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RESUMEN

Objetivo: es lograr establecer la forma en la cual influye el liderazgo organizacional con
respecto a la gestion de recursos humanos del Ministerio del Interior durante el periodo
2023 en la ciudad de Lima. Método: se considera la labor investigativa de nivel
explicativo, de disefio no experimental, de tipo aplicado, respetando un enfoque
cuantitativo, se optd por elegir una poblacion representada por 120 trabajadores y la
muestra fueron 92 trabajadores de Recursos Humanos del Ministerio Del Interior
(muestreo probabilistico). Resultados: el 60% (55 personas) considera que el liderazgo
organizacional es efectivo, el 27% (25 personas) se muestra indiferente al respecto, y el
13% (12 personas) opina que el liderazgo organizacional no es adecuado. En conjunto,
estos datos indican que una mayoria significativa percibe el liderazgo organizacional de
manera positiva, aunque existe una porcion considerable que no tiene una opinion clara
o que lo ve negativamente. Asimismo, el 26% (24 personas) toma en consideracion que
en lo que respecta a la gestion de recursos humanos es efectiva, el 47% (43 personas) se
muestra indiferente. Conclusiones: en vista que se obtuvo un valor p que resulta inferior
al 0,05, se procede al rechazo de la hipotesis nula (Ho) y se procede con la aceptacion de
la hipdtesis alternativa (Ha), indicando que el liderazgo organizacional si tiene una
influencia significativa en la manera en la cual se gestionan los recursos humanos del

Ministerio del Interior. Asimismo, se tiene un Nagelkerke = 0,868 (87%).
Palabras clave: gestion de recursos humanos, liderazgo organizacional, talento

humano.
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ABSTRACT

Objective: to establish the way in which organizational leadership influences the
management of human resources of the Ministry of the Interior during the period 2023 in
the city of Lima. Method: the research work is considered to be of an explanatory level,
of a non-experimental design, of an applied type, respecting a quantitative approach, it
was decided to choose a population represented by 120 workers and the sample was 92
Human Resources workers of the Ministry of the Interior (probabilistic sampling).
Results: 60% (55 people) consider that organizational leadership is effective, 27% (25
people) are indifferent about it, and 13% (12 people) think that organizational leadership
is not adequate. Together, these data indicate that a significant majority perceives
organizational leadership positively, although there is a considerable portion that does not
have a clear opinion or views it negatively. Furthermore, 26% (24 people) consider that
human resource management is effective, while 47% (43 people) are indifferent.
Conclusions: Given that a p-value of less than 0.05 was obtained, the null hypothesis (Ho)
is rejected and the alternative hypothesis (Ha) is accepted, indicating that organizational
leadership does have a significant influence on the way in which human resources are
managed at the Ministry of the Interior. Furthermore, there is a Nagelkerke = 0.868
(87%).

Keywords: human resource management, organizational leadership, human talent.
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I. INTRODUCCION

En el entorno actual la gestion del sector publico se estd enfrentando a innovadores
desafios, razon por la cual los diferentes gobiernos fomentan la busqueda constante de
establecer una serie de mejoras a los procedimientos direccionados al fortalecimiento del
servicio de la ciudadania, y partiendo desde esa perspectiva el factor liderazgo, podra
conformar uno de los componentes determinantes en las diversas entidades, sin embargo,
se evidencia varios conceptos de los diferentes analiticos de la tematica, algunas de las
que se visualizan ambiguas como lo sefalado por el autor Peter Drucker del minimalismo
y ciertas complejidades que tratan de las diferentes estructuras ligadas al liderazgo.

(Gonzélez, 2019).

Ante lo sefialado, resulta valido que se analice la valoracion de la imagen de la
persona que asuma el rol del liderazgo en la gestion del sector publico, revisando la forma
en la cual evoluciona, el contexto, la tipologia y diversidad de factores que suelen
establecer limitaciones al impacto del lider en el éxito de cualquier ente publico, asi como
la manera en la cual el hecho de ejercer un adecuado nivel de liderazgo puede contribuir

a que se desarrolle la entidad del sector ptblico.

Las modificaciones que se ha podido evidenciar en las ultimas décadas en la
totalidad de escenarios a nivel mundial demanda que se fortalezca el perfil de los que
asumen el rol del liderazgo en el escenario publico encaminado a solucionar lo que
demanda el entorno actual el cual se muestra mas complejo e interconectado, ante ello
resulta indispensable que pueda combinarse diversidad de competencias de las
particularidades practicas del lider asi como lo que corresponde a la toma de decisiones
respetando el ambito de la globalizacion. (Garcia et al., 2016).

Ante dicho lineamiento, se resalta la importancia de lo sefialado por medio de
Herndndez (2018), quien realiza una serie de planteamientos que los lideres e

instituciones se proyectan para conseguir el éxito requerido que pueda llevarlos a que se
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mantengan a la vanguardia de las modificaciones a nivel mundial para que no se vean
encaminadas a una situacion de fracaso o dificultades.

En el ambito de las organizaciones modernas, el liderazgo organizacional
desempeiia un papel crucial en la direccion estratégica, asi como la forma en la cual se
maneja con un adecuado nivel de eficacia los recursos humanos. Este estudio se centra
especificamente en la manera en la cual influye el liderazgo organizacional para gestionar
los recursos humanos (RRHH) dentro del Ministerio del Interior en Lima, durante el afio
2023.

El Ministerio del Interior de cualquier pais representa un pilar fundamental para
la seguridad y el orden publico, enfrentdindose a desafios dindmicos y complejos que
requieren de eficiente gestion de los recursos humanos. En este contexto, el liderazgo
organizacional no solo establece la direccion estratégica, sino que también moldea la
cultura organizacional, influyendo directamente en como se reclutan, se desarrollan y se
retienen los talentos dentro de la institucion.

Este estudio busca explorar como diferentes estilos de liderazgo, practicas de
gestion y decisiones estratégicas impactan en la eficacia de la administracion de RRHH
evidenciado en el Ministerio del Interior. Se investigard la manera en la cual los
empleados suelen percibir los niveles de calidad de la satisfaccion laboral, del liderazgo,
la eficiencia en los procesos de RRHH vy la alineacion de las practicas organizacionales
con los objetivos estratégicos del Ministerio.

La relevancia de este estudio radica en proporcionar insights significativos que
puedan contribuir a mejorar la administracion de RRHH en diversidad de entornos
gubernamentales, especialmente en organizaciones dedicadas a la seguridad nacional.
Ademas, se pretende ofrecer recomendaciones practicas que puedan ser implementadas

para fortalecer la capacidad del Ministerio del Interior en la retencion, atraccion y manera
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en la cual se desarrolla el talento humano necesario para cumplir con las actividades en
forma eficiencia y efectiva.

El desarrollo de este estudio se sustenta en la combinacion de teorias de liderazgo
organizacional, gestion de recursos humanos y analisis empiricos que permitan una
comprension profunda de como estas variables interactuan y se correlacionan en el

contexto especifico del Ministerio del Interior en Lima, durante el afio 2023.

1.1 Planteamiento del problema

A lo largo de los afios se ha podido evidenciar en diversidad de paises europeos
en materia de gestion de los RRHH que aproximadamente el 50% de empleados ha
mostrado insatisfaccion con el entorno laboral, por otra parte 1 de cada 3 empleados ha
considerado deficiente al liderazgo generando como consecuencia una serie de
limitaciones para que la organizacion pueda desarrollarse, en la cual la gerencia no ha
comprendido al empleado, motivo por el cual no lo valoran como merecen, generando
que se muestren con un menor sentido de compromiso y el desempefio se reduzca
notoriamente, de la misma manera se ha podido evidenciar que en Espafia 6 de cada 10
entidades evidenciaron una serie de situaciones problematicas en cuestiones de rotacion;
un 25% de la totalidad estaba en una situacion de renovacidn; se mostro una serie de
problemas e inconvenientes para el reclutamiento de los empleados para reemplazar a
otros que se estaban retirando, un similar escenario puedo apreciarse en diversidad de
paises de Latinoamérica, en la cual los avances se mostraron poco favorables con una
insatisfaccion elevada, donde resalta la urgencia de una serie de modificaciones en el
direccionamiento gubernamental para establecer una serie de mejoras al ambito del
estado, la competencia necesaria para la generacion de bienes y determinados servicios
para la contribucion a la estabilizacion de la equidad cuando se realiza alguna entrega de

la valoracion publica de la ciudadania. (Chancha et al., 2022).
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La gestion concerniente a los RRHH resulta ser importante para las entidades, en

los ultimos afios se convirtié en el fundamental factor de la diversidad de politicas de las
entidades, la forma en la cual impacta a la interna de la entidad, lo cual representa un

fenémeno que puede trascender en los pardmetros de la sociedad.

Los trabajadores de una entidad, no se limita inicamente a que se perciba como
un capital o recurso humano, asimismo se puede visualizar mas como un talento humano
que resulte ser susceptible de que sea potenciado para beneficiar en la administracion de
la entidad competitiva, la gran mayoria de las entidades busca mantenerse y posicionarse
de manera sélida en el mercado que necesita lograr la satisfaccion de las exigencias de la
clientela para que se puede distinguir de los demés competidores por los niveles de
eficiencia y calidad de los servicios y productos que se ofertan para que se precise el
ambito del talento humano. (Armijos et al., 2019). El analisis concerniente al liderazgo
resulta ser importante en la coyuntura de la organizacion (Alles, 2007), en vista que la
persona que cumple el rol del liderazgo cumpla un crucial papel para establecer el fracaso
o el éxito de una entidad para que se defina el direccionamiento para impulsar la cohesion
(Arghode et al., 2022), y la colaboracion del equipo de trabajo, reforzando diversos

aspectos en materia cultural (Hadi et al., 2024).

El estudio conceptual que se ejecuta resalta que el rol del liderazgo no suele
mostrar una dependencia Unicamente del lider ni tampoco del vinculo del mencionado
con la situacion y con los empleados. Se evidencia que el ambito del liderazgo representa
un procedimiento que conforma el mecanismo idoneo para condicionar los niveles de
efectividad. La persona que asume el rol de lider podrad ejecutar una significativa
influencia, sin embargo, la agrupacion directiva no posee una adecuada composicion de
las capacidades y recursos que son factibles que no consigan un nivel de desempeiio alto.
Ante lo sefialado, la conformacion de los grupos directivos resulta ser determinante para

que los niveles de efectividad concernientes al liderazgo puedan darse. Si es que la
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agrupacion estad conformada por trabajadores que posean la experiencia necesaria y un
nivel alto de educacion, aparte que se evidencien diversas disciplinas y practicas de
labores y actividades en equipo conseguiran un desempeifio adecuado (Kane, 2018).

En relacion al andlisis ejecutado a 2000 entidades navieras que se ha podido
evidenciar en Grecia realiz6 el examen de la manera en la cual tanto el liderazgo como el
talento suelen impactar en los niveles sostenibles del desempefio condicionado por la
cultura de las organizaciones de los sectores industriales maritimos. El estudio que ha
revelado 2 formas de liderazgo (de crecimiento, formal, partes interesadas, autoritario,
etc.), 4 formas de talento (asi como la gestion) (innato / que pueda desarrollarse, que sea
exclusiva, visible, inclusiva), dos estilos de cultura en las organizaciones (de aprendizaje
y formal) y 5 dimensiones ligadas a la sostenibilidad (sustento econdmico, social,
cumplimiento ambiental, impacto ambiental).asimismo, el talento suele impactar
generalmente en los niveles de desempeno relacionados con los pardmetros del liderazgo.
Asimismo, es importante resaltar que la cultura de las organizaciones suele moderar el
vinculo sostenibilidad / talento, pero no se da lo mismo en el vinculo sostenibilidad /

liderazgo (Pantouvakis y Vlachos, 2020).

En relacion al liderazgo que se ha evidenciado en Pert, se resalta lo sefialado por
medio de (Julca, 2022), quien menciona que el Pert representa ser catalogada como una
sociedad en la cual la persona que asume el rol del liderazgo tiende a ejercer diversas
actividades respetando un mecanismo de cédigo doble, puesto que se dan cuando se
genera un pilar basico comunicativo con el resto de los integrantes del sistema. Fomentar
que pueda conseguirse la conexion (evidencidndose ciertas contradicciones) requieren
que las personas que asuman el rol de lider conformen el doble discurso puesto que se
evidencia la existencia de diversas presiones gerenciales para que quien asuma el
liderazgo pueda presentarse ante las personas calificadas como subordinadas para

prometerles cumplir con sus demandas, sin embargo las alternativas estratégicas se dan
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para fomentar la consecucion de las metas y cuando no se cumple con lo prometido va
terminar generando un escenario de desconfianza por parte del trabajador, quien
empezara a sentirse decepcionado y desmotivado en las actividades cotidianas que
cumple en el centro laboral, puesto que los empleados no se sentiran en la plena capacidad
de ejecutar algun tipo de reclamo tnicamente por el miedo que sienten a perder el puesto
laboral que desempefian.

En las distintas entidades del Peru no se ha podido establecer la verificacion de
un liderazgo verdadero puesto que los jefes o lideres tinicamente estan limitados a
ordenar, puesto que las instituciones o entidades poseen una organizacion dado por
jerarquias, es decir verticalizada, en la cual el individuo que se ubica en la parte mas alta
no suele demostrar ningun tipo de empatia hacia los empleados y considerando esa forma
de organizacion resulta previsible que no suele implementarse algun tipo de politicas con
la finalidad de que pueda gestionarse el capital humano. Gestionar adecuadamente los
RRHH representa ser un problema, debido a que resulta dificil conseguir los mecanismos
mas iddneos para seleccionar el RRHH ideal para los respectivos departamentos y en vista
a lo indicado resulta ser problematico realizar la eleccion de las personas que deban
cumplir el rol de lideres.

Ante lo sefalado, resulta indispensable para una entidad que pueda gestionarse el
ingenio de las personas, debido a que la misma representa ser el activo de mayor costo
debido a que las ventajas de la entidad se logran a través de los empleados, en vista a que
las particularidades del ente, los objetivos y el fin que persigue no se limita a la
identificacion y seleccion del talento, mas bien debe ser desarrollado y conservado, para
lo cual resulta ideal que se pueda brindar una oportunidad de que pueda desarrollarse,
aprendizajes nuevos y el reforzamiento de las competencias, para ello es importante que
pueda gestionarse de manera adecuada el talento de las personas como el componente de

las modificaciones de los paradigmas y el direccionamiento que resulte mas adecuado
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para las personas que ejerzan el liderazgo de la entidad (Narvaez, 2015), ante lo
mencionado resulta indispensable que se conozca los diversos aspectos que suelen atentar
en perjuicio de las acciones pertinentes que en el entorno actual se sefialan que la cultura
concerniente al tema de las entidades cohabitan con las que se conocen en el entorno de
la cultura ligada al mercadero que muestren un desempefio mejorado y acumulado, ocurre
lo contrario con las entidades que poseen la cultura del clan.

Desde el plano local se evidencia la tendencia concerniente al liderazgo, la misma
que no suele ser ajeno al contexto real a nivel nacional y suelen repetirse las situaciones
problematicas cuando se verticalizan los cargos, generando poca satisfaccion de los
empleados, los mismos que no ejecutan la labor que le va corresponder realizar puesto
que el rendimiento y eficiencia laboral se ve perjudicada por la poca satisfaccion laboral
en vista a que las personas que ejerzan el liderazgo en la organizacidén no realizan sus
labores debido a que establecen una serie de limitaciones cuando dan 6rdenes sin valorar

o gestionar el capital de la institucion.

1.2. Descripcion del problema

Cuando se evidencid el surgimiento de los primeros modelos de la gestion
empresarial, hasta la actualidad, diversidad de autores pusieron un mayor énfasis y
estudian las diversas tendencias que suelen ofrecer la administracion adecuada del talento
humano y de los RRHH en las entidades, se propusieron modelos tedricos, sin embargo,
pocos consideraron ejecutarlos, en vista a que todo lo que implica la gestion de individuos
representa ser un tema de mayor responsabilidad, la misma que conlleva a la utilizacién
de los componentes mas sofisticados para intentar mejoras a la administracion
empresarial y pueda lograrse las metas organizacionales (Abril, 2018).

La gestion concerniente a los RRHH resulta representar el escenario mas

analizado en vista a su entorno complejo de las conductas de los individuos en las
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organizaciones, el sentido de compromiso de todo individuo y la diversidad de factores
que tienen influencia en las mismas, lo cual genera que la ejecucion y mecanismos de
gestion suelen relacionarse con los comportamientos, pero los componentes que utilizan
las entidades no son convenientes para que pueda desarrollarse adecuadamente una
cultura en la organizacién, un clima laboral adecuado y plena satisfaccion del empleado
en relacion a pardmetros importantes como la linea de carrera, salario, preparacion de la
persona, desempeio laboral y organizacion. (Saks, 2021).

Las diferentes practicas de la administraciéon se relacionan con los RRHH,
particularmente la administracion de compensaciones que se consideran en las
amortizaciones, mediciones de los programas y desempefio de las capacitaciones, pero
perjudica de manera significativa por la aparicion de la fuerza laboral que fomenta la
constante busqueda de las mas adecuadas condiciones, si bien la constante evolucion ha
facilitado una serie de mejoras de diversos aspectos en la administraciéon de todo
individuo, son 3 componentes que surgieron en dicho escenario, la administracion de la
tecnologia y la organizacion de los RRHH, aplicacion y diagnodstico de la entidad asi
como la valoracidn del trabajador que se entrega al hecho de compensar las prestaciones
realizadas (Margherita, 2022).

