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RESUMEN

El presente estudio tuvo como proposito determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo en el clima laboral en la Ugel Huaylas. El estudio fue de tipo descriptivo-
correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion
muestral estuvo compuesta por 31 trabajadores de la institucion, a quienes se les aplicd
un cuestionario virtual. Para relacionar ambas variables se empled el Coeficiente de
Correlacion Rho de Spearman. Los resultados mostraron que predomina el estilo de
liderazgo “Democratico” segun el 87.1% de trabajadores y el estilo “Autoritario”
segun el 12.9%. Por otro lado, el clima fue percibido como “Bueno” de acuerdo al
64.5% y como “Malo” segun el 35.5%. Finalmente, los estilos de liderazgo se
relacionan de manera significativa positiva muy fuerte con el clima laboral de la
institucion, con un valor Sig. de 0.000 < 0.050 y un Coeficiente de Correlacion Rho
de Spearman = 0,912, lo que permite aceptar la hipotesis de investigacion. Estos
resultados muestran que la mayoria de trabajadores que perciben el estilo de liderazgo

con puntajes mayores, sostienen que el clima laboral dentro de la institucion es bueno.



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between leadership
styles in the work environment at Ugel Huaylas. The study was descriptive-
correlational, with a non-experimental and cross-sectional design. The sample
population was composed of 31 workers of the institution, to whom a virtual
questionnaire was applied. Spearman's Rho Correlation Coefficient was used to relate
both variables. The results showed that the "Democratic" leadership style
predominates according to 87.1% of workers and the "Authoritarian" style according
to 12.9%. On the other hand, the climate was perceived as "Good" according to 64.5%
and as "Bad" according to 35.5%. Finally, leadership styles are significantly positively
strongly related to the work environment of the institution, with a Sig. value of 0.000
< 0.050 and a Spearman's Rho Correlation Coefficient = 0.912, which allows
accepting the research hypothesis. These results show that the majority of workers
who perceive the leadership style with higher scores maintain that the work

environment within the institution is good.
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INTRODUCCION

El liderazgo dentro de las organizaciones constituye una de las piezas
fundamentales para generar un clima de trabajo adecuado. En el sector publico,
muchas instituciones tienen dificultades para brindar buenas condiciones laborales a
los colaboradores, asi como algunos inconvenientes en las relaciones entre los jefes y
subordinados, siendo esta uno de los problemas més recurrentes en las organizaciones.
Para presentar el siguiente estudio, se indagd en los principales repositorios de
universidades publicas y privadas, asi como también se explor6 en internet, en los
principales sitios web para poder ubicar algunos antecedentes de estudio que a

continuacion se detalla:

Escriba (2018) en su investigacion denominada “El entorno laboral y el
desarrollo profesional del centro docente Mariscal Caceres. Ayacucho, 2018, la cual
tuvo un enfoque descriptivo correlacional, con una poblaciéon de 20 individuos, y una
modelo 60 maestros a quienes se le administro un cuestionario; finalizando
estadisticamente que el 0.35 de los maestros afirma que existe una escala regular
dentro del clima laboral; 0.30 afirman la existencia de un clima laboral pésimo. En
relacion con el desempefio docente el 0.53 manifiestan que se encuentra en desarrollo
y el 0.25 declara que la practica del educador se encuentra en escala inicio. En funcién
a la prueba inferencial demuestra una relacion prudente entre el entorno laboral y la
medida de uso de materiales educativos, recursos y un coeficiente de correlacion de
Kendall=0,780, se recomend6 sensibilizar y capacitar al directivo y docentes para

mejorar el ambiente laboral.

Figueroa (2017), en su estudio denominada “Ambiente de trabajo y placer
pedagogo del Colegio Técnico micro empresarial el Carmen — Colombia, 2016, la
cual tuvo un enfoque descriptivo correlacional de disefio no experimental con 90
docentes como poblacion y muestra a los cuales se le formulo dos cuestionario
concluyendo estadisticamente que existe un nexo revelador significativo entre el
ambiente de trabajo y placer pedagdgico cuya probabilidad es de 0.3.5 aceptable, el
investigador indica desarrollar talleres al personal para la solucién de conflicto, el cual

fortalecera el clima laboral, en cuanto a los directivos se recomienda reconocer la labor



del docente y desarrollar proyectos para socializar ambiente laboral y placer

pedagdgico.

Gonzales (2018) en su estudio denominado “Dialogo y entorno laboral
pedagogico de la Red 07, Independencia, 20177, basado en el enfoque correlacional
con diseflo experimental-transversal, contando con 295 habitantes y 167 docentes
como modelo, los cuales desarrollaron un cuestionario, resumiendo estadisticamente
que a mayor afirmacion existird mayor credibilidad de mejora de nivel motivador de
profesor verificado por el Rho= 0.487 y revelado con P-Valor 0,000<0,05. Se debe
fomentar el empoderamientos desde las entidades maximas hacia los directores y asi

fortalecer el clima laboral y la asertividad.

Ramirez (2018), en su investigacion denominada “Liderato y el entorno laboral
pedagogo del Distrito de Anco - La Mar, 20177, la cual tuvo un enfoque transversal
correlacional, con 38 profesores que sirvieron de poblacion y muestra, a los cuales se
le asignd un sondeo de ficha , concluyendo estadisticamente que si existe relacion
entre liderazgo directivo y clima laboral, instaurando una correlacion verdadera de
acuerdo al factor de Correlacion de Spearman (rs = ,732),se recomienda al director

fortalecer clima laboral.

Sandoval y Ifionan (2018), en su investigacion denominada “El desarrollo del
ambiente de trabajo para fomentar motivacion en la persona de la organizacion en el
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Republica Federal de Alemania,
20177, la cual tuvo un enfoque descriptivo propositivo, con una poblacién y muestra
de 32 administrativos, a quienes se le aplicO un cuestionario, resumiendo
estadisticamente que el 0.87 se encuentra motivado gracias a la existencia del clima
laboral, se sugiere medir el clima laboral y la motivacion personal, para mantener un

clima favorable y empleados motivados.

Benites (2018), en su investigacion denominada “La autoridad y el ambiente
laboral del colegio infanteria del ejército, segiin los pedagogos graduados como
lideres y administradores del batallon de infanteria — 20177, la cual tuvo un enfoque
descriptivo correlacional, no experimental, con 40 docentes como poblacion y

muestra, a quienes se le realizo un sondeo, definiendo que las manera de liderar del



directivo serd determinante en la manera de organizar su clima laboral, se recomienda

incentivar a los trabajadores para perfeccionar las relaciones interpersonales.

Herrera (2017), dicha investigacion denominada “Proceder del lider directivo
y su conexion con la practica docente de Institucion Educativa Emblematica Santa Ana
de la ciudad de Chincha —2016”, la cual tuvo un enfoque cuantitativo no experimental
de corte correlacional, con 190 personas como poblacion y 127 profesores que
sirvieron de muestra, aplicandoles un formulario, concluyendo estadisticamente que
el desempeno docente y los estilos de liderazgo tienen correlacion de Pearson de

0,86,se recomienda aplicar la investigacion a otras L.E.

Garcia (2017), en su investigacion denominada “El desarrollo de actividades
directivo y su conexioén con la funciones y cumplimiento del docente de las
Instituciones Educativas Publicas del Distrito de Mi Peru en el periodo 20177, la cual
tuvo un enfoque descriptivo correlacional, con una poblacién 312 unidades y una
muestra 48 docentes, directores, a quienes se le aplic6 un cuestionario,
estadisticamente existiendo una conexion del liderazgo directivo y respeto de las
funciones pedagobgicas, se plantea efectuar acciones para suprimir las deficiencias del

estilo directivo y funciones docentes.

Aucasi (2018), en su estudio denominada “El liderato y el ambiente laboral en
la institucion publicas del distrito de Santillana. Huanta, 20177, la cual tuvo un enfoque
correlacional, con 72 docentes que conformaron la poblacion y muestra, a los cuales
se le asignaron una encuesta, resumiendo estadisticamente la existencia de una relacion
significativa de (tb=0,667; p= 0,000 < 0,05) entre el liderato y el ambiente laboral, se
sugiere fortalecer el liderazgo pedagogico de parte del directivo, asi mejorar el

rendimiento escolar.

Atao (2018), en su informe denominada “El liderato y el ambiente de trabajo
de la Institucion Educativa N° 50063 de Sangarara — Acomayo, 2018, la cual tuvo un
enfoque descriptivo-correlacional, contando con 52 persona como poblacion y 18
docentes como muestra, a los cuales se le asigné un cuestionario, estadisticamente

resumiendo la existencia del liderato, que lo conduce de lo normal a regular (44,4%)



menos de la normalidad. Se recomienda publicar dicho estudio, que nos ayudara a

mejorar el liderato y el ambiente de trabajo de las L.E.

Ahora bien, a fin de poder entender con propiedad las dos variables de
estudio, se reviso la fundamentacion cientifica, por lo que, en primera instancia, se
buscé comprender la primera variable, los estilos de liderazgo, siendo importante
analizar la nocion de liderazgo. El liderazgo es la capacidad de impactar e influenciar
sobre otras personas con el determinado fin de llevarlos a un objetivo y una direccion,
todo esto basado en habilidades administrativas e ideas, como el caracter, voluntad,
talento. Podemos decir que los estilos de liderazgo son las combinaciones de rasgos,
destrezas, comportamientos y habilidades, que tiene un lider al momento de interactuar

con las personas (Herrera, 2017).