En el entorno dinamico y desafiante de las organizaciones publicas, el liderazgo
organizacional juega un papel crucial en la efectividad de la forma de gestionar los
RRHH. Este estudio se enfoca en investigar la influencia del liderazgo organizacional en
la administracion de los RRHH dentro del Ministerio del Interior en Lima durante el afio
2023. Esta investigacion se estructura en torno a dos variables principales: el liderazgo
organizacional como variable independiente y la gestion de RRHH como variable
dependiente, cada una con sus respectivas dimensiones.

Variable Independiente: Liderazgo Organizacional
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El liderazgo organizacional se desglosa en tres dimensiones clave que se
explorardn en este estudio:
Dimension 1: Vision y Direccion Estratégica

e Diagnostico: Existe una percepcion de falta de una vision clara y compartida
dentro del Ministerio del Interior. Los objetivos estratégicos pueden no estar
adecuadamente comunicados o alineados con las metas organizacionales mas
amplias.

e Causas Potenciales: Puede haber una falta de comunicacion efectiva desde los
niveles superiores de liderazgo, cambios frecuentes en las prioridades estratégicas
0 una desconexion entre las metas individuales de los trabajadores y las metas
estratégicas concernientes a la organizacion.

e Impacto en la Gestion de RRHH La falta de una direccion estratégica clara puede
llevar a una gestion ineficiente del talento de los empleados, dificultades para
planificar la sucesion y una baja alineacion entre el desarrollo del personal y las
necesidades estratégicas del Ministerio.

Dimensién 2: Comunicacion Efectiva

e Diagnéstico: La comunicacion dentro del Ministerio del Interior puede ser
percibida como unidireccional y con deficiencias en la retroalimentacion
constructiva. Esto puede limitar la transparencia y la claridad en las expectativas
laborales.

e (ausas Potenciales: Jerarquias rigidas que obstaculizan la comunicacion abierta,
falta de canales adecuados para la retroalimentacion, y una cultura organizacional
que desalienta la expresion de opiniones divergentes.

e Impacto para gestionar adecuadamente los RRHH: Una comunicacion deficiente

puede afectar negativamente los niveles de la moral de los trabajadores, la
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resolucion de conflictos y la implementacion de politicas de recursos humanos
efectivas.

Dimension 3: Desarrollo de Talento

Diagnoéstico: Hay una percepcion de falta de inversion suficiente en programas
estructurados para el desarrollo de los trabajadores dentro del Ministerio.

Causas Potenciales: Recursos limitados para las capacitaciones y constante
desarrollo, falta de un enfoque sistematico para gestionar el talento de los
empleados, asi como la cultura que no prioriza el continuo desarrollo de
habilidades.

Impacto al gestionar los RRHH: La falta de oportunidades de desarrollo puede
contribuir a altos niveles de rotacion de personal, dificultades en la retencion de
talento clave y una brecha de habilidades que impacta negativamente en la
efectividad organizacional.

Variable Dependiente: Gestion de Recursos Humanos

Gestionar adecuadamente los RRHH se evalta a través de tres dimensiones clave:
Dimension 1: Desarrollo y Gestion del Talento

Diagndstico: Se observa una falta de programas estructurados para identificar y
desarrollar el talento dentro del Ministerio del Interior.

Causas Potenciales: Ausencia de politicas claras de desarrollo de carrera,
limitadas oportunidades de capacitacion y mentoria, y un enfoque reactivo en
lugar de proactivo en la gestion del talento.

Impacto del Liderazgo evidenciado en la organizacion: juega un fundamental
papel en establecer una cultura de desarrollo profesional, promoviendo el
crecimiento y la retencion del talento necesario para alcanzar los objetivos
estratégicos del Ministerio.

Dimension 2: Cultura Organizacional y Ambiente Laboral
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e Diagnéstico: La cultura organizacional puede ser percibida como jerarquica y
resistente al cambio dentro del Ministerio.

e (ausas Potenciales: Tradiciones arraigadas en la estructura organizacional, falta
de transparencia en las decisiones, y percepciones de favoritismo en las practicas
de recursos humanos.

e Impacto del Liderazgo Organizacional: El liderazgo puede influir en la
implementacion de la cultura en la institucion de manera positiva que promueva
el compromiso de los empleados, la colaboracion interdepartamental y la
innovacion.

Dimensién 3: Cumplimiento Legal y Etico

e Diagnéstico: Puede haber desafios en el cumplimiento de las normativas laborales
y éticas dentro del Ministerio del Interior.

e Causas Potenciales: Complejidad en la interpretacion de normativas, falta de
supervision efectiva y una cultura que no prioriza la ética y la integridad en todas
las decisiones y acciones.

e Impacto del Liderazgo Organizacional: El liderazgo juega un papel crucial en
establecer y mantener estdndares éticos y legales elevados, fortaleciendo la
reputacion y la confianza en el Ministerio del Interior.

Este estudio pretende explorar estas dindmicas complejas para proporcionar
recomendaciones practicas que puedan fortalecer la administracion de RRHH en el
Ministerio del Interior, contribuyendo asi a una administracion publica mas efectiva y al
bienestar de sus empleados y stakeholders. Es crucial realizar un analisis detallado y
empirico para validar estos diagndsticos preliminares y comprender mejor las
interrelaciones existentes entre el liderazgo de la organizacion y la gestion de RRHH en

este contexto especifico.
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1.3 Formulacion del problema

1.3.1 Problema general
(En qué medida se da el liderazgo organizacional en la gestion de recursos

humanos del Ministerio del Interior, Lima — 2023?

1.3.2 Problema Especificos
e En qué medida se da el liderazgo organizacional en el desarrollo y gestion del
talento del Ministerio del Interior, Lima — 2023?
e /En qué medida se da el liderazgo organizacional en la cultura organizacional y
ambiente laboral del Ministerio del Interior, Lima — 2023?
e De qué manera se da el liderazgo organizacional en el cumplimiento legal y ético

del Ministerio del Interior, Lima — 2023?

1.4 Antecedentes

1.4.1. Antecedentes internacionales

Tomando en consideracion a Martinez (2023), resalta que el liderazgo
generalmente no suele referirse a una cualidad o particularidad en los individuos, mas
bien representa ser un procedimiento que se desarrolla, en las entidades las gerencias son
las encargadas de administrar los diversos recursos que poseen, las mismas que incluyen
los RRHH, la funcién principal de una gerencia es el hecho de delegar actividades
supervisando que se cumplan las mismas y minimizar la inversion econdmica y potenciar
el resultado que se estime obtener para que se cumplan las metas de la organizacion.

Asimismo, Alcazar (2020), quien considerd las teorias conductuales, resalta la
importancia de la persona que asume el rol del liderazgo que sea enfocado y estructurado
hacia las personas, dichos lideres podran conseguir los resultados mas adecuados, un

fundamental aspecto que debe resaltarse es que dichas conductuales teorias no consideran
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la contingencia o situacion que deba aplicar el liderazgo, la misma que reducira la
influencia del nivel de efectividad de la misma. Las respectivas teorias ligadas a la
contingencia sefialan que los niveles de efectividad de las personas que asumen el rol de
lider dependeran del escenario reflejado mediante una serie de variables tales como el
vinculo entre miembro y lider, la forma en la cual se estructura la actividad y el poder de
la posicion, otros.

Por su parte Riquelme et al. (2020), mediante su labor investigativa realizada,
establecieron como conclusion que la combinacion adecuada de formas de liderazgo
favorecera que pueda solucionarse alguna situacion problematica preversa y la entidad
pueda perdurar. Es importante sefialar que la gestion y liderazgo que aplican diversas
modalidades paraliderar desde el aspecto transaccional y transformacional, podran
favorecer una conservacion y transformacion sensata de las entidades asi como una
eficiencia y eficacia pertinente de los procedimientos, por ello los niveles de efectividad
concerniente al liderazgo para solucionar situaciones problematicas dificiles esta
relacionada a diferentes condiciones sistémicas, sea por la conformacion de grupos
directivos, relacion con los superiores, cultura empresarial, procedimientos para tomar las
dediciones y formas de liderazgo sean transaccionoal o transformacional.

Asimismo, las agrupaciones directivas que realizan sus actividades con libertad
absolita, quienes dan conformidad y pueden evitar cualquier incertidumbre basado en
datos e informacion, los mismos que se disponen a convertir lo que sea indispensable
conservando lo primordial aplicando metodologias para tomar desiciones de optimalidad
y satisficiencia para favorecer que las entidades puedan suverivir en escenarios altamente
complejos.

Por otra parte, es importante resaltar a Armijos et al. (2019), establece como
conclusion que el hecho de gestionar los RRHH generalmente ha resultado relevante a lo

largo de los afios, no se limita inicamente a seleccionar y contratar trabajadores, se esta
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relacionando a las politicas de la entidad que se orientan a planificar, organizar, coordinar,
desarrollar y controlar los niveles de desempefio y rendimiento dados con altos niveles de
eficacia por parte del trabajador de una entidad, asimismo, las personas que tienen a su
cargo la gestion de RRHH de una entidad son los que administran al personal humano, el
cual representa ser un pilar basico en la cual se soporta para establecer su definicion y su
consolidacion en el sector del cual estd posicionando sus servicios y productos, uno de
los principales objetivos es establecer una serie de garantias necesarias para completar las
respectivas plantillas asi como diversos aspectos de la administracion, beneficios,
salarios, traslados, bonos y evaluar periddicamente a los trabajadores, desarrollando al
capital humano de la entidad, implementando un clima laboral y organizacional idoneo
para que asi contribuya a la responsabilidad y productividad, asi como mejorar la ética de

todo empleado que labora en la entidad.

1.4.2. Antecedentes nacionales

Segun Palacios et al. (2024) establecieron como conclusion que para que se
ejecuten las acciones necesarias para reconocer los niveles de desempeiio en materia
laboral, resulta indispensable que se cuente con cierto liderazgo que posea atributos
dialogicos y éticos, los mismos que procuran relacionar los vinculos afectivos y sociales
que sean distintivos desde la perspectiva tactica y estratégica, asimismo resalatar la
diferenciacion de las diversas dimensiones motivacionales enfocadas al logro y para
afiliar a la entidad con cierto grado de pertenencia, con lo sefialado el supervisor como
lider debera contar con las competencias suficientes para que ejecute el reconocimiento
del personal que supervisa, en un escenario situacional aplicando la comunicacion
afectiva y empatia que promovera la motivacion, la labor como propio ejercicio del

colectivo institucional, ante lo mencionoado, resulta menester que se utilicen los
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mecanismos relevantes como la delegacion y flexibilidad para tomar decisiones idoneas
en sectores cotidianos alineados con el objetivo de la mision en la entidad.

Asimismo se resalta la importancia de lo sefialado por medio de Sanchez et al.
(2024), quienes establecieron como conclusion que la combinacién de las diversas
alternativas estratégicas que posean cierta inteligencia artificial que utilizan la gestion del
capital humano y otras practicas ligadas al desarrollo transforman de manera positiva el
entorno laboral de la actualidad cuando logre implementarse con alta sensibilidad los
parametros humanos y éticos que se esten involucrando. Dicha perspectiva holistica no
se limita solo a potenciar el individual crecimiento del trabajador, més bien fomenta el
impulso al éxito de la entidad en un plazo largo para que consiga ser mas competitiva y
dindmica. La labor investigativa acerca de la manera en la cual influye la inteligencia
artificial en materia de cultura organizacional, asi como el clima laboral prioriza la
capacidad de transformacion que evidencia dicha tecnologia para todo aspecto
empresarial.

Por su parte Herndndez (2023), mediante su labor investigativa evidencia un
resultado equivalente al 77% concerniente a la muestra que no se muestra de acuerdo en
relacion a la presencia de un carismatico sentido de liderazgo, esa debilidad suele afectar
a las personas encargadas de operar las diversas actividades de la entidad, se logrd
determinar una serie de debilidades en los diferentes aspectos de las dimensiones 1)
empleo de recursos (67% en desacuerdo). 2) continuidad (53%, en desacuerdo); 3)
eficiencia y efectividad (81%, en desacuerdo), 4) desempefio (48% en desacuerdo);
estableciendo como conclusion que se evidenciaron debilidades serias en relacion a los
niveles de desempefio organizacional en la entidad.

Por otra parte, Chancha et al. (2022) resalt6 la importancia de analizar el resultado
descriptivo equivalente a 54% con respecto a los servidores del sector publico

correspondiente al gobierno de la region, calificando en un regular nivel a la
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modernizacion de la gestion de RRHH desarrollado en la organizacién, y al aplicar el
Rho de Spearman se logré evidenciar un valor de 0.468, estableciendo como conclusion
la existencia de un vinculo significativo dado entre la modernizacion de la gestion y la
gestion de RRHH durante el periodo 2022 evidenciado en un gobierno regional, la
mencionada correlacion realizd esa calificacion en un moderado grado.

Segun Julca (2022) establece como conclusion que los factores del liderazgo
organizacional esta vinculado con la gestion de los RRHH durante el periodo 2021 en la
entidad municipal de Junin, obteniendo la correlacion positiva media basado en el Rho
de Spearman equivalente a 0,530, asimismo un nivel asintotico bilateral de significancia
equivalente a 0.000, en vista que un 69% de empleados tomaron en consideracion que el
porcentaje del nivel de liderazgo estan en un nivel medio e inclusive bajo.

Asimismo, Pereyra et al. (2022), mediante su labor investigativa resalta que los
resultados podran utilizarse como el pilar béasico para disefiar alternativas estratégicas
direccionadas a que se desarrolle el sentido del liderazgo con un desempefio elevado, lo
que va facilitar a toda entidad ejecutar diversas perspectivas donde el resultado podra ser
considerado positivo direccionado a la optimizacion del escenario laboral y
contribuyendo a la misma academia, de manera tal que diversas personas que realizan
alguna investigacion podran utilizar las herramientas que posean la confiabilidad y
validez que la labor cientifica requiere. El trabajo realizado evidencia que el alto
desempefio del liderazgo, asi como el clima laboral se encuentra vinculado de manera
significativa, asi como una relacion alta y positiva equivalente a 0.812.

Por su parte, Polo (2022) establece como conclusion que la gestion de RRHH y la
cultura de la organizacion del centro hospitalario se encuentra relaiconado directamente
a nivel moderado, mediante un Rho de Spearman equivalente a 0.460, asi como una
valoracion p equivalente a 0.001, lo cual significa que cuanto mayor solidez muestre la

cultura de la organizacion entonces se obtendrd una gestion mejorada de los RRHH,
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asimismo resulta recomendable que la directiva de la institucion publica asi como los
empleados se encuentren interesados en la diversidad de programas de capacitacion
profesional, puesto que mediante el mismo podran desarrollar las habilidades que le
faciliten una serie de mejoras a las actividades de la empresa y pueda implementarse el
valor publico, ante ello se requiere que la relevancia de la capacitacion de los
profesionales conforme la cultura de la organizacion, en vista que dicha labor
investigativa demuestre el vinculo evidenciado entre los factores sefialados.

Segun Chinchay y Chavarry (2021) establecieron como conclusion que resulta
indispensable para la gestion publica el hecho de desarrollar un adecuado nivel de
liderazgo puesto que desempefia un rol vital para la gestién del sector publico en los
diferentes estamentos, de esta manera influye y contribuye en forma decisiva en los
niveles de satisfaccion y desempefio de todo colaborador, causando de esta forma una
seric de beneficios de caracter interno (empleados) y otros de manera externa
(ciudadania). Es preciso sefalar que el liderazgo que se evidencia en el ambito publico
representa ser un paradigma que se traslada desde elambito privado al publico con el
objetivo de que se haga mas eficaz y eficiente todo procedimiento que se sustenta en los
niveles de productividad, sea costo o beneficio, asi como el efecto transparente que toda
labor publica debe evidenciar, es por eso que un lider se hace, no es que naciera siendolo,
se considera que las destrezas y cualidades de toda persona se adquiere por medio de una
serie de experiencias del dia a dia en la cual diversos individuos con esas personalidades
de liderazgo no tuvieron el éxito esperado, y a pesar que individuos que no mostraron
dichas caracteristicas no pudieron ser exitosas en su centro laboral. No se conoce algun
estilo para ser lider, puesto que el estilo termina adoptandose o combinados, dependera
de diferentes indicadores contextuales externos e internos del sector publico; por eso, es
una forma para establecer una serie de definiciones de si es que el nivel del lider resultd

mostrar efectividad alta a través de los resultados, no se estima que una forma de liderazgo
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que se aplique en una organizacién necesariamente pueda funcionar en otra o en la
totalidad de empresas, sin embargo, uno de los escenarios que fomenta la demostracion
de una eficiencia mayor en el aspecto organizacional, resulta ser el publico, direccionado
a brindar soluciones a la colectividad en una coyuntura de cambio permanente. Esta
ultima, resulta ser orientado a una serie de reformas internas de las estructuras de las
entidades publicas para fortalecer la administracion de los RRHH, revalorar los controles
de los procedimientos y poner un mayor interés en el resultado de la administracion
publica; hechos relevantes que evidencian una serie de desafios para toda persona que
asuma el rol de lider sobre todo en diversos paises de América Latina.

Asimismo, Osores (2020), establece como conclusion que la presenta labor
investigativa fue relevante para comprender los hechos de la CMAC Huancayo, puesto
que va colaborar a que se encuentre el vinculo existente entre la productividad laboral y
el liderazgo en la organizacién con el objetivo de que se mejore el servicio para

transformar a la entidad en una sede con liderazgo y constante crecimiento.