El liderazgo es la facultad de ayudar al individuo a lograr sus metas. El origen
de este poder es determinante, tal como el rango de una posicién en una organizacion.
Liderazgo es el desarrollo interactivo y compartido, donde se permite el desarrollo de
las destrezas de los integrantes a favor de una misma causa; también implica fijar una
ruta, vision y estrategias para llegar a un propdsito, teniendo en cuenta a las personas

y motivandolas constantemente (Gémez, sf, p. 64).

El convencer o guiar es el talento que tiene todo lider, esto se da por las
caracteristicas personales que maneja, muy aparte de sus cargos, posicion social, o
funciones. El conseguir seguidores es la habilidad que tiene todo lider. Para los
estudiosos de la sociedad, el lider se caracteriza por ser miembro de un grupo con el
cual se relaciona constantemente y con frecuenta, donde inspira con sus actos sobre

los integrantes del grupo. (Garcia, 2017)

Respecto a las teorias del liderazgo, se puede decir que este concepto en la
historia ha tomado caminos relativamente diferentes, muchas veces como olas que se
repiten dando cierto énfasis o disminuyendo el valor de otros. Algunos enfoques han
desarrollado y agregado nuevas conjeturas a los conceptos establecidos. Se puede
definir que el liderazgo estd relacionado con las caracteristicas, rasgos, carisma,

motivacion de la persona. Uno grupo de cientificos definié que el liderazgo es una



mezcla de conducta innatas y propia del lider, lo cual influird sobre sus trabajadores.

De acuerdo al punto de vista de las teorias de conducta y del liderazgo de trato/cambios

El liderazgo desde otro punto de vista es considerado como un rol social,
dentro del cual tenemos la teoria racional-burocratica, la cual nos dice que el lider es
una persona que utiliza la l16gica al momento de administrar a su personal a cargo. Un
punto de vista reciente, desarrollo la teoria conductual, donde el lider va a influenciar
por su conducta. Dentro de este grupo tenemos la teoria situacional contingencial, es
aquella que estad basada en las situaciones cotidianas que se presentan en un
determinado espacio. La teoria facultativa del liderazgo atribuye que dicho liderazgo

es un fendmeno que se puede percibir y posicionar (Gomez, s f., p.65)

El lider, en la practica realiza tres procesos de liderazgo teniendo en cuenta la
disposicion de la persona y la tarea que desea realizar. Ejecuta 6rdenes, consulta a sus
inferiores antes de delimitar y decidir sobre el trabajo a realizarse: se basa en los
estudios de diversos como autocraticos, democraticos y liberal del liderazgo. La causa
principal del liderazgo es conocer el proceso de aplicacion, es saber con quién y en

qué situacion se ejerce el liderazgo. (Borja, 2018)

El lider es una persona que tiene seguidores, por ello implica realizarnos las
siguientes preguntas: ;con que atributos cuenta el lider, para ser modelo? Qué tiene o
(Por qué elegirlo como lider? ;Negativo o positivo serd la manera de seguirlo? Como

solucidn a estas interrogantes tenemos los siguientes planteamientos.

a) Teoria de los rasgos; son las caracteristicas del lider, como la capacidad
de comunicarse, tener conocimientos generales, ser motivador y tener buen juicio. El
caracter del lider, se manifiesta mediante su agresividad, entusiasmo, autoconfianza,
persistencia, iniciativa, madurez emocional y la capacidad de emprender. En cuanto a
lo fisico también serd determinate su aspecto, fortaleza fisca y psiquica. En cuanto a
lo social; tendra contar con una aceptacion, personalidad, vinculo social, cooperacion

y comprension.

b) Teoria conductual; segun esta teoria la lider ira adquiriendo diversos

comportamientos, en la medida que se capacite obtendrd: conocimientos



administrativos, pedagogicos e informaticos, adquiriendo una conducta de humildad,

sencillez, optimismo, lealtad, iniciativa y sentido comun.

c) Teoria situacional; el lider se tendrd que adecuar al contexto de la

situacion como producto de ello.

d) Teoria transformacional, se da por los cambios permanentes, donde el

lider tiene que ser gestionar y ser parte de dichos cambios. (Herrera, 2017)

La Teoria de los Rasgos tuvo sus inicios en el siglo XX, la cual tiene como
idea definir el liderazgo por una serie de cualidades propias que tiene el lider. Entre
las cualidades mas importantes tenemos el intelecto, la responsabilidad y actividad
social, confianza singular, como las cualidades mas importantes que tenemos es el
nivel econdmico, las habilidades cognoscitivas y de seguridad. Otros investigadores
desde su punto de vista reconocen rasgos propios de los lideres para describirlos o

incidir en su manera de actuar (Gomez, s f., p 66).

Las teorias sobre el liderazgo nos hablan de los comportamientos del lider
frente a sus subordinados, algunos estudiosos de la relacione humana lo clasifican en:
autoritario, liberal y democratico. Cada erudito determina rasgos caracteristicos de
personales del lider, como: Rasgo fisico, intelectual y social. El lider en resumen debe

ser seguro, perceptivo, inteligente al tomar decisiones de éxito. (Garcia, 2017)

Otras investigaciones, nos dicen que un jefe dispone de rasgos propios de
personalidad que lo diferenciaran del resto, es decir, tendrd una personalidad
arrolladora e influyente sobre sus seguidores. Tales como caracteristicas fisicas,

intelectuales, sociales, racionales (Cutipa, 2020).

La Teoria del Liderazgo Carismatico sefiala que el lider tiene la destreza de
influenciar de forma peculiar en sus trabajadores, atrayéndoles de manera sobre
natural. Cada lider se distingue por poseer confianza en si mismo, tener una vision
clara y ser comprometido, su comunicacion es de forma clara, dando a conocer su
vison, comportamiento y sensibilidad a su entono. Los lideres con personalidad

influyen socialmente, es decir, tienen el poder expresar sus pensamientos y conductas

(Goémez, s f. p 66).



La teoria del liderazgo carismatico indica que las técnicas que utiliza el lider,
es despertar devocion en sus seguidores y su vision se da mediante las actividades
individuales; como la confianza y emocion, los sujetos simpatizan y van desarrollando

metas, inculcando fidelidad, respeto por su lider (Borja, 2018).

Por su lado, el Liderazgo Motivacional estd basado en poder, logro y
afiliacioén, que son tres motivadores basicos. La motivacion va activar y dirigir la
conducta del hombre, cabe decir que estos motivadores no necesariamente esta
presente en cada persona con igual fuerza; y en la mayoria, solo uno determinara el

tipo de comportamiento que manifieste el jefe.

Los jefes que adquieren autoconocimiento, conduciran a sus seguidores en la
busqueda de ello, este crecimiento es un proceso por el cual la persona ira
construyéndose de manera integral, sobre su realidad interior y exterior. El lider
motivacional es una persona en constante crecimiento, sin temor al fracaso y siempre

dispuesto a corregirse. (Gomez, s f., p. 67)

Cordoba, (2015) argumenta que el liderazgo motivacional produce un efecto
duradero de satisfactorio aumentando asi la productividad en los niveles de excelencia,
llegando a superar los niveles normales. Herzberg, no dice que la motivacion es el
sentimiento de poder realizar y crecer, este reconocimiento profesional, se manifiesta
por medio del ejercicio de las actividades que ofrecen desafio y significado para el
empleado. La satisfaccion se da por factores motivacionales optimizados; la ausencia

de satisfaccion quiere decir que son precarias los factores motivacionales.

Ahora bien, las Teorias Conductuales establecen la relacion entre 1o que hace
el jefe y la manera como cumple con sus empleados. Existen dos argumentos

principales planteado por los estudiosos:
a) Logra realizar el trabajo serd de sumo benéfico para el lider.

b) Se preocupa en la persona, explicado de otra manera, esta centrado en el

trabajo y en sus trabajadores (Gomez, s f., p. 67).

La teoria conductual esta basada en la conducta de la persona, es decir es la

manera de actuar de la persona en una determinada situacion, de acuerdo a los intereses



de la persona y el ambiente donde se encuentre. Las personas se conducen de forma
diferente de acuerdo al clima y a la atmoésfera del espacio, liderazgo de calidad, norma
de presion, motivaciones, frustraciones, carisma, auto conceptos, dificultades y donde

intervienen diferentes aspectos (Garcia, 2017)

El comportamiento del lider transformacional, desarrollan conductas que
sirven como modelos para sus empleados. Son lideres que inspiran confianza, aprecio,
admiracion, respeto. Sus empleados desean imitarlo y se identifican con €l. El jefe esta
en constante adquisicion de cualidades, se preocupa por los demas antes que en sus

propias necesidades. (Benites, 2018)

El Liderazgo Racional Burocratico estd fundamentado en la democracia,
donde la potestad proviene de un ser superior, y esta mediado por la poblacion, la cual
decide su destino al escoger a sus gobernadores. Este modelo nos dice que la ley se
encuentra por encima de los empleados, sin tener en cuenta sus rasgos y obediencia

tributaria a la ley. (Gomez, s f. p 68)

Este estilo no dice que el lider da autoridad a sus empleados, de autobnoma en
la toma decisiones y control lo cual lo realiza de manera grupal, sin dejar de
cumplimiento con los objetivos. Es tolerante permitiendo a los demas miembros
autoevaluen su actuar, sin dejar de ser critico. El lider democratico se caracteriza por
tener la capacidad de manejar a los integrantes de un grupo con la finalidad de lograr

objetivos comunes respetando los derechos de sus integrantes. (Garcia, 2017)

En relacion a la Teoria Situacional del Liderazgo, este estudio esta formado
por un conjunto de ideas que parten de teorias del comportamiento del lider, afectando
el entorno donde se desarrolla el liderazgo y estableciendo su efectividad. Cabe sefialar
que es relevante que el liderazgo dependa de una situacion. Dentro de esta clase de
investigaciones, hay distintos esquemas; basado en el apoyo socio-emocional que
proporciona el lider a sus empleados, podemos decir que el lider apoya a sus
empleados en una determinada situacion. Otra investigacién nos dice que el grupo
tendrd un desempeio apropiado cuando combine e interactien los estilos del lider y

sus trabajadores. Las tareas de las relaciones tienen tendencias bésicas. La afinidad



entre el lider y los trabajadores dependera de las tareas y el grado de control y manejo

de la situacion o influencia del lider, dando lugar dichos estudios:
a) Nivel de organizacién de actividad: puede varias de alto o bajo.

b) La cantidad y calidad de influencia que proporciona el jefe de acuerdo a

su postura en la empresa; la cual podria ser fuerte o débil.

c) Vinculo interpersonal ese el caracter del lider con los miembros del

grupo; pudiendo ser excelente o pésima (Gomez, s f., p. 68).