1.5 Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacion tedrica

Se fundamenta tedricamente en dos principales teorias del liderazgo
organizacional: la Teoria de Contingencia, que subraya la adaptabilidad del estilo de
liderazgo a las circunstancias especificas del Ministerio del Interior para optimizar la
manera de gestionar los RRHH, y la Teoria de Liderazgo Transformacional y
Transaccional, que explora como estos estilos pueden inspirar y motivar a los empleados,
mejorando asi Los diversos niveles de cultura en la organizacion y la eficacia de las
préacticas en materia de RRHH. En cuanto a la forma de gestionarlas, se opta por la
aplicacion de la Teoria de Recursos Humanos como Recurso Estratégico, la misma que

enfatizard alguna forma de alinear las alternativas estratégicas en la ejecucion de las
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gestiones de las personas con la finalidad organizacional para potenciar el desempeiio
institucional, y la Teoria ligada al Capital Humano, la misma que destaca las diversas
inversiones en desarrollo profesional y crecimiento personal como medios para fortalecer
la capacidad adaptativa y la innovacion organizacional del Ministerio del Interior. Este
enfoque tedrico proporciona un marco integral para analizar cémo mejorar la efectividad
de los niveles de administracion de RRHH en la misma entidad, pero apuntando a
optimizar el cumplimiento de sus funciones publicas y fortalecer su capacidad operativa
en el contexto especifico de Lima durante el afio 2023.

Las teorias seleccionadas proporcionan un marco tedrico robusto para investigar
como el liderazgo organizacional influye en la gestion de RRHH en la entidad publica
crucial como el Ministerio del Interior. Integrando los parametros sefialados por medio
de la Teoria de Contingencia y la referente al Liderazgo Transformacional y
Transaccional direccionado al liderazgo en la organizacion, y la Teoria de RRHH como
Recurso Estratégico y la Teoria referente al Capital Humano para gestionarlas
adecuadamente, se podrd examinar en profundidad como diferentes enfoques ligadas al
liderazgo y la ejecucion de actividades de gestion de personas afectan el desempeiio en la
organizacion asi como el grado de bienestar de los empleados.

Se espera que esta investigacion arroje luz sobre como mejorar la efectividad de
las diversas gestiones en materia de RRHH evidenciado en el Ministerio del Interior
mediante el desarrollo de estrategias de liderazgo mas efectivas y debidamente a la par
con una serie de objetivos y metas estratégicas en la entidad. Esto no solo se limitard a
establecer diversos beneficios para mejorar los niveles de eficiencia operativa en la
interna, mas bien también fortalecerd la capacidad del Ministerio con el objetivo de que

pueda dar cumplimiento al mandato publico de manera efectiva y eficiente.
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Esta justificacion teorica establece el marco conceptual necesario para abordar la
investigacion propuesta, brindando el pilar basico necesario para analizar e interpretar los
resultados que se obtengan en la labor investigativa.

1.5.2. Justificacion prdctica

Se fundamenta en la importancia estratégica de optimizar la forma en la cual se
gestionan los RRHH en una entidad central como el Ministerio del Interior. Esta
investigacion se centra en dos aspectos fundamentales: primero, como los distintos estilos
y otras formas de liderazgo pueden impactar en los niveles de motivacion, la
productividad y sobre todo en la satisfaccion laboral de los empleados dentro de un
entorno publico y regulatorio; y segundo, como las practicas de gestiéon de personas
pueden ser disefadas y alineadas estratégicamente para mejorar que pueda cumplirse las
responsabilidades y funciones ligadas al Ministerio.

El liderazgo organizacional desempefa un crucial papel para que se configuren
los niveles de cultura en la organizacion y en el fomento de un ambiente de trabajo que
impulse el desempefio y compromiso de los trabajadores. Por otra parte, la teoria de
liderazgo y contingencia tanto desde el aspecto Transformacional y Transaccional ofrecen
marcos conceptuales para explorar como diferentes estilos de liderazgo pueden ser
efectivos en contextos especificos dentro del Ministerio del Interior. Por ejemplo,
entender como un liderazgo transformacional puede inspirar a los empleados a adoptar
una vision compartida de los objetivos estratégicos del Ministerio, mientras que un
liderazgo transaccional puede ser mas adecuado para gestionar situaciones operativas
especificas y alcanzar metas a corto plazo.

En cuanto a la forma de gestionar los RRHH, la Teoria de la mencionada como
recurso Estratégico y la Teoria del Capital Humano destacan lo relevante que es realizar
la inversion en materia de desarrollo, capacitaciones y competencias de los trabajadores

con la finalidad de que puedan mejorar sus niveles de competencia y una serie de
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habilidades. Estas acciones mencionadas no se limitardn unicamente a fortalecer la
capacidad de los empleados con el objetivo de que cumplan con algunas
responsabilidades del Ministerio de manera mas efectiva, sino que también contribuye a
la adaptabilidad organizacional y a la innovaciéon en un entorno complejo y dindmico
como es el Ministerio del Interior.

La aplicacién practica de esta investigacion busca proporcionar recomendaciones
especificas y acciones estratégicas que puedan ser implementadas dentro del Ministerio
del Interior para mejorar la eficiencia operativa, promover un ambiente laboral mas
colaborativo y ético, y optimizar el cumplimiento de sus funciones publicas. Al entender
mejor como la ejecucion de gestiones de RRHH y el liderazgo podran influir en el
desempefio organizacional, se podran desarrollar politicas y estrategias que aseguren que
el Ministerio del Interior esté bien equipado para enfrentar los desafios futuros y servir

eficazmente a la sociedad en Lima durante el afio 2023.

1.5.3. Justificacion metodologica

La eleccion de un enfoque de caracteristicas metodologicas y cuantitativas,
aplicado, de nivel explicativo, respetando un disefio no experimental mediante la
aplicacién de cuestionarios a escala ordinal para la tesis "Influencia del Liderazgo
Organizacional en la Gestion de Recursos Humanos del Ministerio del Interior, Lima-
2023" se justifica por la necesidad de examinar sistematicamente como diferentes formas,
estilos y parametros ligados al de liderazgo impactan en las labores ejecutadas para la
gestion de RRHH. Este enfoque permitira recolectar datos numéricos sobre percepciones
y actitudes, sin intervenir directamente en el entorno organizacional, facilitando el
analisis estadistico para identificar relaciones significativas entre variables. El objetivo es
proporcionar recomendaciones practicas basadas en evidencia para establecer una serie

de mejoras a los niveles de eficacia del liderazgo, asi como la manera en la cual se
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gestionan los recursos humanos evidenciado en el Ministerio, promoviendo un ambiente
laboral més efectivo y alineado con los objetivos estratégicos durante el afio 2023.

1.6 Limitaciones de la investigacion

Para resaltar las principales limitaciones se incluyen posibles restricciones en el
acceso a informacion sensible o confidencial, asi como dificultades en la disponibilidad
de empleados para participar debido a las demandas operativas y cambios en la
administracion. Ademads, el contexto politico y legal dindmico podria influir en los
resultados, limitando la generalizacion de hallazgos a otros contextos organizacionales.
Las fluctuaciones en el personal y recursos disponibles, junto con posibles sesgos en la
percepcion de los participantes, también deben ser considerados con la finalidad de que
pueda asegurarse tanto la aplicabilidad y validez de resultados obtenidos a través de la

labor investigativa.

1.7 Objetivos de la Investigacion

1.7.1 Objetivo general
Determinar la influencia del liderazgo organizacional en la gestion de recursos
humanos del Ministerio del Interior, Lima — 2023.
1.7.2 Objetivos especificos
e Determinar en qué medida se da el liderazgo organizacional en el desarrollo y
gestion del talento del Ministerio del Interior, Lima — 2023.
e Establecer en qué medida se da el liderazgo organizacional en la cultura

organizacional y ambiente laboral del Ministerio del Interior, Lima — 2023.
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e Determinar de qué manera se da el liderazgo organizacional en el cumplimiento

legal y ético del Ministerio del Interior, Lima — 2023.
1.8 Hipotesis

1.8.1. Hipotesis general
El liderazgo organizacional influiria en la gestion de recursos humanos del

Ministerio del Interior, Lima — 2023.

1.8.2. Hipdtesis especificas
e El liderazgo organizacional influiria en el desarrollo y gestion del talento del
Ministerio del Interior, Lima — 2023.
e El liderazgo organizacional influiria en la cultura organizacional y ambiente
laboral del Ministerio del Interior, Lima — 2023.
e El liderazgo organizacional influiria en el cumplimiento legal y ético del

Ministerio del Interior, Lima — 2023.
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II MARCO TEORICO

2.1 Marco conceptual

2.1.1. Teoria de Contingencia (Contingency Theory)

Esta teoria resalta que se evidencia algun estilo de liderazgo que se considere
como unico y efectivo universalmente. Sin embargo, los niveles de efectividad
concerniente al liderazgo dependeran de la forma en la cual se ajusta el estilo de liderazgo
tomando en cuenta las especificas demandas del escenario, asi como del contexto
organizacional. La teoria de contingencia reconoce la importancia de factores tales como
los parametros de la estructura, cultura organizacional, la tarea y las caracteristicas de los
seguidores. Los lideres eficaces son aquellos que pueden adaptar su estilo de liderazgo
segun las circunstancias cambiantes y las necesidades del entorno (Santos et al., 2020).
2.1.2. Teoria de liderazgo transformacional y transaccional

Esta teoria distingue entre dos estilos de liderazgo. Uno denominado
transformacional, la misma que estd centrado en motivar e inspirar a los seguidores por
medio de la vision y valores compartidos, estimulando el cambio organizacional y
fomentando un alto nivel de compromiso y desempefio. Por otra parte, es importante
resaltar que cuando sea transaccional estard basado en diversas transacciones o
intercambios entre el lider y los seguidores, donde se establecen recompensas y sanciones
para alcanzar metas especificas. Esta teoria destaca lo relevante que resulta mantener una
motivacion tanto extrinseca como intrinseca en la direccion de equipos y organizaciones

(Fernandez & Quintero, 2017).
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2.1.3. Teoria del gran hombre (Great Man Theory)

La mencionada teoria establece una serie de sugerencias en que los lideres suelen
nacer con ciertas particularidades y caracteristicas innatas que los hacen aptos para
liderar. Se enfoca en identificar y estudiar a lideres excepcionales que han tenido un
impacto significativo en la historia o en organizaciones importantes (Neira y Cardenas,
2018).

Asimismo, se resalta la importancia de analizar los aspectos ligados a la teoria del
Gran Hombre en vista que fue propuesta desde la antigiiedad, fue resaltada por Thomas
Carlyle de nacionalidad escocesa, quien expone que las diversas personas que asumen el
rol de lider poseen diversas particularidades innatas las mismas que no podran generarse,
el mismo autor visualiz6 al liderazgo relacionado con la herencia, tomando en cuenta que
las caracteristicas ligadas al liderazgo resultan ser inherentes, es decir que los lideres de

mayor relevancia terminaron heredando una serie de cualidades.

2.1.4. Teoria de los Rasgos (Trait Theory)

Esta teoria se centra en identificar los rasgos personales especificos que hacen a
un individuo un buen lider. Se estudian caracteristicas como la inteligencia, la
personalidad, la habilidad de tomar decisiones, la integridad y la capacidad de motivar a
otros.

Esta referida a las diversas particularidades que posee una determinada persona,
tales como la habilidad emocional, adaptacion, temperamento y los diferentes valores que
le faciliten a la persona que gire con relacidn a alguna particular caracteristica. (Montafio

y Palacios, 2009).
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2.1.5. Teoria del Comportamiento (Behavioral Theory)

Esta teoria se aleja de los rasgos personales y se centra en los comportamientos
observables de los lideres. Examina como diferentes estilos y formas de liderazgo (como
el democratico, autoritario y laissez-faire) afectan el desempefio y la satisfaccion de los
seguidores. Asimismo, busca predecir una conducta determinada tomando en cuenta
indicadores externas e internas al individuo, las mismas que contextualizan, posibilitan y

constrifien algun tipo de accion (Regalado et al., 2017).

2.1.6. Max Weber y el liderazgo

Es importante resaltar lo indicado por medio de Weber (1996), quien a través de
su labor investigativa logré definir al liderazgo tomando como punto de partida la
empatia, autoridad y poder desde lo méas comprensivo, tenaz y comodo hasta lo que se
considera tirdnico y opresivo, pero ante dicha ideologia se logré profundizar que el
liderazgo debe ser definido como cierta influencia ejercida en diferentes personas para
facilitar el incentivo y puedan laborar con &nimo y motivacion encaminadas a una meta

comun. La mencionada teoria resalta el surgimiento de diferentes formas de liderazgo.

2.1.7. Lider tradicional

Por medio de Weber (1996) se resaltd la necesidad de comprender que el efecto
de la dominacion resulta ser lo tradicional si es que la legitimidad suele descansar en lo
que se conoce comunmente como santidad de poderes y ordenaciones que tiene su origen
desde épocas antiguas, creyendo en la misma, donde las autoridades se encuentran
establecidos segln el reglamento que se recibe tradicionalmente.

Ante dichos conceptos, se resalta que la ejecucion en la organizacion se consigue
basandose en lo tradicional, la misma que se sustenta en la santidad de la histdrica

tradicion asi como en lo que respecta la legitimidad basdndose en las autoridades del



38
status de los que dependen de los mismos, asi como la obligatoriedad de que obedezcan
que resulta mostrar cierta independencia de un ordenamiento impersonal; como resultado
de la lealtad individual, en un escenario de obligaciones que se basan en la tradicion y

diversas costumbres.

2.1.8. Lider Legal

Asimismo, Weber (1996) resaltd que la totalidad de derechos otorgados y
pactados podra resultar estatuido de manera racional, encaminado a una finalidad o a una
serie de valores, inclusive la combinacién de ambas, con la intencion de que pueda ser
respetada por los integrantes de la entidad y los que en se encuentren en el mismo
escenario, es decir dentro del territorio, realizando o intenten realizar alguna actividad
con la totalidad de derechos tomando en cuenta lo esencial en una cosmologia de
reglamentos abstractos, intencionalmente estatuidos.

De la misma manera el lider racional o legal se fortalece en lo determinado por la
legislacién y en la creencia de los que desempefian dichos cargos, basandose en los
niveles de conocimiento de los reglamentos implementados de manera racional, en
relacion a la legitimidad de las normas y en el hecho de ejercer cargos ligados a la
autoridad, o poseen competencias para la emision de instrucciones y ordenes dependera
basicamente de que se acepten y validen algunas practicas y conceptos considerados
mutuamente interdependientes.

Por otra parte, un lider legal se define como aquella persona que asciende a un
determinado poder a través de metodologias democraticas o resulte ser seleccionado
debido a que evidencia algiin nivel de calidad y experiencia necesaria en relacion al cargo,
dicha imagen resulta ser vista de manera comin en el ambito de la politica y en el

escenario de la educacion donde suele implementarse la burocracia como modelo, donde
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cualquier tipo de decision esta determinado por un mecanismo de reglamentos precisos,

lo cual significa la existencia de protocolos que deben seguirse.

2.1.9. Lider carismadtico

Es importante sefialar que Weber (1996) la define como la persona que posee un
amplio carisma, una de las particularidades considerados como extraordinarios, la misma
que esta condicionado a la personalidad y origen donde posee alguna fuerza sobrehumana
o sobrenatural, inclusive algunas extras cotidianas que no resultan ser asequibles a los de
otras caracteristicas o como el enviado de Dios, o como resultado de lider, guia, caudillo
o jefe. (p.274).

Ante lo mencionado, entonces un lider carismatico se enfatiza a la excepcional
dedicacion, heroismo, santidad o en alguna particularidad ejemplar del individuo, normas,
patrones y ordenes expuestas por el mismo. Entonces puede calificarse al carisma como
alguna calidad que posee individualmente una persona, la misma que se coloca apartado
de los individuos ordinarios y también se asume que se encuentra dotado de calidades y
energias sobre humanas, supernaturales o incluso excepcionales. Dichas particularidades
no resultan ser accesibles a personas consideradas comunes, en vista que se refiere mas a

la divinidad misma.

2.1.10. Lider Politico

Esta definida como las acciones pertinentes para ejercer la politica esforzandose
para tener cierta accesibilidad al poder, para influir o compartirlo en la distribucion,
asimismo, segun Weber (1996), resalta la direccion e influencia en la politica por encima
de la direccion que evidencian las asociaciones dedicadas a la politica, lo cual significa
en la actualidad, un Estado. Por otra parte, la capacidad por alguna decision en relacion a

comunes asuntos suele darse entre diferentes agrupaciones de personas, escenarios
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nucleados mediante diversos partidos que conforman las entidades estatales, que suelen
alzarse de manera abrupta la modernidad organizativa de partidos, descendientes de
centros democraticos, requerimiento de propaganda, masas para sufragar y entidades

conformadas por una serie de masas.

2.1.11. Lider transaccional

Al respecto Weber (1996) resalta la importancia de esta forma de liderazgo
docente direccionada generalmente para el &mbito de los negocios, donde se trata como
el propietario de una entidad pequena del sector de la educacion donde se puede aplicar
esta forma de liderazgo con la finalidad de establecer un efectivo control organizando a
los docentes con mayor énfasis en situaciones conflictivas, segiin lo sefialado, el lider
suele estar enfocado en que se mantenga una persona como autoridad encabezando la
organizacion, utilizando dicha potestad con la finalidad de que pueda solucionar

situaciones conflictivas para que pueda solucionarlos en la compaiiia.