Cuando hablamos de liderazgo situacional, nos referimos a la relacion que
existe entre el lider y sus trabajadores, es decir la manera que el lider sabe llegar a sus
empleados para que cumplan su funcion laboral, las estructuras de las labores, se
refiere a las pautas para desarrollar su funcién y la posicion jerarquica del lider (Kwan

y Cardozo, 2018)

La Teoria Atribucional, por su lado, indica que el lider es el semiconductor
de informacion, el cual es observado por su personal, observa la conducta de sus
trabajadores, orientando el adecuado comportamiento de estos y luego comportandose
de acuerdo a la ocasion. Estas caracteristicas internas o externas dependeran de
distincion, conceso y consistencia conocida como union de tres factores. Esto se refiere
a la conducta especifica para una o varias situaciones comunes; el consenso hace
referencia al grado de conducta de un empleado, la cual coincide con la de los otros

ante la misma situacion (Gomez, s f. p 71).

Garcia, Vesga, Ferro, Gomez, & Ferrero (2018) manifiestan que esta teoria
ofrece una alternativa explicita sobre el liderazgo, puesto que explica la causa interna
de las personas acerca del comportamiento de otros seres al tomar el mando de poder.
Los lideres son considerados consistentes o inflexibles en sus decisiones segin dicha
investigacion. El liderazgo carismatico se atribuye cuando sus seguidores tienen
habilidades, confianza en si mismo, vision clara, cierto comportamiento como
confianza en ellos mismo, convirtiéndose en agentes de cambio transformadores (p.

66).



Ahora bien, respecto a los Principios del Liderazgo, se encuentran: tener una
vision panoramica del mundo, pensamiento contextualizado y estratégico,
orientandolos a la obtencion de logro y procesos, siendo capaces de desplazarse,

influenciar y ser empatico (Valencia, 2018).
Benites, (2018) plantea:
a) Mantener un constante interés por el bienestar de sus empleados.
b) Mantener y respetar normas de disciplina en el centro laboral.
c) Conversar con el personal identificando sus malestares, preocupaciones.
d) Corregir en privado, a no ser que la falta sea en publico.
e) Llamar am la atencion cuando se esta en calma.
f) Mantener una posicion después de realizar una reprension.
g) A ladisciplina es necesario tener un buen ejemplo.

En relacion a las dimensiones del liderazgo, se pueden considerar tres: (1) los
rasgos personales, (2) las habilidades, destrezas y comportamiento del lider, y (3) los
tipos y estilos de liderazgo. Respecto a la primera dimension, los Rasgos Personales
del Lider, un lider se basa en como lidera una organizacion o nacion, esta accion hace
y los convierte en un exitoso lider, existen aspectos que influyen en el perfil del lider,
como la cultura (ambiente o contexto) donde va desarrollando su personalidad,
inteligencia, emociones, dejando de lado aspectos como el género o la generacion

(Murrieta. Bafio, 2017, p 32).
Cutipa, (2020) considera:

El lider se caracteriza por tener personalidad, lo cual lo hacer diferente del
resto, tiene una personalidad que le permite intervenir en el actuar del grupo. El lider

es capaz de distinguir de manera asertivas las capacidades de su personal.
a) Rasgos fisicos: apariencia y fortaleza de la persona.

b) Rasgos intelectuales: basado en la parte integral de la persona, la cual

tiene que ver con sus conocimientos, entusiasta y autoestima.
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d)

Rasgos sociales: capaz de relacionarse con sus pares y socializar con

ellos.

Rasgos relacionados con el trabajo: capacidad de tener metas y las, ser

persistente y tomar la iniciativa.

Ciertos rasgos personales tienen mas importancia que los demads; existen

liderazgo de acorde a la situacion, los cuales requieren ciertos comportamientos del

lider. Una situacion delicada requiere de un lider estable y sereno, que lleve a la calma

a sus seguidores. Aqui algunas caracteristicas de la personalidad del lider:

Respecto a la segunda dimension, habilidades, destrezas y comportamiento

del lider, Garcia (2017) indica que, dentro de una institucion educativa, el lider tiene

que poseer cualidades fundamentales:

a)
b)
¢)
d)
e)
f)

g)

h)

Involucrarse conscientemente e impulsar el proyecto social.
Ayudar a identificar y solucionar los problemas colectivos.
Tener una manera particular de dirigirse. (Sello personal)
Se conocedor de la labor que va a realizar

Mostrase seguro, confiado y con autoridad.

Ser una persona intachable en los aspectos de su vida laboral, politica y

en sociedad

Mostrar que es un profesional competente en su rama (como especialista

en determinada area).
Ser conocedor de la cultura de nuestro pais (pluricultural)

Ser capaz de aplicar de forma creativa las investigaciones cientificas

direccionales.

Los estilos de liderazgo se caracterizan por diversos elementos conjugados

por un paladin educador, sus intereses estan puestos en las competencias

administrativas, en fomentar positivos ambientes escolares fortaleciendo el proceso de
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ensefianza y aprendizaje mediante la implementacion de metodologias pedagogicas e

innovadoras, de educacion y mejorando la calidad.

El lider debe poseer carisma. El carisma es la destreza innata del lider, para
manejar un grupo humano, a través de dindmicas, autoconfianza, manejo emocional,
todo ello llevara a que sus seguidores se identifiquen con ¢él, cumpliendo las metas

trazadas y realizadas con respeto y lealtad al lider.

Herrera (2017) plantea que todo lider cuenta con ciertas caracteristicas

permanentes:
a) Impulsar el proyecto social de manera plena y consiente.
b) Preocuparse por la colectividad identificando su problematica.
c) Proceder de manera autébnoma en la direccion.
d) Ser inteligente al realizar su labor.
e) Asertivo, certero e influyente.
f) Modelo de persona, tanto en lo laboral, social y diplomatica.
g) Ocupar profesionalmente su cargo de manera exitosa.
h) Tener conocimientos generales de las costumbres de la poblacion.

1) Tener la capacidad aplicar los resultados de la ciencia de la direccion de

manera creativa.

j) Decidir evaluar y estimular el trabajo de manera imparcial y con

objetividad.
k) Ser empatico y comunicativo con el personal de trabajo.
1) Proyectarse y tener perspectiva hacia el futuro.
m) Tener la capacidad de analizar y valorar los cambios analiticos.
n) Actitud para confiar, planificar y controlar las faenas basicas.

o) Personalidad para dirigir a un grupo de personas.
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Respecto a la tercera dimension, los Tipos y Estilos de Liderazgo, Garcia.
(2017) manifiesta que, dependiendo de la disposicion general de una situacion, se vera
el modelo de lider. Un lider contara con cualidades de liderazgo de manera inherente.
Para que una organizacion busque el puesto de un lider, se necesita que se estudie a la
persona lider, ver si es capaz de desempenar dicha funcion y estar a la altura de los

cambios transformadores.

Daniel Goleman clasifica a los lideres de acuerdo a su inteligencia emocional.

De acuerdo a esta investigacion tenemos los siguientes tipos de lideres:

a) Lider democratico, que son aquellos que permiten la participacion de sus
trabajadores, involucrandolos en la toma de decisiones, promoviendo asi la

colaboracion y un espiritu de equipo.

b) Lider Ejemplarizante, que estd basado en el referente de un lider ejemplo
y modelo, el cual serd como punto de referencia de logro del mismo. Este estilo de
competencia se desarrolla mejor en un ambiente altamente competitivo. Cuyo fin es el

logro de un potencial.

c) Coach, que es el entrenador, la persona encargada de orientar, entrenar
de forma adecuada a los empleados, ayuddndolos a mejorar sus relaciones laborales a

corto y largo plazo.

d) Lider Autoritario, que se encarga de guiar a sus empleados hacia un
objetivo comun. La vision del lider debe ser convincente y realizable, que lleve a los
empleados a la accion y lucha de la creacion de una empresa, la cual tendrd una

compensacion monetaria.

e) Lider conciliador, que es el que confia en el progreso, manteniendo una
relacion buena con sus trabajadores, Este tipo persona es apreciada por sus empleados,

considerandolos como un guia ejemplar.

f) Coercitivo, que es el represivo, es decir, que es el inico que tiene el rango
de poder para liderar, nadie puede osar a desobedecer. Algunos de estos lideres

tuvieron éxito fenomenal, logrando el crecimiento de sus empresas.
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El desarrollo de actividades son series de conductas, es decir, es la manera
innata de dirigirse del lider. Entre los estilos de liderazgo tenemos: el desarrollo de
actividades autoritarias donde se ordena sin consultar, s6lo esperando la ejecucion, del
desarrollo de actividades democraticas y participativas, donde se consulta y permite la
participacion de sus colaboradores, el desarrollo de actividades liberales o permisivos,

concede a los colaboradores independencia en sus tareas, gracias al lider (Cutipa,

2020).

A continuacion, detallaremos los estilos de liderazgo, los cuales se detallan:
estilo de liderazgo laissez-faire, es el liderazgo paciente y menos eficaz, estilo de
liderazgo transaccional, son pasivos y menos eficaces que no cumplen su funcion,
estilo de liderazgo participativo, donde en todas las actividades intervienen los

colaboradores. (Romero Huaman, 2020, p. 12)

Ahora bien, respecto a la segunda variable, Clima laboral, la cual también es
denominado el lugar de trabajo, es el medio en el que se desenvuelve las labores
diarias. Lo particular de este ambiente es el impacto directo sobre la satisfaccion de
los empleados y productividad de empresa. Los objetivos generales estan orientados
al buen clima, un bajo rendimiento del personal esta basado a un mal clima, los cuales,

ocasionando malestar, conflictos y destruyendo el ambiente de trabajo.

El entorno laboral tiende a determinarse como el contexto ambiental fisico y

humano en el que se ejecuta una labor, la manera como la empresa se relaciona influye

en la felicidad del personal (Escriba, 2018).

Clima laboral se refiere al valor del ambiente laboral. Es decir, es la manera
como esta organizado y se desarrolla el entorno laboral, lo cual serd clave determinante
en la conducta del equipo educativo. El clima laboral es el ambiente tnico de una
organizacion, y el modo de relacionar con la conducta de sus empleados, a través de

sus ideas y emociones (Gonzales, 2018).

En relacion a las Caracteristicas del Clima Laboral, Castafieda, Chavez y
Ortiz (2019) expresan que el punto de vista en la que coinciden muchos autores

consultados, es en la importancia del ambiente que la persona ocupa, podemos decir
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al punto de que un mal ambiente de trabajo es un grave obstaculo para la obtencion de

metas empresariales: caracteristicas principales del clima:
a) La atmosfera suelen ser caracteristicas del lugar de trabajo.

b) Los rasgos son dados a conocer directa o indirectamente por las personas

que se desempefian en su entorno.
c) El ambiente influye en el desarrollo del trabajo
d) La atmoésfera puede cambiar la organizacion y la conducta de la persona.
e) Existe variedad de una estructura a otra dentro de una misma empresa.

f) El ambiente, estructuras, caracteristicas de la organizacion y los

integrantes, forman un sistema colaborativo dinamico.

Para Ramirez, (2018) define que las caracteristicas del clima laboral son las

cualidades particulares que influyen mucho y son relativamente cambiantes:

a) Escenarios fisicos, constituidos por el tiempo, el murmullo, la

irradiacion, la ventilacion, etc.

b) Esbozo del ambiente laboral, que es la capacidad, contingencia y

naturalidad del ambiente.

¢) Liderazgo, que es la forma de construir la direccionalidad e influenciar
en los seguidores hacia un objetivo previsto, motivando e involucrandolos en las

acciones laborales y volviéndolos comprometidos con su labor.

d) Toma de decisiones, en donde determinar una decision personal inicia
por una voluntad. Se entiende por decidir, a todo accionar resolutivo que se desean
conseguir, en cambio no decidir simboliza estar vinculado a las cosas sin hacer ningiin

esfuerzo para alcanzar los resultados.

e) Compromiso, que reside en el entusiasmo profundo de una necesidad que
es puntual precisar, considera confirmarse en una cualidad proactiva tras los objetivos
usuales en la organizacidon, pero contienen diversas meditaciones ante este

componente confortador y guia de nuestras voluntades.
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f) Reconocimiento, que es una urgencia que no esta ligado a lo material y
es perceptible a esa parte espiritual del ente social que nos forma personas. El
enaltecimiento, las gratitudes, la coyuntura, acatamiento. Cultura institucional. En su
axioma mas extenso, la sapiencia institucional es la preferencia que fija la estructura a
distintos sucesos. Estas se caracterizan por ser claras como las politicas y las

cualidades axiologicas.

En relacion a las Dimensiones del Clima Laboral, se pueden mencionar las
siguientes: (1) ambiente de trabajo, (2) satisfaccion laboral, y (3) conducta laboral.
Respecto a la primera dimension, ambiente de trabajo, se puede decir que es la
percepcion de la atmosfera ambiental de una agrupacion, es una caracteristica propia
e innata del ambiente interior de un organismo, percibida por sus participantes,
influyendo en su actuar, se puede describir como caracteristicas particulares o

cualidades de una asociacion (Cabrera, 2018)

Ramirez (2018), argumenta que el ambiente laboral es la nocién o acepcion
significativa que los trabajadores y los usuarios de una entidad poseen de las
coyunturas y desarrollan una existencia interna del clima institucional u

organizacional.

Las particularidades del régimen institucional originan una forma de
ambiente organizacional. Esto influye sobre los entusiasmos de los integrantes de la
organizacion y sobre su proceder. Este comportamiento posee notoriamente una
magna pluralidad de efectos para la estructura institucional, a decir: la produccion, la
complacencia, la rotacion y por ende la harmonia. Cada dimension se interrelaciona

directamente con pertenencias reales de una administracion, tales como:

a) Estructura, que simboliza la idea que poseen los integrantes
institucionales sobre cantidades normativas, maneras, gestiones, ademas restricciones
en la cual se ven involucradas en el progreso de su labor. La manera en la cual la
gestion pone en demasia la funcionalidad, contra la ponderacidon que se da en un clima

laboral independiente, inconsecuente y no estructurado.
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b) Responsabilidad, referida a que los integrantes de la institucion tienen
emociones en la toman decisiones de manera independiente en cuanto a su labor. Es la
mesura en la inspeccion que la acogen es de forma usual y no incongruente, es decir,

la emocion de ser su propio guia y no tener doble examen en su responsabilidad.

¢) Recompensa, que concierne a la apreciacion de los integrantes acerca del
acomodamiento del estimulo recibido por la labor bien realizada. Es la particularidad

en la que el sistema organizacional utiliza mas el estimulo que la sancion.

d) Desafio, que concierne a la inquietud que poseen los integrantes del
centro educativo sobre las provocaciones sobre el aspecto laboral. Es la compostura
en que la institucion origina la conformidad de conflicto deducidos con la finalidad de

llegar las metas fijadas.

e) Relaciones, que se da cuando los miembros tienen una manera de ver la
coexistencia de un clima laboral agradable y de adecuadas situaciones interpersonales

entre colegas, entre guias y seguidores.

f) Cooperacidn, que es la conmocién de los integrantes de la institucion
acerca la coexistencia de un animo de cooperacion por parte de los directores, y de
otros practicantes del equipo. El énfasis esta considerado en el sustento reciproco, tanto

en las esferas altas como bajas.

g) Estandares, que es el juicio de los participantes sobre el estandar que

considera las estructuras cerca de las reglas de provecho.

h) Conflictos, que es la impresion del cambio en la cual los integrantes de
la institucion, tanto los trabajadores como directivos, admiten los acuerdos

discordantes y no escatiman confrontar y enmendar las dificultades que se presente.

1) Identidad, que es la conmocion de pertenencia a la institucion y que es
una unidad caracteristica y meritoria al entorno del equipo de trabajo. Por consiguiente,

es la conmocion de impartir las metas particulares con los de la institucion.

Respecto a la segunda dimension, satisfaccion laboral, Pedraza (2020) senala
que estd representada por el estado emocional, esta apreciacion que sienten los

empleados se da a partir de los puestos de trabajo que ocupan y de los tipos de
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estimulos proporcionado por la entidad donde prestan servicios, dichos estimulos
cubren sus necesidades y expectativas a cambio de que los empleados aporten a la
organizacion; es asi que se genera una relacion afectiva o estado emocional refleja un

gusto por el trabajo que realizan
Soria. Reyes (2017) argumenta:

La complacencia del trabajo laboral brinda un estado de tranquilidad y
conformidad a sus miembros, al esperar recibir aquello prometido por la empresa, es

por ello que existen personas con diferencias laborales.

a) Condiciones fisicas. — es aquello formado por el espacio o entrono donde
se encuentra la persona, puede ser de condiciones fisicas, lo cual englobara los
espacios, la iluminacidén, materiales, los cuales seran de cardcter perceptivo y

agradable.

b) Beneficios laborales. —La organizacion es la encargada por los beneficios

laborales de sus trabajadores, esto incluye sus remuneraciones, incentivos

c) Politicas administrativas. —cada institucion establecera politicas

administrativas para el proceder del personal

d) Relaciones sociales. — Existe un vinculo colectivo entre el empleado y el

empleador, lo cual tendran un vinculo de interrelacion.

e) Comunicacion. —Es dar a conocer de manera clara y precisa todo aquello
que queremos dar a conocer o expresar, valiéndonos de los canales adecuados y del

contexto donde se desarrolle la comunicacion.

f) Capacitacion. — El encargado debe estar pendiente del tipo de
capacitacion que necesita su personal y ver la forma como llega la nueva informaciéon

a su personal.

g) Motivacion. — Los empleados son impulsados a trabajan con energia y
compromiso al encontrarse motivados y en estado de entusiasmo, es labor del lider
agenciarse de métodos motivadores que se ajusten a la realidad de su personal y asi

conectarse con todo el personal.
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h) Desempeio de tareas. — No es mas que el cumplimiento de actividades
de manera responsable, para lo cual el personal contara de comportamientos y

actitudes positivas para desempefiar de manera eficaz el trabajo.

i) Relacion con la autoridad. — Es la manera como se van desarrollando las
actividades laborales entre el empleador y el empleado, esta es de caracter
comunicativo y social, dependiendo del estilo de la gerencia organizacional de la

empresa.