2.1.12. Liderazgo organizacional

Segin Martinez (2023) resalta que esta referido al vinculo existente entre la forma
de influencia que se da entre las personas que asumen el rol de liderazgo y los seguidores
a través del mismo se estima modificar y cambiar ciertos resultados, generalmente se
suele englobar a los lideres, asi como a las personas que lo siguen para conseguir las
metas proyectadas.

El liderazgo se define como la disciplina que deliberadamente ejerce cierta
influencia en una agrupacion establecida con el fin de que se logre una agrupacion de
objetivos preestablecidos ampliamente beneficiosas, de suma utilidad para que satisfagan

los requerimientos verdaderos de la agrupacion.
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Tanto el emprendimiento como el Liderazgo generalmente pueden combinarse.
El motivo es que para que se considere un lider emprendedor, deberd contar con la
capacidad suficiente para acompafiar a sus respectivos seguidores y se consiga descubrir
las competencias de las personas que colaboraron, con la finalidad de que los mismos la
ejecuten en el justo momento en que es requerido en la entidad, por otra parte el
emprendedor como lider exitoso tiene pleno conocimiento de sus fortalezas, por medio
del cual facilitard la seleccion e identificacion de las oportunidades para implementar
negocios nuevos. (Martinez, 2023).

Los comportamientos ligados al liderazgo poseen cierta relevancia con la
finalidad de que se incremente el sentido de compromiso de los integrantes con las metas
compartidas, donde suele incluirse una serie de expresiones de atractiva vision de lo que
se estime conseguir agrupadamente, describir las actividades para que puedan
relacionarse con los ideales o valores de los integrantes, brindando explicaciones de la
importancia de las tareas o proyectos que involucran a los integrantes para planificar
alternativas estratégicas para conseguir cumplir con las metas pactadas y llegar a
solucionar la problematica de manera creativa. (De la Ossa et al., 2020).

El liderazgo se define como una manera de movilizar a la entidad, se entiende
como la cualidad individual, un situacional fendmeno que ayuda o produce alguna
convergencia de la entidad hacia la finalidad, sin perjudicar de que la mencionada
convergencia se encuentre impulsando diversos procesos que se evidencian por encima
de le entidad, por ello, se visualiza que un lider arrastra, tira y el resto de procesos se
dedican a empujar, por ello un arrastre suele moverse en el ambito de la espontaneidad.
Los conceptos del liderazgo estudiado no cierra dicha posibilidad en que una entidad
cuente con mas de 1 lider ni que posea alguna influencia constante, mas bien de caracter
discontinuo, tampoco asegurando que tal forma de influir se considere benéfico para

direccionar a los integrantes a un escenario exitoso, por ello, se deja en claro que el lider
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suele diferenciarse de los demds compafieros en vista que ejercerd una particular
influencia para alcanzar y definir las metas comunes (De la Ossa et al., 2020).

Para ser un buen lider, es necesario contar con caracteristicas como empatia,
resiliencia, orientacién de servicio, comunicacidn asertiva, constancia, recursividad,

orientacion al resultado, entre otros aspectos (De la Ossa et al., 2020).

2.1.13. Principios del liderazgo

Se resalta a Krause (1998) quien sefala que los parametros de los principios
ligados al liderazgo brindan los pilares basicos requeridos para que sea ejecutado
adecuadamente, a dicha agrupacion de competencias y principios que deberan contar con
un lider, fue conocido cominmente como principios Sparkle y la competencia para que
se puede ejecutar a dichos principios en las actividades diarias las transformo en un eficaz
lider en vista que podra contar con una serie de ventajas mas competitivas a comparacion

de los demas.

Asimismo, el mencionado autor Krause (1998) toma en consideracion como los
fundamentales principios ligados al liderazgo un pleno conocimiento, lo cual es el pilar
basico del grado exitoso concerniente al liderazgo, la misma que cuenta con 3
fundamentales aspectos: el fundamental conocimiento, que se encuentra conformado por
el hecho de aprender los basicos principios del liderazgo; un estratégico conocimiento
que trata de brindar atencion a los requerimientos necesarios asi como los objetivos de
los trabajadores con el sentido de competitividad con la finalidad de que se realice el
planeamiento de labores para conseguir las metas como empresa, finalmente se resalta el
tactico conocimiento, la misma que se centra en una serie de experiencias para que se
logren los resultados que se planean eficientemente, responsabilidades delegadas, analisis
de los niveles de desempefio, y constante mejora de los mecanismos y sistemas, asimismo

se toma en consideracion los procedimientos, por otra parte, los conocimientos facilitaran
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que se cuente con cierto nivel de precision para la definicion de los objetivos y metas,
logran una evaluacion de su tales conocimiento se encuentren a la par con la capacidad
que se evidencie en el cargo, verificando si el factor tiempo aparte de la verificacion de

su empleo en las actividades resulta ser el mas ideal.

Krause (1998) también resalta la importancia de las habilidades, las mismas que
deberan contar con cierto lider, la misma que se conforma como resultado de las diversas
vivencias cotidianas y las acciones para desarrollar diferentes tipos de capacidades que lo
ayudaran al logro y mejoras de sus competencias como lider. (Delgado y Delgado, 2003),
con la finalidad de conseguirlo debera contar con innatas habilidades o sean logradas
como las habilidades sociales, comunicacion organizacional y saber mediar con diversas
situaciones conflictivas.

Para finalizar, se toma en cuenta como un fundamental principio ligado al
liderazgo lo concerniente al carisma, la misma que se define como la actitud de la que un
respectivo lider empresarial se encontrara dotado, pero en las experiencias, el sentido del
autodesarrollo, tendra la capacidad de modificar diversas particularidades, en ciertos
niveles de carisma, la misma que facilitard el logro de una influencia verdadera en el
trabajador, y por medio de la misma conseguir las metas en la organizacion. (Delgado y
Delgado, 2003), el mencionado carisma debera estar manifestado por medio del nivel de
promocion de los climas saludables en materia laboral, asi como saber escuchar cualquier
tipo de sugerencia, promocionando e impulsando los valores y el justo trato para con los

empleados en el centro laboral.

2.1.14. Componentes del liderazgo organizacional
e Vision y Direccion Estratégica: Un efectivo lider debera tener -ciertas

competencias y capacidades para determinar una clara vision que sea muy
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convincente para la misma entidad. Dicha dimension implica no solo tener una
vision a largo plazo, sino también comunicarla de manera que inspire y motive a
los miembros del equipo hacia metas comunes (Huerta et al., 2020).

e Comunicacion Efectiva: poseer ciertas habilidades para establecer una
comunicacion efectiva, abierta y clara, resulta ser crucial para el liderazgo. Esto
implica no solo que transmita datos comprensibles, sino también saber oir de
manera activa al resto de personas, contar con amplia capacidad para resolver
conflictos y construir relaciones sélidas dentro del equipo y con otras partes
interesadas (Petrone, 2021).

e Desarrollo de Talento: con la finalidad de conseguir ser un buen lider, es
recomendable que no deba enforcarse tinicamente en conseguir los resultados en
un plazo corto, mas bien invertir en que pueda desarrollarse desde el punto de
vista personal y profesional de la agrupacion o equipo. Esto incluye proporcionar
retroalimentacion constructiva, ofrecer oportunidades de capacitacion y
crecimiento, y empoderar a los trabajadores con la finalidad que consigan el

maximo de su potencial (Pardo y Diaz, 2014).

2.1.15. Liderazgo y valores

La gran mayoria de lideres cuentan con fundamentales valores para fomentar la
busqueda de un entorno pacifico, con responsabilidad, libertad, armonia y mutuo respeto,
sugiriendo que las personas que asuman el rol de lider estén direccionados hacia un
sentido de bienestar agrupado antes que su bienestar propio, si es que se estudia la forma
en la cual influyen los valores seglin las formas de liderazgo expuesto por medio de los
lideres que se encuentren en un nivel alto en las entidades dedicadas a la tecnologias, se
podra encontrar que dichos valores estaran direccionados para que se conserve o

mantengan ciertas costumbres, interesandose en brindarle un sentido de seguridad a su
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entorno familiar, aperturar una serie de modificaciones buscando alternativas nuevas,
cambio, variedad, asimismo la auto trascendencia con la finalidad de buscar que se
consigan los objetivos proyectados, inclusive lo que respecta a la autopromocioén
utilizando cierta influencia con la finalidad de lograr liderar a otras personas, se vinculan
positivamente con los factores del liderazgo, con mayor énfasis en las dimensiones
vinculadas con los pardmetros del carisma (Quiroz, 2018).

En la diversidad de entidades que se evidencian en la actualidad, se ha podido
evidenciar mas personas que asumen el rol de liderazgo que no poseen valores, se limitan
unicamente al desarrollo de diferentes habilidades emocionales, fisicas, cognoscitivas, de
carisma e imagen con la finalidad de conseguir el poder para lograr denominarse "lider"
generalmente lo realiza persiguiendo la popularidad, la misma que se logra por medio de
los mismos resultados para bienestar de la sociedad, ante ello algunos deportistas o
famosos ligados al mundo del espectaculo, suelen autoproclamarse como lideres (Quiroz,
2018).

Es importante poder centrarse en el liderazgo y la vida tomando en consideracion
los valores que puedan perdurar a lo largo del tiempo. Ante ello, el liderazgo
generalmente se basa en diversidad de valores que impulsaran un resultado el trabajo de
calidad ejecutado en grupo o equipo, dicho lider podra afrontar diferentes tipos de
escenarios dificiles en la actividad cotidiana, pero podra asumirlos con responsabilidad y
vencerlas mediante los valores (Quiroz, 2018).

El liderazgo suele exigir que se cuente con diversidad de valores, creyendo en uno
mismo, la misma que resulta ser lo que impulsa a una persona a tener confianza en las
labores que realiza, ser apasionado por las labores que realiza proporcionando el enfoque
y energia que contagiard a la entidad siendo el pleno ejemplo para el resto de empleados,

actualmente en las entidades deberan estar presentes lideres exploradores y apasionados,
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inclusive algunos que son calificados como liberales pero que cuenten con diferentes

deseos para conocer y experimentar con distintos ideales (Quiroz, 2018).

2.1.16. Liderazgo organizacional bajo el enfoque del reconocimiento

El liderazgo supervisorio, es conocido por su capacidad de establecer un
reconocimiento de todas las fortalezas de los empleados, asimismo las debilidades que
deberan reconfigurarse cuando sean transformadas en oportunidades. Es importante tener
en claro que un lider debera tener la capacidad de poder determinar vinculos dialogicos,
constante critica del entorno real, con los empleados, generando de esta manera un
propicio espacio ideal para la ejecucion de las actividades, un acertado liderazgo facilitara
el direccionamiento como un adicion de amenazas, imposiciones y castigos,
comprobando que los indicadores tengan una incidencia negativa en las actividades como
institucion, puesto que impulsara el liderazgo para invitar dialogicamente y el aspecto
argumentativo para beneficiarse cominmente, en relacion a lo sefialado, el ser reconocido
en el ambito laboral representa ser la preeminente fortaleza de una determinada
administracion (Palacios et al., 2024).

Por ello, las personas que tienen una participacion en dichas estas interacciones
podran seguir lo sefialado por medio del lider, debido a que en dicha relacion no se
evidencia la existencia de sanciones ni obligaciones explicitas cuando no se sigue o se
pueda distinguir los vinculos de que sea respaldada institucionalmente puesto que los
vinculos sociales de influencia no resultan ser coaccionadas a comparacion de los
tradicionales abordajes (comportamiento, situacional, transformacional) e inclusive en la
operante tradicion (positivo reforzamiento) en el entorno que se aplico, estudiar el hecho
no fue segregado por medio de una imagen de poder establecida formalmente y
respaldado institucionalmente (jefatura, direccion, presidencia, entrenador, profesor) y se

relaciona con la exclusion de los diversos casos en los cuales se presente o evidencie
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cierto liderazgo sin que se presencie un vinculo jerarquico a pesar que no se excluyan los
casos en los cuales una persona posea un jerarquico nombramiento, sin embargo contara
con liderazgo. (Cordero, 2023).

Asimismo, cuando se reconoce desde el ambito laboral a un empleado, se
relaciona a una forma ética y emocional, de que sus labores realizadas se consideran
primordiales y van a incrementar una mayor cantidad de interaccion desde el punto de
vista social, debido a que se logré establecer la generacion de la confiabilidad reciproca
y mutua, ante ello, un liderazgo podra comprenderse desde distintos enfoques
organizacionales del pensamiento, los mismos que pueden ser para generar alto sentido
de confiabilidad y otro enfoque relacionado con los seguidores, la misma que se encuentra
ligado a la primera (Castro y Noguera, 2022), lo que quiere decir que la generacion de la
confiabilidad resulta ser importante para que el liderazgo pueda desarrollarse
adecuadamente.

De manera tal que el hecho de reconocer a una persona, representa ser un
indicador que brinda confiabilidad y liderazgo a un encargado de la supervision, lo cual
significa, que se entiende como un procedimiento en el cual la persona que asuma el rol
de lider tenga que recibir la aceptacion por parte de los subalternos; pero caso contario,
se podré evidenciar una serie de consecuencia producto de ser rechazado. (Pedraja et al.,
2012).

Se expres6 por medio de Gémez Bravo y Macias-Zambrano (2022), que una de
las mejores formas de que se exalte las acciones necesarias para reconocer al empleado,
se da cuando un lider decida resaltar los objetivos que ha conseguido el trabajador en

plenas reuniones de caracter laboral.
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El liderazgo, se concibe tomando en consideracion diferentes perspectivas, entre
las cuales se resalta lo efectivo de iniciacion, la misma que se direcciona con la finalidad
de que los liderados puedan cumplir con ciertas actividades, otra que se considera es el
de consideracion, con la finalidad de aumentar los vinculos afectivos, asi como el
empatico situacional, que se aplica en la coyuntura laboral para que se facilite el
comportamiento que aumenta el nivel de rendimiento (Pereyra et al., 2022).

Se resalta también que la percepcion relativa al liderazgo se ve como un aspecto
positivo para la generacion de los tangibles resultados, razéon por la cual, el lider podra
motivas, procurar, promover y reconocer la labor para conseguir una colectiva utilidad,
asimismo aportara un nivel adecuado de flexibilidad, brindando cierta autonomia y que
se delegan las decisiones con respecto a los colaboradores, para reconocer el desempeio
sera sujeto a diversas circunstancias de la efectividad verdadera de las actividades, no se
utilizard como recurso para la generacion de cualquier intencion que no resulte verdadera.
(Boy et al., 2022).

Con la finalidad de que se lleve a cabo las acciones pertinentes para que se
reconozcan los rendimientos laborales, se considera indispensable que se cuente con un
liderazgo que posea los atributos dialdgicos y éticos, debido a que en el entorno actual
suele reconocerse que los grupos, individuos, instituciones y organizaciones procuran
realizar un ajuste a la conducta, filosofia, metas y labores profesionales tomando en
cuenta lo relevante de la ética en la totalidad de aspectos, debido a que se relaciona con
valores y principios que se muestra en la profesion que se ejerce, razon por la cual, es
importante que se aplique y se mantenga la ética de la profesion que se comprende como
la ejecucion de todos los principios y valores éticos que se vinculan con el
comportamiento, procesos y todo tipo de decisiones de caracter profesional (Villasmil

etal., 2023).
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Se considera pertinente que los factores de la comunicacién desempenan un papel
primordial en el liderazgo, razén por la cual, el solo hecho de que se le reconozca se
ejecutard en una base argumentativa dialdgica con la capacidad de generar diversos
atributos que seran de utilidad para multiplicar las labores con la eficiencia necesaria dado
entre los empleados, dicho pilar basico dialogico deberd ser masivo e intensivo el cual
comprenda claramente el reconocimiento, se observe como alternativa de solucion a la
actividad realizada (Silva et al., 2022). La finalidad mencionada es un requerimiento a las
necesidades del ambito de la organizacion, que es competitivo y dindmico, en el cual las
personas que asumen el liderazgo estratégico disefian un planeamiento riguroso y
cientifico que aborde el mercado exigente, de esta manera se ingresa al mundo
competitivo de los estandares mundiales en materia de organizacion (Landeo et al., 2022).
Un atributo que suele distinguir a una persona que asume el liderazgo, posee la
capacidad de establecer una serie de diferencias de las modalidades de efectos de
caracteristicas motivacionales, tales como el estar motivado a la consecuciéon de
objetivos, afiliacion y estar impulsado para conseguir el poder, se identifican los factores
que se consideren detonantes no monetarios, reconocimiento, responsabilidad, progreso
y realizacion. (Tito y Vargas, 2013). Otro determinante aspecto concerniente al lider con
la finalidad de que pueda ejercer el reconocimiento, resulta ser la diferenciacion en la
persona colaboradora, la forma de inteligencia aplicada, debido a que los empleadores
que posean cierto nivel de inteligencia se basa en vinculos interpersonales tengan la
capacidad de comunicarse y socializar en forma efectiva con el lider y los compaiieros,
resaltando la capacidad de que se perciba la forma en la cual se sienten de dnimos,
motivaciones, intenciones y sentimientos del resto de personas, razon por la cual resultan
ser proactivos a que se pueda reconocer a los demdas. (Méndez y Padron, 2022), surge un

contexto verdadero de empatia y respeto.
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2.1.18. Teoria de recursos humanos como recurso estratégico
Esta teoria postula que los recursos humanos deben ser considerados como un
activo estratégico para la organizacion. Propone que la ejecucion de las gestiones de
individuos debe estar alineadas con las metas estratégicas de la entidad con la finalidad
de que pueda mejorar su rendimiento y competitividad. Se enfoca en como las decisiones
sobre contratacion, desarrollo, retencion y compensacion del personal pueden contribuir
directamente a la ventaja competitiva y a la consecucion de metas organizacionales dados

en un largo plazo (Sanchez y Herrera, 2016).