Respecto a la tercera dimension, conducta laboral, se puede decir que es el
vinculo de proceder del individuo, en toda circunstancia, la forma de actuar de la
persona es observada, en la presente investigacion la conducta estd relacionada al
rendimiento laboral. La conducta humana depende de factores internos y externo de la
persona. Hacemos mencién  a la personalidad, valores, actitudes como factores
internos que posee la persona, la infraestructura, directivas o reglamentos de la
organizacion vendria hacer la parte externa que determinaria el modo de actuar, asi
como las politicas directivas o reglamentos que direccionan la conducta y determinan

la conducta y el modo de actuar (Tarazona. 2018)

Tarazona, (2018) manifiesta que la manera de actuar de la persona esta ligada
a su conducta, la cual es observada desde cualquier punto de vista, la investigacion nos
demuestra que la conducta de la persona logra que desarrolle un mejor desempefio

laboral. Dentro de las conductas tenemos.

a) Planificacion: Es plasmar la elaboracion, ejecucion y valoracion del
trabajo a realizarse por el empleador y los empleados, administrando de manera habil

los recursos habidos y por haber.

b) Responsabilidad: Son las obligaciones que asume un empleado,

cumpliendo oportunamente y de manera adecuada con sus funciones.

c) Iniciativa: Es la manera natural de actuar de la persona, buscando con

originalidad dar solucion a los problemas presentados

d) Oportunidad: Es la realizacion logros para la ejecucion de actividades

programadas
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e) Calidad del trabajo: Podemos decir que es el resultado preciso y ordenado

del trabajo que se quiere realizar en la empresa.

f) Confiabilidad y discrecion: Es el adecuado uso de la informacion, que

maneja una persona o funcionario en un determinado puesto de trabajo.

g) Relaciones interpersonales: Es la manera de relacionarse con el equipo

de trabajo donde laboras y adaptarse a ello.

h) Cumplimiento de normas: Es la ejecucién de la normativa de una

organizacion como la reglamentacion interna de trabajo, procedimiento y otros.

1) Asistencia: Es cumplimiento del acto presencial del empleado al centro

de labores donde desempeiia un trabajo asignado.

En relacion a los modelos de clima organizacional, la sociedad organizacional
de hoy se preocupa por defender y cubrir las necesidades de sus trabajadores. Ya que
el capital humano es el medio de vital importancia para lograr objetivos trazados, por
lo tanto, toda organizacion deberia favorecer el desarrollo humano permitiendo la
autorrealizacién de sus integrantes. Cubriendo las necesidades de los trabajadores
mediante condiciones laborales idoneas como el desarrollo 6ptimo del obrero, todo
trabajador actuara de acuerdo al clima laboral que percibe dentro de su organizacion.

(Vinueza. 2017)

Sandoval, I. (2018) dan a conocer que los estudios que tienen relacion con los
ambientes de trabajo, explican ciertos modelos que hablan acerca del tema. Tomando

datos para comprender la relacion que existe con la organizacion.
A continuacion, el autor hace mencién de claves para ayudarnos a entender:

a) Juego y Humor. — Investigaciones realizadas sobre ambiente laboral,
demuestra que existe la mezcla de dos mundos, mediante las cuales se lograr resultados
extraordinarios: contando con un personal serio, responsable y a la vez creativo,

espontaneo, divertido.

20



b) Disyuntiva entre serio y divertido. - Cuando una asociacion da
alternativas, puede incluir y combinando conceptos, con la finalidad de obtener un

resultado efectivo

c) Desafio y Participacion. — Todo organismo empresarial vela porque su
empleado sea creativo y productivo. Los hace participes de objetivos, con la finalidad

de que se comprometan con la empresa

d) Confianza y Apertura. —La confianza seda cuando no existe temor debe
de ser defraudado. Y solo en un ambiente armonioso se logra un entorno laboral de

innovacion y creativo.

e) Apoyo a las Ideas. —-Es importante impulsar las ideas del personal,

motivarlos a que tomen la iniciativa de crear un lugar innovador y creativo.

f) Toma de Riesgos. - La manera de actuar y de arriesgarse son las

cualidades de toda organizacion y equipo.

Ahora bien, esta investigacion se justifica debido a que permitié indagar sobre
los estilos de liderazgo de la Ugel Huaylas y su relacion con el clima laboral donde se
desenvuelven sus trabajadores. Es de suma importancia identificar los estilos de
liderazgo de los jefes de la Ugel Huaylas, pues hoy en dia las habilidades blandas son
habilidades del siglo XXI, ya que son piezas importantes y ayudan a los trabajadores

a relacionarse con nuestro entorno laboral interno y externo.

Los estilos de liderazgo son un conjunto de rasgos, destrezas y comportamientos
de los lideres, que los diferencia como tal frente a sus seguidores, es por ellos que un
buen lider tiene que desarrollar dichos rasgos, pues debe motivar y conducir al personal
a cargo, tener habilidad para comunicarse de manera creativa, ética, asi como el
trabajar en equipo. El buen desarrollo de los estilos de liderazgo lograra crear un
ambiente positivo o negativo sobre el clima laboral, pues influye sobre el entorno
laboral, las cuales son percibidas, sentidas o experimentadas por el personal que esta

compuesta la organizacion y que incide sobre su conducta.

Esta investigacion permitira que los trabajadores reconozcan en que estan

fallando el estilo de liderazgo ejercido por su jefe inmediato, y como podrian mejorar
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el clima laboral, ya que influye en la conducta y el desempefio de todo el personal de
la Ugel Huaylas. Esto va a beneficiar tanto a los trabajadores como a los jefes de las
areas, puesto que la informacion encontrada contribuira a que se adopten estrategias
para mejorar el rendimiento del personal, y, por ende, mejorar el servicio a los usuarios
que asistan a la institucion para ser atendidos, generando mejoras en las instituciones
educativas relacionadas a esta unidad educativa, beneficiando finalmente a docentes,

estudiantes, padres de familias y publico en general.

Finalmente, esta investigacion tiene utilidad metodolégica, puesto que los
métodos utilizados y el instrumento aplicado pueden servir como referencia para otras
investigaciones que traten de las mismas variables de estudio, por lo que constituye un
aporte a la comunidad cientifica de la especialidad; asimismo, contribuird con
conocimientos e informacion objetiva que aporte a las teorias sobre el liderazgo y el

clima laboral.

El problema que motiva a la realizacién de esta investigacion es que el clima
laboral hoy en dia es uno de los elementos mas importantes en toda organizacion,
puesto que contribuye a que los colaboradores puedan sentirse satisfechos y puedan
desempenarse mejor dentro de su entorno de trabajo. No obstante, muchas empresas e
instituciones no se han preocupado por generar mejores ambientes de trabajo, y uno
de los factores principales de ese problema ha sido el tipo de liderazgo ejercido. En la
Unidad de Gestion Educativa Local de Huaylas — UGEL Huaylas, se han percibido
algunos problemas en torno al ambiente de trabajo que los colaboradores comparten

dentro de la institucion.

La Unidad de Gestion Educativa Local de Huaylas es una institucion
descentralizada del Ministerio de Educacion que se encarga de la gestion educativa y
brindar servicios a los usuarios del sistema, asi como monitorear y supervisar a las
instituciones educativas publicas y privadas. Lo que se percibe dentro de ella es que
existen algunas quejas respecto al ambiente de trabajo y a las relaciones que se tienen
con el jefe, es decir, el papel que tiene como lider, por lo que se presume que el o los

estilos de liderazgo ejercido puede estar asociado a problemas en el clima laboral que
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perciben los colaboradores, lo que puede generar que estos no se encuentren motivados

y no tengan un buen desempefio dentro de la institucion.

Frente a lo expuesto, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;Existe
relacion entre los estilos de liderazgo y el clima laboral del personal de la UGEL

Huaylas, 20207

Respecto a la conceptuacion y operacionalizacion de las variables, se muestran

a continuacion las definiciones conceptuales de las variables:

Los estilos de liderazgo son grupos de postura, habilidades, y compendios que
establece la manera de actuar de la persona, sus reacciones, estados mentales, entre

otras, su motivacion para manejar adecuadamente las relaciones. (Garcia ,2017)

El clima laboral esta dado por el ambiente de trabajo, la cual es experimentada
por el personal que labora en la organizacion y que serd determinante sobre en su

conducta del empleado y empleador (Gonzales, 2018).

Asimismo, se muestran las definiciones operacionales de las variables, las cuales

indican el mecanismo de medicion de cada una de ellas:

Los estilos de liderazgo se mediran mediante la aplicacion de un cuestionario
sobre “estilos de liderazgo” a colaboradores de la institucion, que consta de 5 items
con una escala de respuesta de tipo Likert de cinco alternativas, que comprende como
dimensiones: (1) los rasgos personales, (2) las habilidades, comportamientos y
destrezas de lider, y (3) los tipos y estilos de liderazgo practicados por el jefe inmediato

desde la percepcion del trabajador encuestado.

El clima laboral se medird mediante la aplicacion de un cuestionario sobre
“clima laboral” a los colaboradores de la institucidon, que consta de 6 items con una
escala de respuesta de tipo Likert de cinco alternativas, que comprende las siguientes
dimensiones: (1) las caracteristicas del ambiente de trabajo, (2) del personal de la

organizacion y (3) la conducta laboral dentro de la institucion.

Por otro lado, se muestra la operacionalizacion de las variables en los cuados 1
y 2, las cuales indican las dimensiones, indicadores, items y escala de medida de cada

una de ellas:
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Cuadro 1.

Operacionalizacion de la variable 1: Estilos de liderazgo.

ESCALA
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
MEDIDA
oy (Su lider se muestra
Es comunicativo e L .
Rasgos personales . comunicativo e influyente,
influyente. .
hacia su persona?
Muestra (Cree usted que el
. comportamiento comportamiento de su lider es
Estilos de . . .
. . ejemplar como lider. ejemplar?
liderazgo Habilidades, s ; . o
. Muestra habilidad al (Su lider utiliza sus habilidades
comportamientos . .
momento de realizar para resolver problemas de Ordinal
y destrezas de un .. o
lider actividades y resolver ~ manera eficaz?
problemas. (Su lider asesora y proporciona
Asesora y proporciona  apoyo personalizado para cada
apoyo personalizado. trabajador?
Tipos y estilos de  Maneja diferentes (',Conmdera que su 11d_er mancja
. . . diferentes estilos de liderazgo
liderazgo. estilos de liderazgo. .
de acuerdo a sus funciones?
Areas de trabajo bien (;Con.sidera' que las érea}s d,e
distribuidas. trabajq estan b}en distribuidas
Ambiente de en su institucion?
trabajo. . . (Dentro de su institucion los
Ambientes de trabajo  ;pientes de trabajo son
adecuados. adecuados?
(Las actividades laborales por
Actividades laborales el personal nombrado y
Clima laboral. Personal de la equitativas. contratado son equitativas? Ordinal

organizacion

Personal recibe el
mismo trato.

(El personal nombrado y
contratado recibe el mismo
trato?

Conducta laboral

Conducta laboral
adecuada.

Mejorar de la
conducta laboral.

(Los empleados manejan una
adecuada conducta laboral?

(Considera que los empleados

deben mejorar la conducta
laboral?

Fuente: Elaboracion propia.

Las hipotesis correspondientes a esta investigacion se muestran a continuacion:

Hi: Existe una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el clima

laboral del personal de la Ugel Huaylas, 2020.

Dentro de los objetivos de este estudio, se plantea como objetivo general:

Determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima laboral del personal de
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la UGEL Huaylas, 2020. Como objetivos especificos se pretende: OE1. Identificar los
estilos de liderazgo que se perciben en la Ugel Huaylas; OE2. Identificar el nivel de
clima laboral dentro de la Ugel Huaylas; y OE3. Relacionar los estilos de liderazgo

con los niveles de clima laboral de la Ugel Huaylas.
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METODOLOGIA
2.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue descriptivo correlacional, puesto que permitid
describir los estilos de liderazgo y el clima laboral de la institucion en estudio y
posteriormente asociar ambas variables. Al respecto, Herndndez y Mendoza (2018)
sefialan que las investigaciones descriptivas pretenden especificar propiedades y
caracteristicas del fendmeno de estudio o las variables en un determinado contexto,
mientras que las investigaciones correlacionales pretenden asociar esos fendémenos o

variables desde el punto de vista de la estadistica.
Disefio de investigacion

Esta investigacion fue de disefio no experimental, transversal, correlacional.
Segin Hernandez y Mendoza (2018), el disefio no experimental pretende recolectar
estudiar las variables sin manipularlas deliberadamente, es decir, las estudia en su
estado natural. En este caso, este estudio buscé investigar sobre los estilos de liderazgo
y el clima laboral dentro de la Ugel Huaylas, asimismo realizar un analisis y medicion
de esas variables, sin manipular las variables. En relacion a los disefios transversales,
Hernandez y Mendoza (2018) sefialan que estos pretenden recoger informacion sobre
las variables en un momento Unico en el tiempo, que es lo que se pretende en este
estudio. El disefo correlacional, segin Hernandez y Mendoza (2018), tiene como
objetivo medir y evaluar el grado de relacion que existe entre dos o mas variables en

un contexto particular o momento determinado.
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Donde:

M= muestra

Ox= observacion de la variable relacional 1.
Oy= observacion de la variable relacional 2.

r= grado de relacidn entre la variable relacional 1 y variable relacional 2.

2.2. Poblacion y muestra de estudio

Segun Hernandez y Mendoza (2018), la poblacion de estudio es el conjunto de
casos que tienen las mismas caracteristicas, sobre la cual se quiere investigar. Por otro
lado, la muestra segiin Bernal (2016), constituye un fragmento de la poblacion el cual
se extrae para recolectar la informacion para el estudio y analizar las variables de
interés, siempre y cuando no sea posible trabajar con toda la poblacion. Para este
estudio, la poblacion estuvo constituida por la totalidad de trabajadores de la Ugel
Huaylas de las areas AGP (15 personas), Administracion (12 personas) y AGI (4
personas), los cuales hicieron un total de 31 trabajadores. No se trabajé con muestra

sino con toda la poblacion, por considerarse pequefia. No se realizo muestreo.

Cuadro 3.
Distribucién de trabajadores de la Ugel Huaylas, 2020.
Areas Ugel Huaylas N° de trabajadores
Area AGP 15
Area Administracion 12
Area AGI 4
Total 31

Fuente: Reporte de trabajadores de la Ugel Huaylas, 2020.

2.3. Técnicas e instrumentos de investigacion
2.3.1. Técnicas

Para desarrollar el presente trabajo, se utiliz6 como técnica la encuesta, la cual
se realizd6 de manera virtual a los trabajadores que participaron del estudio. De
acuerdo a Vara (2015), la seleccion de la técnica de recoleccion de datos depende de

la naturaleza del problema identificado y el método de trabajo adoptado. Por su lado,
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Sandhusen (2002), la encuesta permite recabar informacion de los encuestados
mediante la aplicacion de preguntas estructuradas, sea de manera directa, por teléfono

o por medios digitales.
2.3.2. Instrumentos

Hernéndez, Ferndndez y Baptista (2010) sostienen acerca del instrumento que
“Es la herramienta a la que recurre el investigador con el fin de tomar datos de la
informacion respectiva respecto a las variables que estan mentalizadas”. Siendo el
fin del instrumento, lograr informacion respectiva acerca de los elementos, para asi

medirlos; siendo el instrumento en este caso: el cuestionario.

El cuestionario contd con 11 items en seis dimensiones: las tres primeras

corresponden a la variable 1 y las restantes a la variable 2.:

* Dimension I: Rasgos personales, con un item: 1.

* Dimension II: Habilidades comportamiento y destrezas de un lider, con tres
items 2, 3, 4.

= Dimension III: Tipos y estilos de liderazgo, con un item: 5.

* Dimension [V: Ambiente de trabajo, con dos items: 6y 7.

* Dimension V: Personal de la organizacion, con dos items: 8 y 9.

» Dimension VI: Conducta laboral, con dos items, 10y 11.

Las escalas de medicion o de respuesta para los items de ambas variables

estuvo basada en la escala de Likert de la forma como se muestran a continuacion:

= Nunca

= (asi nunca

= Algunas veces
= (Casi siempre

= Siempre
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Las escalas de medicion para las variables y dimensiones se basan en escalas

categoricas nominales, las cuales son:

Escala de la Variable 1: Estilos de liderazgo

N° items 5
Valor minimo 5
Valor maximo 25
Rango por categ. 10
Lider Autoritario 05-15
Lider Democratico 16 - 25

Escala de las dimensiones de la Variable 1: Estilos de liderazgo

Valor minimo 1
Valor maximo 5
Rango por categ. 2
Desfavorable 1.0-3.0
Favorable 3.1-50

Escala de la Variable 2: Clima laboral.

N° items 6
Valor minimo 6
Valor maximo 30
Rango por categ. 12
Malo 06-18
Bueno 19 - 30

Escala de las dimensiones de la Variable 2: Clima laboral

Valor minimo 1
Valor méximo 5
Rango por categ. 2
Desfavorable 1.0-3.0
Favorable 3.1-50

Validez y confiabilidad del instrumento: La validez se realiz6 mediante el
juicio de 2 expertos en el dominio de las variables, quienes dieron el visto bueno al

instrumento en cuanto a redaccion y estructuracion (Anexo 3):
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Cuadro 4.
Expertos validadores.

Ne° Nombres de los expertos Cargos Institucion
1 Gomero Rios Gladys Directora LLE. N° 88400
2 Jiménez Aliaga Elsa Directora LLE. N° 16881 1 de agosto

Fuente: Elaboracion propia.