2.1.19. Teoria del capital humano

La mencionada se encuentra centrado en los parametros de la inversion en el
desarrollo y la capacitacion del personal como una manera de incrementar el capital
humano de la organizacion. Propone que los empleados no solo aportan habilidades y
conocimientos, sino que también representan un activo estratégico que puede mejorar la
productividad, la innovacion y la adaptabilidad en la entidad, basdndose en el principio
de que la inversion en capital humano puede generar retornos significativos a través de
un personal mas calificado, comprometido y motivado.

Con respecto a la Teoria del Capital Humano (TCH), se resalta que las inversiones
dadas en materia educacional incrementan los indices de productividad de cada persona
en su sector laboral, lo cual significa que mientras pasen mas periodos escolares se
acumularé el incremento del ingreso que sera superior comparado con la persona que no
realizé estudios puesto que su indice de ingresos resultard ser inferior. Por otra parte, la
inversion en el aspecto educativo se aplicard hasta que la persona pueda apreciar que el
marginal rendimiento de dicha inversion resultard ser igual o superior a la tasa de

rendimiento concerniente a alguna inversion alterna, lo cual significa que los beneficios
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para realizar estudios resultaran ser superiores a que se destinen a otro tipo de labores.

(Vargas & Garcia, 2017).

2.1.20. Teoria del ciclo de vida laboral

Esta teoria examina cémo evolucionan los vinculos laborales dados entre el
empleado y la organizacion a lo largo del tiempo. Se consideran las diferentes etapas que
atraviesan los individuos dentro de una organizacién, desde la contratacién hasta la
jubilacidn, y como el hecho de gestionar los RRHH podran adaptarse a los requerimientos

cambiantes de los empleados en cada etapa (Cruz, 2018).

2.1.21. Teoria de la motivacion y compromiso

Esta teoria se centra en entender qué motiva a los trabajadores para que alcancen
altos niveles de compromiso y desempefio organizacional. Examina cémo la ejecucion de
los RRHH, sea la compensacion, el desarrollo profesional y las oportunidades de
crecimiento, influyen en el grado de lealtad y satisfaccion laboral de los trabajadores

(Manjarrez et al., 2020).

2.1.22. Teoria del comportamiento organizacional

La mencionada teoria analiza la manera de comportarse de las personas en el
entorno de las entidades, donde se suele incluir los indicadores que pueden perjudicar la
moral, productividad, eficacia y moral evidenciados en el centro laboral, generalmente
estd centrado en la forma en la cual las practicas y politicas influyen en la forma de
comportarse de las agrupaciones y personas en una determinada entidad (Columba et al.,

2018).
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2.1.23. Gestion de recursos humanos
Se refiere al conjunto de acciones o al impulso que convierten una determinada
conducta de las personas en el instante de ejecutar y generar tacticas de caracteristicas
institucionales, de esta manera las que se orientan al servicio de los RRHH que
trascienden larga o medianamente en un plazo tomando en cuenta las particularidades
intimas y contextuales de las entidades. (Dolan et al., 2007), ante lo sefialado el hecho de
gestionar adecuadamente los RRHH debe comprenderse como el procedimiento que
facilita un direccionamiento al planeamiento de formacidon concerniente a una
organizacion con la finalidad de establecer una serie de mejoras a los indices de calidad,
productividad, atencion brindada a los clientes y consecucion de objetivos que posee para
beneficiar a la sociedad, lo cual generard un vinculo asertivo entre el empleado y la
entidad con la finalidad de establecer una serie de mejoras a los indices de calidad del
servicio que se esta brindando a la ciudadania, razon por la cual, resulta primordial que
se pueda desplegar el procedimiento sefialado para que colabore con el area de RRHH,
por ello, al gestionarlas en las diferentes areas se podra aplicar diversas politicas para
seleccionar al personal, la linea de carrera, desempefio, formacion, de esta manera se

podra establecer diferentes mejoras para gestionarlas en la entidad.

Se define como las labores que perjudican la conducta de todo individuo al
momento de implantar o formular las alternativas estratégicas de la entidad o decisiones
relacionadas al direccionamiento dado a los procedimientos para gestionar los RRHH y
que perjudican la manera de comportarse de las personas a largo y mediano plazo,
tomando en consideracion la diversidad de indicadores externos e internos de la entidad.
(Dolan, 2007). Se entiende como la que posee cierta influencia acerca de todo individuo
que trabaja en la organizacion, como cierta politica que se direcciona a un mejor nivel de

desempefio empresarial (Chiavenato, 2013), asimismo en vista a la coyuntura de la
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virtualidad se considera primordial que el factor humano pueda orientar el
direccionamiento de diversas organizaciones con la finalidad de ofrecer ciertos servicios
que estén de acorde a los requerimientos de la ciudadania, en vista a la particularidad
constante de cambios organizacionales y el papel preponderante que posee el miembro
de una organizacion al diferenciarse del producto, bien o servicio, podra llegar a la
eficiencia, razon por la cual el talento humano suele comprender sistemas y practicas que
puedan influir en las actitudes, comportamiento y nivel de desempefio de los trabajadores,
gestionar adecuadamente los RRHH como un procedimiento para gestionar individuos en
entidades donde se suele incluir la formacion, contratacion y desarrollo, asi como
diferentes formas de compensaciones, vinculos con los trabajadores, rendimiento y
remuneracion. (Chancha et al., 2022).

La administracion de los RRHH se relaciona con las acciones para establecer la
coordinacion de la participacion y actividades de los empleados para que se logren los
objetivos como institucion, pero un sistema operativo adecuado de los RRHH va a

contribuir al direccionamiento adecuado de la organizacion. (Sotomayor, 2015).

2.1.24. Proceso de la gestion de recursos humanos

Considera una serie de particularidades en la cual se fomenta la busqueda de que
se adapten individuos a las entidades y que a través de la utilizacion de los diversos
sistemas buscar que se pueda desarrollar la relacion en el escenario operativo, estratégico
y del mando medio, de esta manera resulta ser primordial disefiar la gestion para que se
pueda lograr las metas globales (Vasquez et al., 2015).

Asimismo, el innovador contexto de la organizacion mostrara una agilidad ante
las modificaciones experimentadas en el entorno empresarial, mercados, globalizacion y
competitividad, inclusive la forma en la cual se desarrollan las entidades que colocaron

de manifiesto el requerimiento de una cultura nueva para gestionar el area, tomando en
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cuenta las modificaciones que requieren una serie de ajustes en su interna y que las
entidades se adapten al mercado, la totalidad de dichas necesidades estaran vinculados de
manera fuerte con los RRHH. (Dolan et al., 2007). Es importante sefialar que el
reclutamiento, es considerado como el procedimiento ligado a la comunicacion en la cual
la entidad ofrece y muestra la diversidad de oportunidades laborales al ambito de los
RRHH y que considera 2 basicas acciones, divulgar y comunicar las oportunidades de
trabajo mientras tiene a su cargo ejecutar la atraccion de candidatos para los
procedimientos ligados a la seleccion del talento humano. (Chiavenato, 2008).

Asimismo, se precisa sefialar que la seleccion, representa ser la fase en la cual se
realiza la eleccion de los candidatos que resulten ser mas idoneos para la entidad y que se
conforma por etapas y opciones en la cual se realiza la evaluacion de los resultados como
una importante parte para tener pleno conocimiento del beneficio y costo que brinda la
entidad. Por otra parte, el tercer componente se conoce comunmente como la
capacitacion, la cual se define como el procedimiento sistematico para establecer una
serie de mejoras a la forma de comportarse de toda persona con la finalidad de que puedan
alcanzar las metas planteadas por la entidad, generando un pleno desarrollo en la cual se
constituird el sentido del aprendizaje y modificaciones de las conductas de la persona al
transmitirles datos, desarrollar sus actitudes, habilidades y mejorar los conceptos.
(Chiavenato, 2008). Un cuarto aspecto viene a ser la recompensa, la misma que se
comprende como el reconocimiento, retribucion o premio por alguna actividad de la
persona la misma que tiene otra perspectiva diferente a la que se evidencia en una
remuneracion, en vista que es un obligado para la entidad, razén por la cual podrian ser
calificadas como financieras, sean comisiones, premios, salarios y las no financieras,
como gratificaciones, periodos de descanso, vacaciones, etc, finalmente se resalta un
quinto aspecto, que es evaluar periddicamente el desempefio, en la cual se conocera la

valoracion que el individuo tiene con respecto a sus actividades, se dard gracias a la
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existencia de un mecanismo que estima y mide las metas logradas en relacion a sus
actividades y la contribucién evidenciada en relacion a la organizacién (Chiavenato,
2008).

2.1.25. La Incorporacion del recurso humano

Se define como el procedimiento para reclutar e incorporar a una persona para
seleccionarla o filtrarla de una agrupacion de individuos que cuentan con ciertas
competencias y perfil profesional, que poseen las particularidades que se requieren para
el puesto, lo cual significa seleccionarlo entre una agrupacion de individuos y personas
que optaron por presentarse a la convocatoria con la finalidad de ejercer tal posicion
laboral y que poseen las competencias necesarias para incrementar la calidad en la
institucion para lograr las metas aplicando sus valores y cultura organizacional.
(Guevara, 2021).

Las actividades concernientes a la adicion de trabajadores se encuentran basado
en un planeamiento de RRHH en la cual se optard por seleccionarlo tomando en
consideracion los requerimientos y se opta por la eleccion de la persona mas calificada
para la posicion, se tomara en cuenta uno de los procedimientos de mayor importancia
debido a que si es que se ejecutard de mala manera entonces se terminard asignando un

empleado deficiente. (Guevara, 2021).

2.1.26. Objetivos de la gestion de recursos humanos

Segun lo establecido por medio de Chiavenato (2007) sefiala que las metas de las
actividades implementadas para gestionar los RRH se establecen como la creacion,
mantenimiento y desarrollo de un contingente de individuos que poseen motivacion,
habilidades, satisfaccion y motivacion para lograr la consecucion de las metas de la

institucion, creando, manteniendo y desarrollando condiciones de la entidad para el
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trabajo, satisfaccion y desarrollo pleno de los individuos y para que pueda conseguir las

metas individuales, logrando eficacia y eficiencia a través de los individuos.

2.1.27. Importancia de la gestion de recursos humanos

Tomando en consideracién a Chiavenato (2007) resaltd lo relevante que resulta
gestionar adecuadamente los RRHH con la finalidad de establecer una serie de mejoras a
las contribuciones en materia de produccion de los empleados a la entidad, en forma que
sean de suma responsabilidad desde una perspectiva estratégica, social y ética. La
relevancia va promover una formidable colaboracion a las entidades para favorecer de
manera directa al progreso de los niveles productivos cuando se asemeja a formas
sobresalientes de que se consigan las metas empresariales y en forma indirecta aportando

al propio crecimiento del empleado.

2.1.28. Componentes de la gestion de recursos humanos

Las dimensiones que resultan ser clave para gestionar adecuadamente los RRHH
resultan ser los siguientes: (a) Gestion y desarrollo del talento: la cual estd enfocado en la
atraccion, desarrollo y retencion del talento a través de diferentes programas de
evaluacion, formacion, y planeamiento de line de carrera individualizado. (Sanchez et al.,
2024).

(b) ambiente laboral y Cultura organizacional: fomenta la busqueda de la cultura
como organizacidn positiva, asi como un escenario laboral implementado para promover
la innovacion, colaboracion y bienestar de los trabajadores. (Sanchez et al., 2024).

(c) Cumplimiento ético y legal: tiene a su cargo garantizar el cumplimiento de las
normas ¢éticas y legales vinculados con la utilizacidn, diversidad, igualdad de

oportunidades y seguridad laboral. (Sanchez et al., 2024).
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Objetivos de la gestion de recursos humanos
Tomando en cuenta lo sefalado por Armijos et al. (2019) resalta los siguientes:
Creacion, mantenimiento y desarrollo de un contingente de RRHH con
motivacion y habilidad para la realizacion de las metas de la entidad.
Desarrollo de una serie de condiciones organizacionales para que sean aplicadas,
ejecutadas, satisfechas plenamente para lograr las metas individuales en el area de
RRHH.
Fomentar que se alcance la eficacia y eficiencia con los RRHH que estén
disponibles.
Contribucion al triunfo y éxito empresarial.
Brindar respuestas a los aspectos sociales y éticos a los retos que la sociedad
presenta reduciendo la posibilidad de demandas, tension o cualquier punto
negativo que la poblacion ejerza sobre la entidad.
Constante apoyo a las diversas aspiraciones de los integrantes de la entidad.

Cumplimiento de las obligaciones y normativas de caracter legal.

Funciones del departamento de recursos humanos

Se considera generalmente como un area de servicios; las labores suelen variar

seglin el tipo de entidad, sin embargo, se evidencian otras primordiales, tomando en

consideracion lo resaltado (Armijos et al., 2019) se sefala:

Colaboracién y prestacion de servicios a la entidad, a los empleados, gerentes y
dirigentes.

Descripcion de las diferentes responsabilidades que conceptualizan los puestos de
trabajo y las particularidades que los individuos opten por realizar.

Reclutamiento de personal ideal para el puesto laboral.
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e Evaluacion constante del nivel de desempefio de los trabajadores y fomentar que
el liderazgo pueda desarrollarse.

e (apacitacion y desarrollo constante del empleado por medio de capacitaciones,
actividades y cursos para mejorar el nivel de los conocimientos.

e Brindar colaboraciéon desde el aspecto psicoldgico al trabajador para que se
mantenga la unidén y armonia entre los mismos, asimismo fomentar la busqueda
de soluciones a las situaciones conflictivas que surjan de las mismas.

e Controlar los beneficios de los trabajadores.

e Supervision de la gestion de actividades para medir el desempefio del personal
basandose en las diversas competencias.

Asimismo, Butteris (2000) mediante su labor investigativa optd por
adicionar:

e Identificacion y desarrollo de las diversas competencias que se requieren para
garantizar un respaldo a la entidad.

e Desarrollar el talento ejecutivo, garantizando que se pueda relevar a la directiva,
planificando sucesiones.

e Tener en claro las responsabilidades de los mecanismos que permitan la
identificacion y desarrollo del empleado con un potencial mayor, brindandoles la
capacitacion necesaria con la directiva actual para que se alcancen las metas como
institucion actual y futura.

e Implementar ciertas iniciativas de desarrollo y formacion para respaldar los
valores, cultura y diversidad de principios operativos de indole comun.

e Desarrollar diversos modelos para la retribucion y evaluacion de los trabajadores,
el area de RRHH de la entidad realiza la identificacion de los modelos de la

institucion para que pueda contratar y evaluar a los trabajadores.
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e Desarrollar e implementar los programas y politicas de la administracion de la
retribucidon y actuacion para que sea aplicada en la totalidad de entidades

operativas.

2.1.31. Las personas como socias de la organizacion

Segin Chiavenato (2007) en el entorno actual, las entidades ampliaron su
actuacion y vision de alternativas estratégicas, la totalidad de los procedimientos se
ejecutaron con la conjunta participacion de los diferentes socios, los mismos que
colaboran con ciertos recursos, por otra parte, los proveedores realizan su contribucion
por medio de servicios, insumos basicos, materias primas y herramientas tecnoldgicas,
asimismo los inversionistas y accionistas realizan su contribuciéon por medio de
inversiones y capital los mismos que conforman el aporte de las finanzas para la
adquisicion de recursos, los trabajadores colaboran con sus capacidades, conocimientos
y habilidades para que puedan elegir alternativas y tomar decisiones para dinamizar a la
entidad, los consumidores y clientes colaboran con la adquisicion de los servicios y bienes
colocados en el respectivo mercado, los socios colaboran con ciertas cosas pero esperan

algun retorno a cambio de lo que invierten.

2.1.32. Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas

Segun lo determinado por medio de Chiavenato (2007), con respecto a la gestion
de las personas con sus talentos estd basandose en 3 fundamentales aspectos: Se
consideran seres humanos: los mismos que poseen conocimientos, personalidad,
destrezas, habilidades y capacidades que sean importantes para la administracion idonea
de los organizacionales recursos. asimismo, los Activadores inteligentes concerniente a
los recursos como organizacion: Los individuos representan ser la fuente propia que

impulsa y dinamiza a la entidad, no en agentes estaticos, inertes o pasivos. También
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tenemos los socios pertenecientes a la organizacion: quienes realizan las inversiones en

la entidad, dedicacion, esfuerzo, riesgo, compromiso, responsabilidad, otros, con la

intencion de que se reciban retornos por dichas inversiones, sean crecimiento profesional,

incentivos de indole financiero, otros.

2.1.33. Definicion de términos bdsicos

Administraciéon: se entiende como la ciencia social relacionada con practicas,
técnicas y principios destinada a brindar atencion a la agrupacién humana para
tener accesibilidad a la implementaciéon de mecanismos que se vinculan al
esfuerzo en equipo por medio de estos se podra lograr intentos comunes que no
resulten faciles de conseguir. (Ramirez y Ramirez, 2016).

Liderazgo. Se define como el procedimiento de tener influencia en las labores de
una persona o agrupacion en los esfuerzos por lograr un objetivo en diversos
escenarios. (Rondon, 2024).

Reconocimiento del desempeiio. Resulta ser definitivo que todo empleado de las
entidades mejore sus niveles de desempefio, cuando se reconoce la labor del
trabajo, razon por la cual, la funcion de la gerencia deberé enfocarse en el trato de
la persona con valores y respeto direccionado a los trabajadores cuando se decide
por fijar objetivos diversos para reconocer el esfuerzo de su trabajo ejecutado de
manera cotidiana. (Palacios et al., 2024).