Confiabilidad del instrumento: La confiabilidad del instrumento se realiz6
mediante el Coeficiente de Alfa de Cronbach, a través de la aplicacion del
cuestionario a una muestra piloto de 15 colaboradores, dando como resultado un
valor de 0.9637, el cual es superior a 0.8000, lo que indica una alfa confiabilidad

del instrumento (Anexo 4).
2.4. Procesamiento y analisis de informacion

El procesamiento de los datos recolectados se realizd mediante el paquete
estadistico SPSS. Las variables se midieron a través de categorias, segun el puntaje
obtenido por cada trabajador de acuerdo a sus respuestas a los items. La parte
descriptiva de los resultados se presentaron mediante tablas y/o figuras de frecuencias
y porcentajes, mientras que la relacion entre las variables (sus puntajes) se realiz6 a
través del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman, puesto que la prueba de
normalidad de los datos indicd que una de las variables no tiene distribucion normal,
por lo que se optd por utilizar una prueba no paramétrica (anexo 7), para determinar
si existe o no relacion significativa entre las variables, ademas de conocer la direccion
y fuerza de la correlacion (anexo 8). Para que exista relacion significativa, el valor p

(Sig.) debe ser inferior al nivel de significancia elegido (o = 0.050).

30



RESULTADOS

Tabla 1
Estilo de liderazgo que se percibe en Ugel Huaylas, 2020.
V1: Estilos de liderazgo f %
Lider Autoritario 4 12.9%
Lider Democratico 27 87.1%
Total 31 100.0%

Fuente: Aplicacion de items sobre estilos de liderazgo del cuestionario a los
trabajadores de la Ugel Huaylas, 2020.

0,
100.0% R7.1%
80.0%
60.0%
40.0%
20.0% 12.9%
0.0% ]
Lider Autoritario Lider Democratico

Figura 1. Estilo de liderazgo que se percibe en Ugel Huaylas, 2020.
Fuente: Tabla 1.

La tabla y figura 1 muestran que el 87.1% de trabajadores de la Ugel Huaylas perciben
a su jefe inmediato como lo mas cercano a un “Lider Democratico”, mientras que el
12.9%, lo més parecido a un “Lider Autoritario”. Esto permite deducir que la mayoria
de colaboradores percibe en el jefe una persona comunicativa e influyente, con un
comportamiento adecuado y capacidad para apoyar y resolver problemas, lo cual es
positivo, debido a que la percepcion de un estilo de liderazgo mas democratico puede

generar un mejor clima laboral.
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Tabla 2.
Nivel de clima laboral en Ugel Huaylas, 2020.

V2: Clima laboral f %
Malo 11 35.5%
Bueno 20 64.5%
Total 31 100.0%

Fuente: Aplicacion de items sobre clima laboral del cuestionario a los
trabajadores de la Ugel Huaylas, 2020.

100.0%
90.0%

80.0%
70.0% 64.5%

60.0%

50.0%
40.0% 35.5%

30.0%
20.0%
10.0%

0.0%
Malo Bueno

Figura 2. Nivel de clima laboral en Ugel Huaylas, 2020.
Fuente: Tabla 2.

La tabla y figura 2 muestran que el 64.5% de trabajadores de la Ugel Huaylas perciben
el clima laboral como “Bueno”, mientras que el 35.5%, como “Malo”. Estos resultados
muestran que gran parte de los trabajadores se encuentran conforme con el ambiente
de trabajo, el trato que se le da al personal y la conducta laboral dentro de la institucion,
lo cual es positivo, sin embargo, es importante que la totalidad de trabajadores perciban

positivamente el clima laboral.

Tabla 3.

Relacion entre estilos de liderazgo y clima laboral en Ugel Huaylas, 2020.

V2: Clima laboral Total
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Malo Bueno

o . Lider Autoritario 4 0 4
VI: Estilo de liderazgo Lider Democratico 7 20 27
Total 11 20 31

Fuente: Tabla 1y 2.

25
20

15
B Clima laboral malo

10 m Clima laboral bueno

5 4

K
0

Lider Autoritario Lider Democratico

Figura 3. Relacion entre estilos de liderazgo y clima laboral en Ugel Huaylas, 2020.
Fuente: Tabla 3.

La tabla y figura 3 muestran en sus valores observados que 20 trabajadores de los 27
que percibieron que su jefe ejerce un tipo de liderazgo “democratico”, consideraron
que el clima laboral fue “bueno”, mientras que los 7 restantes consideraron que el
clima laboral fue “malo”. Por otro lado, los 4 trabajadores que consideraron que su
jefe ejerce un tipo de liderazgo “autoritario”, consideraron que el clima laboral fue
“malo”. Estos resultados muestran que a medida que el liderazgo es percibido como
democratico, los trabajadores consideran que el clima es bueno, lo que indica algin

tipo de relacion entre las variables.

Tabla 4.
Prueba de hipotesis: Aplicacion del Coeficiente Rho de Spearman para determinar la

relacion de los Estilos de liderazgo y el Clima laboral en la Ugel Huaylas, 2020.

V1: Estilode  V2: Clima
liderazgo laboral
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion 1,000 0,912*"
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V1: Estilo de Sig. (bilateral) . 0,000

liderazgo N 31 31
V2: Clima Coeficiente de correlacion 0,912 1,000
laboral Sig. (bilateral) 0,000 )

N 31 31

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

La tabla 4 muestra que, de acuerdo a la aplicacion del Coeficiente de Correlacion Rho
de Spearman, la variable Estilos de liderazgo seglin sus puntajes tienen una correlacion
de dependencia probabilistica significativa con los valores obtenidos de Clima laboral
en la Ugel Huaylas (Significativo 0.000<0.050), asimismo, esta correlacion es positiva
muy fuerte (Rho=0.912), lo que significa que, a medida que el estilo de liderazgo es
calificado con un alto puntaje, el clima laboral también es calificado con alto puntaje,
y viceversa, lo que indica que a mejor estilo de liderazgo, mejor clima laboral. Por lo
tanto, con una probabilidad de error menor al 5%, se puede aceptar la hipotesis de
investigacion que indica que “los estilos de liderazgo se relacionan de manera

significativa en el clima laboral del personal de la institucion”.

ANALISIS Y DISCUSION

La presente investigacion buscd determinar como se relacionan los estilos de
liderazgo en el clima laboral de la Ugel Huaylas, para lo cual se identificaron los estilos
de liderazgo ejercidos en la institucion y se midieron los niveles de clima laboral en

las areas de trabajo desde la percepcion de los trabajadores, para posteriormente
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asociar los puntajes de estilos de liderazgo con el clima laboral mediante el Coeficiente
de Correlacion Rho de Spearman. Los resultados obtenidos son aplicables
exclusivamente para la realidad de la institucion en estudio, y de ninguna manera
pueden ser generalizados para la misma institucion ubicada en otros lugares; lo que si
es posible generalizar es la metodologia que se ha utilizado y los instrumentos

aplicados en este estudio, que pueden ser empleados en otras investigaciones similares.

Respecto a los resultados sobre los estilos de liderazgo ejercidos por los jefes de
areas en la Ugel Huaylas, la tabla y figura 1 mostraron que, de acuerdo a la percepcion
de los trabajadores, el mas predominante fue el “Democratico” (87.1%) por encima
del “Autoritario” (12.9%), lo que es bueno para la institucién porque es un estilo de
liderazgo que es bien tomado por la mayoria de trabajadores. Esto no coincide con la
investigacion de Atao (2018), quien encontré que el liderazgo directivo en una
institucion educativa va de un nivel normal a regular (44,4%) hacia menos de lo
normal, lo cual es desfavorable. Al respecto, Cutipa (2020), sefiala que el estilo de
liderazgo es una serie de comportamientos, es decir, es la forma innata de dirigirse del
lider. Entre los estilos de liderazgo se tiene el estilo autoritario, donde el lider da la
orden sin consultar, y solo espera el cumplimiento, mientras que en el democratico o
participativo, el lider consulta y permite la participacion de sus colaboradores. Se
coincide que el democratico es mas aceptado que el autoritario, teniéndose en cuenta
que el tipo de liderazgo que se ejerza dentro de la institucion puede favorecerla, porque
permitira el compromiso de los miembros de la organizacidon para alcanzar los

objetivos institucionales.

Respecto al clima organizacional de la Ugel Huaylas, gran parte de trabajadores
la percibieron como “Bueno” (64.5%), mientras que una pequefia parte como “Malo”
(35.5%), seglin la tabla y figura 2. Esto demuestra que el clima laboral es favorable
dentro la institucion, puesto que como menciona Gonzales (2018), el clima laboral
se refiere al valor del ambiente laboral, es decir, es la manera como esta organizado
y se desarrolla el entorno laboral, lo cual serd clave determinante para el
comportamiento del personal de la institucion. Los resultados encontrados muestran

un clima favorable para el comportamiento de los trabajadores de la institucién en
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estudio. Esto no coincide con la investigacion de Escriba (2018), quien encontr6 en
una institucion educativa que el 35% de los docentes manifestaron que existe un
clima laboral de escala regular; 30% manifiestan que existe un clima laboral malo,
asimismo, sostuvo que el clima laboral suele determinarse como el medio ambiente
fisico y humano en el que se desarrolla el trabajo, influye en la felicidad del personal
y la forma de relacionarse con la normativa de la empresa; he alli su importancia. Es
importante tener cuidado en la gestion del clima laboral, porque como menciond
Castafieda. Chavez & Ortiz (2019), las caracteristicas del clima son percibidas directa

o indirectamente por los trabajadores que se desempeiian en ese medio ambiente.

Respecto a la relacion entre los estilos de liderazgo y el clima laboral, la tabla y
figura 3 muestra que la mayoria de trabajadores que calificaron el liderazgo como
“Democratico” percibieron un clima laboral “Bueno”, lo que podria indicar la
existencia de relacién entre las variables, puesto que a medida que el liderazgo
percibido dentro de la institucion es mejor, el clima laboral mejora. Al respecto,
Daniel Goleman, citado por Garcia (2017), sefialo que el liderazgo democratico
permite la participacion de las personas, involucrandolos en la toma de decisiones,
promoviendo un clima de colaboracién y un espiritu de equipo que favorece el

ambiente de trabajo, es decir, haciéndolo mas agradable.

En ese sentido, la tabla 4 muestra que, al realizarse la prueba de hipotesis para
determinar la relacion entre las dos variables, mediante el Coeficiente de Correlacion
Rho de Spearman, se encontré que los Estilos de liderazgo tienen una relacion de
dependencia probabilistica significativa con el Clima laboral en la Ugel Huaylas
(Significativo < 0.050), con un Rho de Spearman de 0,912, que representa una
correlacion positiva muy fuerte entre las variables, lo que significa que a medida que
el estilo de liderazgo es percibido con un puntaje alto, el clima laboral también es
percibido con un puntaje mayor, por lo que, con una probabilidad de error menor a 5
%, se puede aceptar la hipdtesis de investigacion que indica que “los estilos de
liderazgo se relacionan de manera significativa con el clima laboral del personal de
la institucion”. Esto coincide con la investigacion de Ramirez (2018) sobre el

liderazgo directivo y clima laboral en docentes, en la que sefiala que estadisticamente
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si existe relacion entre ambas variables, estableciendo una correlacion positiva segiin

un Rho de Spearman de 0.732.

También coincide con Benites (2018), que, en su investigacion sobre estilo de
liderazgo y clima organizacional en una escuela, encontré que los estilos de liderazgo
directivo si influyen en el clima de la institucion. Por su lado, Aucasi (2018) encontrd
también en su investigacion sobre liderazgo directivo y clima institucional en
instituciones educativas publicas que estadisticamente existe una relacion
significativa de (tb= 0,667; p= 0,000 < 0,05) entre el liderazgo directivo y clima
laboral. Estos resultados respaldan la relacion de dependencia entre ambas variables,
la cual se fundamenta en lo mencionado por Ramirez (2018) quien sefialo que las
caracteristicas del clima laboral son las cualidades particulares que son relativamente
cambiantes y se ven influenciadas mucho por diversos factores, entre ellos el
liderazgo ejercido. Finalmente, se puede deducir para el caso de la Ugel Huaylas que,
debido a que se encontro relacion significativa entre ambas variables, es posible que
se pueda mejorar el clima laboral mejorando el estilo de liderazgo que se ejerce

dentro de cada una de las areas dentro de la institucion.

CONCLUSIONES

+  Respecto al objetivo especifico 1, el estilo de liderazgo que mas predomina
dentro la Ugel Huaylas es el “Democratico” (87.1%) por encima del
“Autoritario” (12.9%), lo que es bueno para la institucion porque es un estilo de

liderazgo que es bien tomado por la mayoria de trabajadores.
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Respecto al objetivo especifico 2, gran parte de trabajadores la percibieron como
“Bueno” el clima organizacional de la Ugel Huaylas (64.5%), mientras que una
pequefia parte como “Malo” (35.5%), lo que demuestra que el clima laboral es

favorable dentro la institucion.

Respecto al objetivo especifico 3, sobre la relacion entre los estilos de liderazgo
y el clima laboral, se encontré que la mayoria de trabajadores que calificaron el

liderazgo como “Democratico”, percibieron un clima laboral “Bueno”.

Respecto al objetivo general, la prueba de hipotesis, mediante el Coeficiente de
Correlacion Rho de Spearman, permitié demostrar que los Estilos de liderazgo
tienen una relacion significativa positiva muy fuerte con el Clima laboral en la
institucién (Rho = 0,912 y un Sig. < 0.050), lo que permite aceptar la hipdtesis
de investigacion que indica que “los estilos de liderazgo se relacionan de manera

significativa con el clima laboral del personal de la institucion”.

RECOMENDACIONES

A los directivos de la Ugel Huaylas: Establecer un plan de mejora del clima
laboral y mejorar las politicas para el desarrollo integral del trabajador, asi como
desarrollar actividades para generar integracion entre trabajadores y areas de
trabajo. Por otro lado, dado los resultados encontrados, es importante enfocar los
esfuerzos en mejorar los espacios fisicos de la institucion, los ambientes de
trabajo, recursos fisicos y materiales, ademas de capacitar a los directivos, jefes

de areas y trabajadores para el desarrollo de habilidades blandas y capacidades
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comunicativas para mejorar el liderazgo y el trabajo en equipo dentro de la

institucion.

+ A los jefes de area de la Ugel Huaylas: Se les recomienda auto capacitarse y/o
participar en eventos de capacitacion para desarrollar sus competencias de

liderazgo y manejo de equipos de trabajo.

+ A los trabajadores de la Ugel Huaylas: Se les recomienda participar de todos los
eventos de capacitacion que promueva la institucion, relacionados a mejorar el

clima organizacional y las relaciones interpersonales.

+ A futuros investigadores: Se les recomienda realizar investigaciones aplicadas
al desarrollo del liderazgo y clima organizacional dentro de las instituciones, que
permitan desarrollar, aplicar y perfeccionar estrategias y programas que aporten
al conocimiento general y solucionen las limitaciones relacionadas a las

variables estudiadas.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento con ficha técnica.

FICHA TECNICA

A. DATOS INFORMATIVOS:

Nombre Original: Cuestionario sobre estilos de liderazgo y clima laboral.
Autor: Leiva Pizarro Esther Victoria.

Procedencia: Chimbote — Pert.

Numero de ftems: 11 items.

Administracion: Individual. Aplicado a trabajadores.

Duracion: 2 minutos aproximadamente.

Puntuacién: Manual y Sistematizada.

Dimensiones:

De los Estilos de Liderazgo (5 items en 3 dimensiones): (1) Rasgos
personales; (2) Habilidades, comportamientos y destrezas de un lider; y (3)
Tipos y estilos de liderazgo.

Del Clima Laboral (6 items en 3 dimensiones): (1) Ambiente de trabajo;
(2) Personal de la organizacion; y (3) Conducta laboral.

Materiales: Cuestionario que contiene los items, boligrafo.

B. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Identificar los estilos de liderazgo y medir el nivel de clima laboral.

C. VALIDACION:

Para la validacién se emplearon como procedimientos la seleccion de los

expertos en el tema de investigacion. La entrega de la carpeta de evaluacion a

cada experto: matriz de consistencia, cuadro de operacionalizacion de las

variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos. Se dio el visto bueno

al instrumento y se realizaron mejoras en funcion a las sugerencias.



CONFIABILIDAD:

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplic a una prueba piloto de

15 sujetos; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos

del método Alfa de Cronbach; el calculo de confiabilidad que obtuvo del

instrumento fue de a=0.9637, que se asume como una confiabilidad muy fuerte,

que permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad

necesaria para su aplicacion.

BAREMOS

Escala de respuesta a los items (Likert):

Siempre

Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca

Nunca

5.00 puntos
4.00 puntos
3.00 puntos
2.00 punto
1.00 punto

Escala de medida de las variables (Baremos):

Estilos de liderazgo

Descripcion

Es menos comunicativo e influye negativamente. Su

05215 Lidpr ' comportamiento no es ejemplar para los trabajadores y no
Autoritario | desea que los problemas se resuelvan a su modo. No apoya

a sus subordinados.
Es una persona comunicativa e influye positivamente en sus
16 225 Lider . trabajadores. Su gomportamiento es ejemplar para todos
Democratico | dentro de la organizacion y resuelve los problemas muchas

veces de manera participativa. Apoya a sus subordinados.

Estilos de liderazgo

Descripcion

Las areas de trabajo no estan bien distribuidas y los ambientes
no son los adecuados, ademas las actividades laborales y el

0618 Malo trato recibido no son percibidos como equitativos y justos.
Las relaciones y conductas laborales no son buenas.
Las areas de trabajo estan bien distribuidas y los ambientes
son los adecuados, ademas las actividades laborales y el trato
19230 Bueno

recibido son percibidos como equitativos y justos. Las
relaciones y conductas laborales son buenas.




Cuestionario sobre estilos de liderazgo y clima laboral

Bienvenidos, estamos realizando una encuesta para evaluar la relacion entre los estilos
de liderazgo mejora el clima laboral, por favor responda las preguntas con veracidad,

lo cual nos ayudara a lograr los objetivos de nuestra investigacion.

INSTRUCCIONES

v' Marque con claridad la respuesta de su eleccion con un aspa (x).

v" No hay respuesta buena o mala. Estas simplemente reflejan su opinion

personal.

v" Recuerde: no se deben marcar dos (02) pociones o mas.

AN

v' Muchas gracias por su colaboracion.

Sus repuestas seran andnimas y absolutamente confidenciales.
Si no entendi alguna pregunta, hagalo saber al encuestador, ¢l le explicara el
sentido de las preguntas.

Estilos de Liderazgo mejora el Clima Laboral de la Ugel Huaylas 2020

NO

PREGUNTAS

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

CASI
NUNCA

NUNCA

5

4

3

2

(Su lider se muestra
comunicativo e influyente,
hacia su persona?

(Cree usted que el
comportamiento de su lider
es ejemplar?

,