Proceso: es persistir de actividades y tareas que se conectan entre si, con la
finalidad de establecer una serie de resultado de manera fijo y se inicie tomando
como punto de partida el ingreso valiendo de los recursos y culminando con la

salida del procedimiento. (Louffat, 2012).
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III. METODO

La labor investigativa realizada se relaciona con el paradigma positivista. Es
importante sefialar que el positivismo esta vinculado con cierta teoria, enfoque filos6fico
e inclusive sistemas que se basan en las diversas opiniones que en el escenario de la
sociedad y en las ciencias naturales, tratamiento matematico, 16gico y experiencias,
representan ser la exclusiva fuente de la totalidad de datos que valen la pena (Pérez, 2015).

Lo mencionado significa que para lo que respecta el positivismo clasico, la
mayoria de las ciencias para que sea calificada como tal, deberd estar adaptado a los
diversos paradigmas concerniente al ambito de las ciencias naturales, las mismas que
poseen la particularidad de estar ligada a la prediccion, explicacion causal, metodologia
matematica, fisica y del monismo metodologico.

Asimismo, el paradigma positivista, toma como punto de partida un mecanismo
hipotético deductivo para reafirmar la importancia de ejecutar el conocimiento en base a
procedimientos medibles y sistemdticos en el entorno del marco que se encuentra
relacionado al analisis causal y control empirico de los hechos, componentes que para la
labor investigativa significara que se separen las subjetivas nociones de los que participan
en el trabajo de investigacion para proveer leyes, principios y otros que deriven de los
disefios de la metodologia que se apoyan en la exactitud de las ciencias, haciendo
plausible que se comprenda el hecho real expresado en la generalizacion, y cualquier
explicacion que sea de aplicacion en el contexto universal y estudio de variables en los
vinculos dependencia-independencia / causa-efecto (Miranda y Ortiz, 2020).

El trabajo realizado estd relacionado con la metodologia hipotética deductiva
puesto que se va generar las hipdtesis tomando como punto de partida 2 premisas, la
primera conocida como universal (teorias de la ciencia y leyes que se denominan como:
enunciado nomoldgico) y una segunda llamada empirica (enunciado entimematico, la

misma que toma el hecho observable para generar la problemdtica motivando la
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indagacion), con la finalidad de que sea sometida a contrastacion empirica (Sanchez,
2019).

Segun Torres (2016), se conoce al enfoque cuantitativo como la forma de
fomentar la identificacion y formulacion de la problematica cientifica y revisar la
literatura que se relacione con los asuntos con los cuales se construyen los aspectos
referenciales y tedricos; luego basandose en los aspectos que realizan la formulacion de
las hipotesis de la labor investigativa precisando las variables del trabajo a realizar, las
que se definen de forma conceptual y operacionalmente, de la misma resultara una
agrupacion de indicadores que ayudaran a construir los diferentes reactivos que permitan
brindar facilidades a los instrumentos de la labor investigativa con particularidades

estructuradas.

3.1 Tipo de investigacion

La labor investigativa resulta ser de tipo aplicada se refiere a un tipo de estudio
que tiene como objetivo generar conocimiento concreto y practico que pueda ser utilizado
para resolver situaciones problemadticas de manera especifica o mejorando escenarios
précticos en el mundo real. Este tipo de labor investigativa, la misma que esta centrada
en que se aplique directamente los resultados obtenidos para abordar la problematica o
necesidades identificados en contextos especificos (Sanchez et al., 2023).

Una investigacion de nivel explicativa se enfoca en desentrafiar las relaciones
causales que subyacen a fenomenos observados, yendo mas alla de la simple descripcion
para comprender por qué ocurren ciertos eventos. Este tipo de investigacion analiza las
variables relevantes y sus interacciones mediante métodos avanzados como analisis
estadisticos o modelos tedricos, buscando identificar patrones y mecanismos que
expliquen los resultados observados. Su objetivo es contribuir al conocimiento teoérico al

generar explicaciones fundamentadas y generalizables sobre fenémenos especificos,
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permitiendo asi aplicaciones practicas y extrapolaciones a diferentes contextos o
situaciones similares (Bernal, 2022).

La presente investigacion es de tipo explicativo, porque, centra su interés en
brindar explicaciones del motivo por el cual sucede un hecho, asi como las diversas
condiciones en las que suele manifestarse, asimismo el motivo de esa relacion que se
evidencie en las variables. (Hernandez et al., 2017).

La presente labor investigativa es de disefio no experimental sustentado con lo
sefalado por medio de Valderrama (2019) quien resalta que el mencionado disefo se
ejecuta sin necesidad de manipulacion de las variables.

Una investigacion de disefio no experimental se define como un analisis donde se
realiza la observacion y descripcion de los hechos como se estan presentando en el &mbito
natural, sin manipular ni intervenir variables en forma activa. En este enfoque, el
investigador recolecta datos a partir de la observacion directa de situaciones o eventos,
entrevistas, cuestionarios u otras técnicas de recoleccion de informacion, pero sin aplicar
tratamientos controlados o manipulaciones deliberadas de variables. El objetivo principal
de dicha forma investigativa es describir y entender los hechos tal como se presentan en
su escenario natural, aportando una vision detallada y profunda de las situaciones
estudiadas (Sanchez, 2024).

Por otra parte, la labor investigativa resulta ser de corte transversal puesto que
recolectaran informacion en un Unico instante, la finalidad es establecer la descripcion de
las variables analizando la interrelacion e incidencia en un instante establecido

previamente. (Hernandez et al., 2014).
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3.2 Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

El término "poblacion" se refiere a la agrupaciéon completa de componentes o
individuos que poseen ciertas particularidades que el investigador esta interesado en
estudiar (Coronel, 2023). Para la labor investigativa se optd por elegir una poblacion
conformada por empleados del area de RRHH del Ministerio del interior en lima durante

el afio 2023 que es de 120 trabajadores.

3.2.2. Muestra

Se define como la sub agrupacion representativa de la poblacion total que el
investigador escogiod para estudiar y del cual se obtienen datos y conclusiones. La muestra
se elige cuidadosamente para que refleje las caracteristicas y la diversidad de la poblacion
mas amplia de interés (Fuster, 2019). Para la labor investigativa se opt6d por elegir una
poblacion conformada por empleados del area de RRHH del Ministerio del interior en

lima durante el afio 2023 que es de 92 trabajadores.

3.2.3. Muestreo

Se define como la metodologia aplicada para seleccionar desde una muestra
establecida en el cual cada miembro que conforma la poblacidon posee una conocida
probabilidad la cual no resulta ser nula de que sea seleccionada en la muestra. Este tipo
de muestreo se basa en principios estadisticos que permiten realizar inferencias precisas
y vélidas sobre la poblacion mas amplia tomando como punto de partida la informacion

que se recoge en la respectiva muestra (Bernal, 2022).



3.3 Operacionalizacion de variables

3.3.1. Definicion conceptual de la variable independiente. Liderazgo organizacional

El liderazgo operacional se refiere al estilo de liderazgo centrado en la gestion y

supervision directa de las operaciones diarias de una organizacion o equipo. Este tipo de

liderazgo se preocupa principalmente por garantizar que las actividades y tareas

cotidianas se realicen en forma eficiente, efectiva y dentro de los estandares establecidos.

Los lideres operacionales suelen estar muy involucrados en la planificacion, organizacion

y coordinacion de actividades, asi como en resolver situaciones problematicas y la toma

de decisiones inmediatas relacionadas con las operaciones del dia a dia. Este enfoque de

liderazgo es crucial para el funcionamiento diario y fomentar que se cumplan las metas

operativas de una entidad (Chiavenato y Sapiro, 2011).

3.3.2. Definicion operativa de la variable independiente. Liderazgo organizacional

Se define operativamente por las dimensiones: Vision y Direccion Estratégica,

comunicacion efectiva y desarrollo de talento.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable independiente. Liderazgo organizacional

Dimensiones Indicadores

Vision Claridad de la Vision Organizacional
Capacidad para Alcanzar Metas

Direccion Estratégica

Estratégicas
Comunicacion Feedback y Retroalimentacion
Efectiva Consistencia en la Comunicacion

Programas de  Capacitacion y
e
Desarrollo
Cultura de Aprendizaje Continuo

Desarrollo d
Talento




66

3.3.3. Definicion conceptual de la variable dependiente. Gestion de recursos humanos

La Gestion de Recursos Humanos (GRH) es la agrupacion de procesos, politicas
y practicas que se diseflaron para administrar en forma eficaz a los individuos en una
entidad, con la meta de maximizar el nivel de rendimiento individual y grupal con la

finalidad de que se pueda alcanzar los objetivos institucionales de manera eficiente.

3.3.4. Definicion operativa de la variable dependiente. Gestion de recursos humanos
Se define operativamente por sus dimensiones: Desarrollo y gestion del talento,

cultura organizacional y ambiente laboral y cumplimiento legal y ético.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable dependiente. Gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores
Desarrollo y gestion del Retencion del talento
talento Retencion del desarrollo de habilidades
Satisfaccion con la cultura

Cultura organizacional y

. organizacional:
ambiente laboral g

Satisfaccion con el ambiente laboral

Cumplimiento con normativas laborales

Cumplimiento legal y ético Etica en la conducta laboral

3.4 Instrumentos

En el enfoque cuantitativo, un cuestionario es un instrumento para recolectar
informacion estructurada que se utiliza para la obtencion de datos especificos y medibles
sobre un fendmeno o comportamiento. Con preguntas cerradas y estandarizadas, el
cuestionario permite la codificacion numérica de respuestas, lo que facilita el analisis
estadistico y la identificacion de patrones y relaciones entre variables. Su disefio riguroso

busca asegurar la objetividad, validez y fiabilidad de los datos recolectados, permitiendo



67

asi que se generalicen los diversos resultados a una amplia poblacion (Sanchez et al.,

2023).

3.5 Procedimientos

Para realizar una prueba de hipotesis utilizando la regresion logistica ordinal,
primeramente, se formularan las hipotesis nula y alternativa (con efecto significativo).
Luego, se prepara y ajusta la respectiva regresion logistica ordinal, que estima el vinculo
de las variables, asi como la probabilidad de que la variable dependiente caiga en una
categoria especifica o menor. Se evalua la significancia de los coeficientes y del modelo
en su conjunto, realizando pruebas estadisticas y analizando intervalos de confianza.
Finalmente, se interpreta la magnitud y direccidon de los efectos, se valida el modelo
mediante medidas de ajuste y diagndsticos de residuos, y se resumen los hallazgos para
ofrecer recomendaciones y conclusiones basados en los resultados que se obtengan

(Sanchez et al., 2023).

3.6 Analisis de datos

Cuando se analizan datos con regresion logistica ordinal, el ambito descriptivo se
enfoca en examinar la distribucion y caracteristicas de la variable dependiente ordinal y
las variables independientes, utilizando tablas de frecuencias y graficos para visualizar
las relaciones y patrones. En el ambito inferencial, suele ajustarse la regresion logistica
ordinal para evaluar como las variables independientes influyen en la probabilidad de que
la variable dependiente esté en una categoria especifica o menor. Se interpretan los
coeficientes para determinar la significancia y el impacto de cada variable, se realizan
pruebas estadisticas para evaluar el ajuste global de la significancia individual y el modelo

de los coeficientes, y aplicando diversas medidas como el Pseudo R-cuadrado para validar
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el modelo, concluyendo con una interpretacion practica de los resultados y

recomendaciones basadas en los hallazgos (Sanchez et al., 2023).

3.7 Consideraciones éticas

Aqui tienes algunas consideraciones éticas clave:

e Informado Consentimiento: Asegurarse de que se obtenga la autorizacion de la
totalidad de integrantes en la labor investigativa, deberd estar plenamente
consciente de las metas, metodologias y posibilidad de las situaciones riesgosas
del trabajo realizado. Deberan estar conscientes de las metas, metodologias y
situaciones riesgosas de la labor investigativa, asi como de su derecho a que se
retire en cualquier instante sin que se den negativas consecuencias.

e Confidencialidad y Anonimato: Protege la privacidad de las personas que
participan garantizando la confidencialidad de los datos. Usa seuddénimos o
codigos para anonimizar la informacion y asegura que los datos personales no
sean divulgados sin el permiso adecuado.

e Integridad Académica: Evita el plagio y asegtrate de dar el debido crédito a las
fuentes y contribuciones de otros investigadores. La honestidad en la presentacion
de datos y resultados es fundamental para mantener la integridad cientifica.

e Revision Etica: Si tu investigaciéon implica interaccion con seres humanos,
animales, o el uso de datos sensibles, es necesario obtener la aprobacion de un
comité de ética o revision institucional. Este comité evaltia los aspectos €ticos de

tu proyecto y asegura que cumpla con los estdndares éticos y legales.
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IV. RESULTADOS
Tabla 3

Distribuciones de las frecuencias sobre la variable independiente. Liderazgo

organizacional

Frec Por
uencia centaje
Si 55 60
alido Indiferente 25 27
No 12 13
Total 92 100
Figura 1

Representacion grdfica de la variable independiente. Liderazgo organizacional

70%
60%
60%
50%
40%

30% 27%

20%
13%

Si Indiferente No

10%

0%

Nota. De estas, el 60% (55 personas) considera que el liderazgo organizacional es
efectivo, el 27% (25 personas) se muestra indiferente al respecto, y el 13% (12 personas)
opina que el liderazgo organizacional no es adecuado. En conjunto, estos datos indican
que una mayoria significativa percibe el liderazgo organizacional de manera positiva,
aunque existe una porcidon considerable que no tiene una opiniéon clara o que lo ve

negativamente.
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Tabla 4

Distribuciones de las frecuencias sobre la dimension. Vision y direccion

estratégica

Frecuen Por
cia centaje
Si 59 64
alido Indiferente 12 13
No 21 23
Total 92 100
Figura 2

Representacion grdfica de la dimension. Vision y direccion estratégica

0,
70% 64%
60%
50%

40%

30%

23%

20%
13%

N .
0%

Si Indiferente No

Nota. De los encuestados, el 64% (59 personas) considera que la vision y direccion
estratégica es adecuada, mientras que el 13% (12 personas) se muestra indiferente, y el
23% (21 personas) opina que no es efectiva. Estos resultados recomiendan que gran parte
de participantes perciben positivamente la vision y direccion estratégica, aunque hay una
proporcioén notable que no esta satisfecha o que no tiene una opinion definida sobre el

tema.
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Tabla 5

Distribuciones de las frecuencias sobre la dimension. Comunicacion efectiva

Frecue Por
ncia centaje
Si 59 64
alido Indiferente 25 27
No 8 9
Total 92 100

Figura 3

Representacion grdfica de la dimension. Comunicacion efectiva
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10%
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Nota. E1 64% (59 personas) considera que la comunicacion efectiva es adecuada,
el 27% (25 personas) se muestra indiferente, y el 9% (8 personas) opina que la
comunicacion no es efectiva. Estos datos revelan que una mayoria considerable percibe
positivamente la comunicacion efectiva, aunque una parte significativa es neutral al

respecto y una minoria pequefia la encuentra deficiente.
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Tabla 6

Distribuciones de las frecuencias sobre la dimension. Desarrollo de talento

Frecu Porce
encia ntaje
Si 49 53
alido Indiferente 13 14
No 30 33
Total 92 100

Figura 4

Representacion grdfica de la dimension. Desarrollo de talento
60%
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Nota. De los encuestados, el 53% (49 personas) considera que el desarrollo de
talento es adecuado, mientras que el 14% (13 personas) se muestra indiferente y el 33%
(30 personas) opina que no se esta llevando a cabo de manera efectiva. Estos resultados
indican que, aunque una mayoria relativamente significativa ve positivamente el
desarrollo de talento, una porcion considerable de los participantes cree que no esta siendo

manejado adecuadamente, y otro grupo es neutral al respecto.
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Tabla 7
Distribuciones de las frecuencias sobre la variable dependiente. Gestion de

recursos humanos

Frecue Por
ncia centaje
Si 24 26
alido Indiferente 43 47
No 25 27
Total 92 100

Figura 5

Representacion grdfica de la variable dependiente. Gestion de recursos humanos
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Nota. El 26% (24 personas) estima que para gestionar los recursos humanos es
efectiva, el 47% (43 personas) se muestra indiferente, y el 27% (25 personas) opina que
no es adecuada. Estos datos sugieren que una parte significativa de los encuestados no
tiene una opinién clara o no esta satisfecha al gestionar los RRHH, mientras que una

proporcion menor la percibe de manera positiva.
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Tabla 8

Distribuciones de las frecuencias sobre la dimension. Desarrollo y gestion del

talento
Frecuen Porcen
cia taje

Si 34 37

alido Indiferente 33 36
No 25 27
Total 92 100

Figura 6

Representacion grdfica de la dimension. Desarrollo y gestion del talento
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Nota. El 37% (34 personas) considera que el desarrollo y gestion del talento es
adecuado, el 36% (33 personas) se muestra indiferente, y el 27% (25 personas) opina que
no es efectivo. Estos resultados indican que una parte considerable de los participantes ve
positivamente el desarrollo y la gestion del talento, pero casi la mitad de ellos mantiene
una postura neutral, y una porcion significativa considera que estos aspectos no estan bien

gestionados.
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Tabla 9
Distribuciones de las frecuencias sobre la dimension. Cultura organizacional y

ambiente laboral

Frec Porce
uencia ntaje
Si 12 13
alido Indiferente 34 37
No 46 50
Total 92 100

Figura 7
Representacion grdfica de la dimension. Cultura organizacional y ambiente

laboral
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Nota. Solo el 13% (12 personas) considera que la cultura organizacional y el
ambiente de trabajo resulta ser adecuados, mientras que el 37% (34 personas) se muestra
indiferente y el 50% (46 personas) opina que no son satisfactorios. Esta informacion
resalta que gran parte de las personas encuestadas percibe negativamente la cultura
organizacional y el ambiente laboral, y una proporcion significativa mantiene una opinioén
neutral al respecto, sugiriendo una preocupacion generalizada por la falta de efectividad

en estos aspectos.
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Tabla 10

Distribuciones de las frecuencias sobre la dimension. Cumplimiento legal y ético

Frecuen Por
cia centaje
Si 36 39
alido Indiferente 29 32
No 27 29
Total 92 100

Figura 8

Representacion grdfica de la dimension. Cumplimiento legal y ético
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Nota. El 39% (36 personas) considera que el cumplimiento legal y ético es
adecuado, mientras que el 32% (29 personas) se muestra indiferente y el 29% (27
personas) opina que no se cumple de manera efectiva. Estos resultados sugieren que,
aunque una proporcion significativa de los encuestados percibe que se cumplen los
estandares legales y éticos, casi un tercio es neutral al respecto y un porcentaje

considerable considera que estos aspectos no estan bien gestionados.
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4.2 Contrastacion de las hipotesis

4.2.1. Hipdtesis general

Ha. El liderazgo organizacional influiria en la gestion de recursos humanos del
Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Ho. El liderazgo organizacional no influiria en la gestion de recursos humanos del

Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Tabla 11

Contrastacion de la hipotesis general

Logar
itmo de la
verosimilitud Chi- g S
Modelo -2 cuadrado 1 ig.
Solo 90,26
interceptacion 1
Final 74,49 15,76 4 ,
7 4 000

Nota. Dado que el valor p es menor a 0,05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se
acepta la hipotesis alternativa (Ha), indicando que el liderazgo organizacional si tiene una

influencia significativa en la gestion de recursos humanos del Ministerio del Interior.

Tabla 12
Pseudo R cuadrado
Cox .8
y Snell 57
Nag ,8
elkerke 68
MCcF ,8

adden 62
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Nota. Se tiene un Nagelkerke = 0,868 (87%). Estos resultados refuerzan la
conclusion de la tabla anterior, confirmando que el liderazgo organizacional tiene una
influencia notable en la forma de gestionar los RRHH, con un ajuste del modelo que

muestra una fuerte relacion entre las variables.

4.2.2. Hipdtesis especifica 1

Ha. El liderazgo organizacional influiria en el desarrollo y gestion del talento del
Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Ho. El liderazgo organizacional no influiria en el desarrollo y gestion del talento

del Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Tabla 13

Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Logar
itmo de la
verosimilitud Chi- g S
Modelo -2 cuadrado 1 ig.
Solo 100,7
interceptacion 71
Final 79,53 21,23 4 ,
3 8 000

Nota. Dado que el valor p resulta ser inferior a 0,05, se procede al rechazo de la
hipotesis nula (Ho) y se procede a la aceptacion de la hipotesis alternativa (Ha), indicando
que el liderazgo organizacional tiene una significativa influencia en el desarrollo y gestion

del talento del Ministerio del Interior.
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Tabla 14
Pseudo R cuadrado
Cox i
y Snell 06
Nag 7
elkerke 17
McF ,6
adden 77

Nota. Se obtuvo un Nagelkerke = 0,717 (72%). Estos valores indican que el
modelo explica una proporcion considerable de la variabilidad en el desarrollo y gestion
del talento, reforzando la evidencia de que el liderazgo organizacional tiene una influencia

importante en estos aspectos.

4.2.3. Hipdtesis especifica 2

Ha. El liderazgo organizacional influiria en la cultura organizacional y ambiente
laboral del Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Ho. El liderazgo organizacional influiria en la cultura organizacional y ambiente

laboral del Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Tabla 15

Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Logar
itmo de la
verosimilitud Chi- g S
Modelo -2 cuadrado 1 1g.
Sélo 68,89
interceptacion 1
Final 47,66 21,22 4 ,

9 2 000
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Nota. Dado que el valor p es significativamente menor a 0,05, se rechaza la
hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Ha), indicando que el liderazgo
organizacional tiene una influencia significativa en la cultura organizacional y el

ambiente laboral del Ministerio del Interior.

Tabla 16
Pseudo R cuadrado
Cox i
y Snell 06
Nag ,6
elkerke 21
McF ,6
adden &5

Nota. Se obtuvo un Nagelkerke = 0,621 (62%). Estos resultados sugieren que el
modelo tiene un buen ajuste y explica una proporcion considerable de la variabilidad en
la cultura organizacional y el ambiente laboral, lo que refuerza la conclusion de que el

liderazgo organizacional tiene un impacto importante en estos aspectos.

4.2.4. Hipdtesis especifica 3

Ho. El liderazgo organizacional influiria en el cumplimiento legal y ético del
Ministerio del Interior, Lima — 2023.

Ho. El liderazgo organizacional no influiria en el cumplimiento legal y ético del

Ministerio del Interior, Lima — 2023.
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Tabla 17

Contrastacion de la hipotesis especifica 3

Logaritmo de Chi-
Modelo la verosimilitud -2 cuadrado gl g
Sélo 69,570
interceptacion
Final 59,874 9,695 4

000

Nota. el valor p es significativamente inferior a 0,05, se procede al rechazo de la
hipdtesis nula (Ho) que favorece a la hipdtesis alternativa, indicando que el liderazgo
organizacional tiene una influencia significativa en el cumplimiento legal y ético del
Ministerio del Interior. Esto sugiere que el liderazgo organizacional desempefia un rol

relevante en garantizar que se cumplan los estandares legales y éticos en la institucion.

Tabla 18
Pseudo R cuadrado
Cox ,8
y Snell 00
Nag ,8
elkerke 05
MCcF ,8
adden 35

Nota. Se obtuvo un Nagelkerke = 0,805 (80%). Estos valores indican que el
modelo explica una proporcion considerable de la variabilidad en el cumplimiento legal
y ético, lo que refuerza a manera de conclusion de que el liderazgo organizacional impacta
notablemente en asegurar el cumplimiento de estos estdndares en el Ministerio del

Interior.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

En el contexto de la labor investigativa, la teoria de contingencia sostiene que los
niveles de efectividad del liderazgo dependeran de la adaptacion del estilo del lider a las
condiciones de manera especifica del entorno, sugiriendo que las personas que asuman el
rol de lideres deberan ajustarse al enfoque en relacion a las necesidades y circunstancias
del Ministerio. Complementando esta perspectiva, la teoria de liderazgo transaccional y
transformacional que ofrece estrategias practicas: el liderazgo transformacional motiva e
inspira al personal, promoviendo un entorno de trabajo positivo y el desarrollo del talento,
mientras que el liderazgo transaccional se enfoca en la gestion del cumplimiento y la
regulacion a través de recompensas y sanciones. Juntas, estas teorias destacan que un
liderazgo eficaz en el Ministerio del Interior debe ser flexible, combinando la inspiracion
y el desarrollo con el cumplimiento y la gestion operativa segiin las circunstancias
cambiantes.

En el presente estudio la teoria de recursos humanos como recurso estratégico y
la teoria del capital humano se entrelazan para ilustrar como el liderazgo organizacional
puede optimizar la gestion de personal. La primera teoria postula que los recursos
humanos deben ser gestionados de manera estratégica para alinearse con los objetivos
organizacionales, lo que implica que el liderazgo debe integrar la ejecucion de RRHH en
la estrategia general del Ministerio. Complementariamente, la Teoria del Capital Humano
subraya la importancia de invertir en actividades que fomenten el desarrollo continuo de
las habilidades y capacidades del personal, considerando a los empleados como activos
clave para el éxito institucional. Juntas, estas teorias sugieren que un liderazgo efectivo
en el Ministerio del Interior debe no solo alinear las actividades para gestionar los RRHH
con los objetivos estratégicos, sino también fomentar el desarrollo del capital humano

para maximizar el valor y el rendimiento del personal en la organizacion.
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La primera discusion se relaciona con el estudio de Martinez (2023), quien resalta
que el liderazgo generalmente no suele referirse a una cualidad o particularidad en los
individuos, més bien representa ser un procedimiento que se desarrolla, en las entidades
las gerencias son las encargadas de administrar los diversos recursos que poseen, las
mismas que incluyen los RRHH, la funcion principal de una gerencia es el hecho de
delegar actividades supervisando que se cumplan las mismas y minimizar la inversion
econdmica y potenciar el resultado que se estime obtener para que se cumplan las metas
de la organizacion.

También se coincide con el estudio de Riquelme et al. (2020), quienes mediante
su labor investigativa realizada, establecieron como conclusion que la combinacion
adecuada de formas de liderazgo favorecera que pueda solucionarse alguna situacion
problematica preversa y la entidad pueda perdurar. Es importante sehalar que la gestion
y liderazgo que aplican diversas modalidades paraliderar desde el aspecto transaccional
y transformacional, podran favorecer una conservacion y transformacion sensata de las
entidades asi como una eficiencia y eficacia pertinente de los procedimientos, por ello
los niveles de efectividad concerniente al liderazgo para solucionar situaciones
problematicas dificiles estd relacionada a diferentes condiciones sistémicas, sea por la
conformacion de grupos directivos, relacion con los superiores, cultura empresarial,
procedimientos para tomar las dediciones y formas de liderazgo sean transaccionoal o
transformacional.

Asimismo, las agrupaciones directivas que realizan sus actividades con libertad
absolita, quienes dan conformidad y pueden evitar cualquier incertidumbre basado en
datos e informacion, los mismos que se disponen a convertir lo que sea indispensable
conservando lo primordial aplicando metodologias para tomar desiciones de optimalidad
y satisficiencia para favorecer que las entidades puedan suverivir en escenarios altamente

complejos.
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Se coincide con el estudio de Sanchez et al. (2024), quienes establecieron como
conclusion que la combinacion de las diversas alternativas estratégicas que posean cierta
inteligencia artificial que utilizan la gestion del capital humano y otras practicas ligadas
al desarrollo transforman de manera positiva el entorno laboral de la actualidad cuando
logre implementarse con alta sensibilidad los parametros humanos y éticos que se esten
involucrando. Dicha perspectiva holistica no se limita solo a potenciar el individual
crecimiento del trabajador, mas bien fomenta el impulso al éxito de la entidad en un plazo
largo para que consiga ser mas competitiva y dindmica. La labor investigativa acerca de
la manera en la cual influye la inteligencia artificial en materia de cultura organizacional,
asi como el clima laboral prioriza la capacidad de transformaciéon que evidencia dicha
tecnologia para todo aspecto empresarial.

La segunda discusion se relaciona con el estudio de Polo (2022), quien establece
como conclusion que la gestion de RRHH y la cultura de la organizacion del centro
hospitalario se encuentra relaiconado directamente a nivel moderado, mediante un Rho
de Spearman equivalente a 0.460, asi como una valoracion p equivalente a 0.001, lo cual
significa que cuanto mayor solidez muestre la cultura de la organizacion entonces se
obtendrd una gestion mejorada de los RRHH, asimismo resulta recomendable que la
directiva de la institucion publica asi como los empleados se encuentren interesados en la
diversidad de programas de capacitacion profesional, puesto que mediante el mismo
podréan desarrollar las habilidades que le faciliten una serie de mejoras a las actividades
de la empresa y pueda implementarse el valor publico, ante ello se requiere que la
relevancia de la capacitacion de los profesionales conforme la cultura de la organizacion,
en vista que dicha labor investigativa demuestre el vinculo evidenciado entre los factores
sefialados.

La tercera discusion se relaciona con el estudio de Armijos et al. (2019), quienes

establecen como conclusion que el hecho de gestionar los RRHH generalmente ha
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resultado relevante a lo largo de los afos, no se limita inicamente a seleccionar y contratar
trabajadores, se estd relacionando a las politicas de la entidad que se orientan a planificar,
organizar, coordinar, desarrollar y controlar los niveles de desempeiio y rendimiento
dados con altos niveles de eficacia por parte del trabajador de una entidad, asimismo, las
personas que tienen a su cargo la gestion de RRHH de una entidad son los que administran
al personal humano, el cual representa ser un pilar basico en la cual se soporta para
establecer su definicion y su consolidacion en el sector del cual esta posicionando sus
servicios y productos, uno de los principales objetivos es establecer una serie de garantias
necesarias para completar las respectivas plantillas asi como diversos aspectos de la
administracion, beneficios, salarios, traslados, bonos y evaluar peridodicamente a los
trabajadores, desarrollando al capital humano de la entidad, implementando un clima
laboral y organizacional idoneo para que asi contribuya a la responsabilidad y
productividad, asi como mejorar la ética de todo empleado que labora en la entidad.

La cuarta discusion se relaciona con el estudio de Palacios et al. (2024), quienes
establecieron como conclusion que para que se ejecuten las acciones necesarias para
reconocer los niveles de desempefio en materia laboral, resulta indispensable que se
cuente con cierto liderazgo que posea atributos dialdgicos y éticos, los mismos que
procuran relacionar los vinculos afectivos y sociales que sean distintivos desde la
perspectiva tactica y estratégica, asimismo resalatar la diferenciacion de las diversas
dimensiones motivacionales enfocadas al logro y para afiliar a la entidad con cierto grado
de pertenencia, con lo sefnalado el supervisor como lider debera contar con las
competencias suficientes para que ejecute el reconocimiento del personal que supervisa,
en un escenario situacional aplicando la comunicacion afectiva y empatia que promovera
la motivacion, la labor como propio ejercicio del colectivo institucional, ante lo

mencionoado, resulta menester que se utilicen los mecanismos relevantes como la
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delegacion y flexibilidad para tomar decisiones idoneas en sectores cotidianos alineados

con el objetivo de la mision en la entidad.
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VI. CONCLUSIONES

La gestion efectiva del liderazgo organizacional en el Ministerio del Interior de
Lima durante el afio 2023 es crucial para promover un ambiente laboral productivo y
ético, donde los recursos humanos puedan desempenarse al maximo de sus capacidades.
Este liderazgo no solo debe inspirar y motivar a los empleados hacia metas comunes, sino
también adaptarse de manera flexible a las demandas cambiantes del entorno
organizacional y social. Integrar practicas de liderazgo transaccional y transformacional
debidamente alineadas con las teorias contemporaneas y las necesidades especificas del
Ministerio, es fundamental para fortalecer la cultura organizacional, mejoramiento de los
niveles de eficiencia operativa y establecer garantias del cumplimiento efectivo de las
responsabilidades institucionales. La aplicacion estratégica de estas practicas de liderazgo
no solo beneficia directamente al personal del Ministerio del Interior, sino que también
contribuye significativamente a la mision publica de seguridad y servicio a la comunidad
que la institucion busca cumplir de manera efectiva y ética en Lima.

La efectividad del liderazgo organizacional en el desarrollo y gestiones del capital
humano en el Ministerio del Interior de Lima es crucial para potenciar el potencial
humano dentro de la institucion. Un liderazgo comprometido con estrategias de desarrollo
profesional y personalizacion en la forma de gestionar los RRHH no solo fortalece las
capacidades individuales de los trabajadores, mas bien fortaleciendo la capacidad
colectiva de la organizacion para enfrentar desafios complejos y dindmicos. Al adoptar
enfoques innovadores y adaptativos, el liderazgo puede cultivar un ambiente de
aprendizaje continuo y crecimiento, fomentando asi una cultura organizacional que valore
el talento humano como un activo estratégico fundamental. Esta integracion efectiva del
liderazgo y la forma de gestionar del talento no solo promueve la eficiencia operativa y
la adaptabilidad del Ministerio, sino que también contribuye positivamente a su capacidad

para cumplir con su mandato publico de manera efectiva y ética en Lima.
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El liderazgo organizacional desempefia un rol fundamental para que se configure
la cultura de la organizacion y el ambiente laboral dentro del Ministerio del Interior de
Lima. Un liderazgo efectivo no solo establece valores compartidos y normas de
comportamiento, sino que también promovera un entorno laboral inclusiva, colaborativo
y ¢ético. Al fomentar cierta cultura de la organizacion que valore la transparencia, la
comunicacion abierta y el respeto mutuo, los lideres pueden fortalecer la cohesion del
equipo y aumentar la satisfaccion laboral. Ademas, un ambiente laboral positivo y
saludable no solo mejora el bienestar de los trabajadores, contribuyendo de manera directa
a mejoras los niveles de eficiencia operativa y a que se consigan las metas estratégicas
del Ministerio. Por lo tanto, invertir en practicas de liderazgo que promuevan una cultura
organizacional sdlida y un ambiente laboral favorable es esencial para el éxito continuo
y la efectividad del Ministerio del Interior en Lima.

El liderazgo organizacional desempefia un papel critico en el aseguramiento del
cumplimiento legal y ético dentro del Ministerio del Interior de Lima. Un liderazgo
efectivo establece el tono desde la cupula hacia abajo, enfatizando la importancia de la
integridad, la transparencia y el apego estricto a las normativas legales. Al promover una
cultura de ética y responsabilidad, los lideres no solo inspiran confianza tanto dentro
como fuera de la organizacion, sino que también garantizan que todas las acciones y
decisiones se alineen con los estandares legales establecidos. Esto no solo fortalece la
reputacion y credibilidad del Ministerio, sino que también asegura el cumplimiento
efectivo de sus obligaciones publicas, contribuyendo asi a un funcionamiento eficiente y
ético que beneficie a la sociedad y a todos los involucrados en el Ministerio del Interior

en Lima.
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VII. RECOMENDACIONES

Con la finalidad de establecer el sentido de liderazgo organizacional para
gestionar los recursos humanos del Ministerio del Interior en Lima durante 2023, es
crucial implementar un programa integral que incluya desarrollo de liderazgo enfocado
en estilos transformacionales y transaccionales, fortalecimiento de una cultura
organizacional ética y transparente, mejoras significativas en las practicas para gestionar
el talento mediante capacitacion continua y desarrollo profesional, asegurar un estricto
cumplimiento legal y ético mediante politicas claras y controles robustos, y determinar el
sistema de monitoreo constante para la evaluacion del impacto y ejecutar los ajustes
necesarios. Estas acciones no solo mejoraran la eficiencia y la moral de los empleados,
sino que también fortaleceran la capacidad del Ministerio para cumplir con sus
responsabilidades publicas de manera efectiva y ética.

Para mejorar el liderazgo organizacional para desarrollar la forma de gestionar el
talento en el Ministerio del Interior de Lima, se propone implementar un enfoque integral
que incluya la creacion de programas estructurados de desarrollo de liderazgo orientados
hacia estilos transformacionales que inspiren y empoderen a los empleados. Ademas, se
deben establecer politicas claras de gestion del talento que promuevan la capacitacion
continua, el crecimiento profesional y la mentoria individualizada. Resulta primordial que
se fortalezca la cultura de la organizacion mediante la promocion de valores éticos y de
colaboracion, implementando una serie de oportunidades equitativas para que los
trabajadores puedan desarrollarse y capacitarse. La implementacion de sistemas de
evaluacion y retroalimentacion periodica permitird ajustar las estrategias de liderazgo y
gestion del talento seglin las necesidades cambiantes del Ministerio, asegurando asi un
ambiente laboral para comentar el desarrollo profesional e individual alineado y

sostenible con las metas estratégicas de la entidad.
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Para fortalecer el liderazgo organizacional en la cultura organizacional y el
ambiente laboral del Ministerio del Interior en Lima, es esencial implementar estrategias
que promuevan una comunicacion abierta y transparente entre lideres y empleados. Esto
incluye establecer un modelo de liderazgo que fomente la participacion activa, la equidad
y el respeto mutuo. Ademas, se deben disefiar programas para capacitar las competencias
en materia de liderazgo para gestionar los RRHH y equipos de trabajo para reforzar los
valores éticos y promuevan la diversidad e inclusion dentro de la organizacion. Mejorar
las condiciones laborales, asegurar la equidad en las oportunidades de desarrollo
profesional y reconocer el desempefio individual contribuira a crear un ambiente laboral
positivo y motivador. Al integrar estas acciones, el Ministerio podra fomentar la cultura
de la organizacion de manera sélida y un ambiente de trabajo para inspirar un sentido de
colaboracion, confianza, compromiso y sobre todo un alto rendimiento entre sus
empleados en Lima.

Para fortalecer el liderazgo organizacional en el cumplimiento legal y ético del
Ministerio del Interior en Lima, resulta primordial que se logre implementar un proactivo
enfoque que pueda incluir la revision y actualizacion continua de politicas y
procedimientos para asegurar el cumplimiento estricto de las normativas legales y éticas.
Esto debe ser respaldado por una comunicacion clara y consistente desde la alta direccion
hasta la totalidad de los diferentes niveles concernientes a la entidad u organizacion,
promoviendo una cultura de un mayor sentido de responsabilidad, compromiso,
integridad y otros importantes en el ambiente laboral. Se deben establecer mecanismos
efectivos de monitoreo y control para detectar y corregir desviaciones rapidamente, asi
como programas de formacidn y sensibilizacion sobre ética y cumplimiento legal para
todos los empleados. Al empoderar a los lideres con las herramientas y el conocimiento

necesarios, el Ministerio podrd mantener altos estdndares de conducta ética y
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cumplimiento legal, asegurando asi su reputacion y confianza publica en Lima durante

2023.
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INFLUENCIA DEL LIDERAZGO ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DEL MINISTERIO DEL INTERIOR, LIMA-2023

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable independiente. Liderazgo organizacional
‘ (En qgé medida se da el ‘ Determinfir lg influencia o El o liderazgo Dimensiones Indicadores ftems
liderazgo organizacional en la | del liderazgo organizacional en la | organizacional influiria en la a —
gestion de recursos humanos del | gestion de recursos humanos del | gestion de recursos humanos del L L . Claridad de la Vision 1,2
Ministerio del Interior, Lima—2023? | Ministerio del Interior, Lima —2023. | Ministerio del Interior, Lima — ) Vision y  direccién | Organizacional i
2023. estratégica Capacidad para 34
Problemas especificos Objetivos especificos Alcanzar Metas Estratégicas ’
Hipétesis especificas ] Fee(.ﬂ,)ack y 5.6
_ (En qqé medida se da el ) Determinar en qué . Comunicacion efectiva Retroahmentacu?n '
liderazgo organizacional en el | medida se da el liderazgo El liderazgo Consistencia en la 7.8
desarrollo y gestion del talento del | organizacional en el desarrollo y | organizacional influiria en el Comunicacion ’
Ministerio del Interior, Lima —2023? | gestion del talento del Ministerio del | desarrollo y gestion del talento del Programas de
. . A . . Lo 9,10
Interior, Lima — 2023. Ministerio del Interior, Lima — Desarrollo de talento Capacitacion y Desarrollo
(En qué medida se da el 2023. Cultura de Aprendizaje 11,
liderazgo organizacional en la Establecer en  qué Continuo 12
cultura organizacional y ambiente | medida se da el liderazgo El liderazgo
laboral del Ministerio del Interior, | organizacional en la cultura | organizacional influiria en la Variable dependiente. Gestién de recursos humanos
Lima —2023? organizacional y ambiente laboral | cultura organizacional y ambiente Dimensiones Indicadores ftems
) del Ministerio del Interior, Lima — laboral del Ministerio del Interior, b I on del Retencion del talento 1,2
' De qué manera se dael | 2023. Lima —2023. esarrollo y gestion de Retencion del
liderazgo organizacional en el talento i 3,4
= " . . . desarrollo de habilidades
cumplimiento legal y ético del Determinar de  qué El liderazgo - —
Ministerio del Interior, Lima—2023? | manera se da el liderazgo | organizacional influiria en el o Sa,tISfa_CCIOI‘l con la 5,6
organizacional en el cumplimiento | cumplimiento legal y ético del . Cultura organizacional y | cultura organ124acmng}.
legal y ético del Ministerio del | Ministerio del Interior, Lima — | | @mbiente laboral ) Satisfaccion con el 7,8
Interior, Lima — 2023. 2023. ambiente laboral _
Cumplimiento con 910
Cumplimiento legal y | normativas laborales i
ético Etica en la conducta 11,
laboral 12

Metodologia

Enfoque. Cuantitativo
Tipo. Correlacional
Disefio. No experimental

Poblacion. 120 colaboradores administrativos.
Muestra. 92 colaboradores administrativos.

Muestreo. Probabilistico
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Anexo B. Validacion de instrumentos

La validez es el grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir. Se logra cuando se demuestra que el instrumento refleja el concepto
abstracto a través de sus indicadores empiricos (Hernandez y Mendoza, 2018).

La validez de expertos se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema (Hernandez y Mendoza, 2018).

El instrumento de medicion fue sometido a juicio de expertos para su validacion
de instrumentos, los cuales fueron los siguientes:

Tabla 19

Expertos durante la evaluacion de los instrumentos de medicion

Experto Dominio Decision
Dr. Sanchez Sotomayor Estadistico- Si existe suficiencia
Segundo metodologo
Mag. Bazan Bricefio Jose Metodologo Si existe suficiencia
Mag. Sanchez Camargo Tematico Si existe suficiencia

Mario




104

Certificado de validacion de instrumentos

t EUPG UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLAREAL
R o4\ VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
cld iy rou CRITERIO DE JUECES
1.DATOS GENERALES c
1.1 Apellido y nombre del Juez -....0. (L Aﬂ f"‘-t"“““ AP - }135« \7 F\
1.2 Cargo e institucion donde labora : LMw’L \“U.Om‘“dz R M...l./,el.lr‘.{.‘ﬁ-v

1.3 Nombre dei lns!mmemo evaluado: wa ‘rn(\na

DERQENTE
1
Esta & p—
1. CLAMIDAD | vea - | ] = '\(
Z COUETMIDAD Permte mede bechos obwervabilo 1 | | o
TUALIDAD Adecusdo sl svense de ls aence ¥ | |
et tecrobogia ! | N -2
L ORCANZACION | Prasentackon cedenade = = |
F— Comprends spastos ds bus vanadles m | | >
& cartadad v cabebed suficicate | 4 >
Pemils comegur datos ds musdo » | o
6 PERTINENGA h-d' R ; S B ;
CONGSTENA guir dalce buados o | ‘ o
_,Z'.” ST A | lt\montdm ledehogs & . Suy| e P2 |
{ B CONMENCIA | Ene varishien, ﬂhmz lon iess az
OOOLOSIA La de ol pr & -
L b la jmvestigns e ’,__ ‘ JpLL -
0. APUCACION Laon dm» permiee wn traeeson 7 | _l o
| |

CONTED TOTAL DE MARCAS & i
_ Paskcs ol canteo an cada sna de les categorian do fn secale)

Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE= _E___
50
I1l.Calificacion global (Ubigue el coeficiencia de validez obtenido en el intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA | INTERVALO
Desaprobado E g, . Jopo-060] |
Observado ! <0,60-0,70]
Aprobado < <0,70-1.00
IV.Calificaciéon de aplicabllldad \io -
............................................. ("‘wa’@

Lugar: Lima || de(.5. del 202,

o o A < -

J -

" FiRMA DEL JUEZ
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} L P( UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLAREAL
2 VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
STGRAD Pon cam:mo DE JUECES

I.DATOS GENERALES
1.1 Apellide y nembre del Juez ) Qe '\ C“ AR - 4 \.(.i..l ‘Q TL"%.”

1.2 Cargo e Institucién donde labora ; LN. N4 '!u\,hhﬂ“‘i Feaiun Vi Asnn ¥

1.3 Nombre del Instrumento evaluado: (SFTYY ?.'..'? MK iti s renaies e PR

1.4 Autor del instrumento ; .50l CJ‘. Renald S ackaam, ...
ILASPECTO DE LA VALIDACION

LARIDAD Exta Sotrenlado oon lenguage sproprads |
iy ¥ Compreraitis. - K
2 OBUETMIDAD | Pamnits medie hechos ctwerveble g+
Adecusdo al wvance de |a cencaa ¥ | Z
3 ACTUALIDAD jogls | x“
4 ORCANIZACION Prexantacion ordarada ! \_~
SURCIENCA Comprends spectos de b verblasan | |
e tadad v calxded suficicale | S
et gur datow de odo & |
G.PERTINENCA fon chigtivos plastcadion | >
Protonde comwepuir dalcs bmadn o
T.CONRBTENCIA | rooeion o modebon wivhios il . >
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Coeficiente de validez= 1 xA+2xB+3xC+4xD+5xE=
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11l Calificacion global (Ubique el coeficiencia de validez obtenido en el Intervalo
respectivo y marque con un aspa en el circulo asociado)

CATEGORIA | INTERVALO
_Desaprobado ¢ j ___looo060] |
_Observado | <0,60-0,70]
Aprobado <0,70-1.00]
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EUPG UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO VILLAREAL
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
- POSTGRADS POR CRITERIO DE JUECES

I.DATOS GENERALES 1
1.1 Apellido y nombre del Juez - 3 (y @y B xtrey b D\:}JJ“ by,
1.2 Cargo e institucion donde labora ! “'««'«M—'}O& '\'mwoﬂ Ek»w ]/,.U.d.v \iﬂ-Q
1.3 Nombre del nstrumento evaluado: C DTS .0 o

Esa fomnudsdo con leeguije apeopsady
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Shottbatnti— L] -
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- ~———t ———— e
L ORGANZIACION | Fresermacitn coderads e
A Comprends apectos de lus varabies en
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Fermae cocoegur 0mos d¢ stecrdo &
| & PERTRONGA | ios chiegvas plasteados 5 —t
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reomamen | o ol | L 1] e |
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respectivo y margue con un aspa en el clrculo asociado)

[ caTeGoRia INTERVALO |
Desaprobado . 0,000,60]
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Anexo C. Confiabilidad de instrumentos

La confiabilidad se refiere a que otros investigadores deben alcanzar similares
resultados si estudian el mismo caso usando los mismos procedimientos que el

investigador original. El objetivo de la confiabilidad es minimizar los errores y sesgos del

estudio.
Figura 9
Variacion del coeficiente de confiabilidad
0 0.25a0.35 0.50a0.60 0.70 a2 0.89 0.90a0.95
Nula Baja Mediana Elevada Muy alta
confiabilidad confiabilidad confiabilidad confiabilidad confiabilidad
Fuente. (Hernandez et al., 2017).
Tabla 20
Resumen de procesamientos de casos
%
( A% 9 1
asos alido 2 00,0
E 0 ,
xcluido 0
T 9 1
otal 2 00,0

Nota. Los resultados de las 92 encuestas que fueron procesadas mediante el SPSS,

no presenta casos de exclusion, el 100% fueron aceptados.
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Tabla 21

Fiabilidad del instrumento de la variable independiente

Alfa N de
de Cronbach elementos
,877 12

Nota. Mediante el SPSS version 25 se obtuvo un coeficiente de fiabilidad de

0.877, se interpreta como una elevada confiabilidad.

Tabla 22

Fiabilidad del instrumento de la variable dependiente

Alfa N de
de Cronbach elementos
,826 12

Nota. Mediante el SPSS version 25 se obtuvo un coeficiente de fiabilidad de

0.826, se interpreta como una excelente confiabilidad.
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Lea con atencién y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo

recuadro, teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Codificacion
5 4 3 2 1
Total Parcial Indife Parcial Total
mente en mente en rente mente de mente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo

Cuestionario de la variable independiente. Liderazgo organizacional

Gestion administrativa

Dimension. Vision y Direccion Estratégica

(Existe comprension sobre la vision y los objetivos
estratégicos de la entidad?

(Consideras que la vision y los objetivos estratégicos
de la organizacion estan comunicados de manera clara y
efectiva por los lideres?

(El nivel de progreso hacia las metas estratégicas de
la organizacion es alto?

(La efectividad de las iniciativas estratégicas
implementadas para alcanzar las metas organizacionales es la
adecuada?

Dimension. Comunicacion Efectiva

(Recibes retroalimentacion constructiva y util de tu
lider sobre tu desempefio?

(La calidad y utilidad de la retroalimentacion que
recibes de tu lider es alta?

(Tu lider comunica de manera consistente los
objetivos y las expectativas del equipo?

(La coherencia en las comunicaciones de tu lider
respecto a las decisiones y cambios organizacionales es
adecuada?

Dimension. Desarrollo de Talento

(Consideras que los programas de capacitacion
ofrecidos por la organizacion son relevantes y utiles para tu
desarrollo profesional?

10

(La accesibilidad y disponibilidad de los programas
de desarrollo ofrecidos por la organizacioén es adecuada?

11

(Percibes que la organizacion promueve activamente
el aprendizaje continuo y la adquisicion de nuevas
habilidades?

12

(La disposicion de tus compafieros y lideres para
compartir conocimientos y fomentar un ambiente de
aprendizaje mutuo es alta?




Cuestionario de la variable dependiente: Gestion de recursos humanos
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Items

Dimension 1. Desarrollo y gestion del
talento

(Usted tiene satisfaccion con las

1 |oportunidades de desarrollo profesional?

(Usted tiene la intencion de permanencia a
2 |largo plazo en la organizacion?

(Su percepcion sobre la efectividad de los
3 |programas de formacién y desarrollo es buena?

Percepcion sobre la mejora personal y
4 |profesional a través de la capacitacion

Dimension 2. Cultura organizacional y

ambiente laboral

(Existe satisfaccion con la comunicacion
5 |interna?

(Existe satisfaccion con el sentido de
6 |pertenencia?

(Existe satisfaccion con el ambiente fisico
7 |de trabajo?

(Existe satisfaccion con las relaciones
8 |interpersonales en el trabajo?

Dimension 3. Cumplimiento legal y ético

(Usted considera que la entidad
9 proporciona formaciéon adecuada sobre las

normativas laborales?

(Existe transparencia y claridad de las

10 politicas de la entidad respecto a las normativas
laborales?

(Percibes que los lideres de la entidad
11 |actian con integridad y ética?

(Existe cumplimiento de valores éticos en
12 las decisiones y acciones de tus compaiieros de

trabajo?
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Anexo E. Determinacion de 1a muestra de estudio

Se empled la técnica de muestreo aleatorio simple la cual es la siguiente:

Nz%pq

n= e?(n—1) + za?pq

Donde:

n es el tamafio de la muestra.

N es el tamafio de la poblacion (120)

Z es el valor del estadistico de la distribucion normal estandar que corresponde al nivel
de confianza deseado, en este caso un nivel de confianza del 95%, por lo tanto, Z es 1.96.
p es la estimacion de la proporcion. Cuando la poblacion es infinita o desconocida, se
puede utilizar un valor de 0.5.

q es el complemento de p, es decir, g=1—p (0-5)

E es el margen de error que se estd dispuesto a aceptar en la estimacion.

Reemplazando datos la muestra es de 92.



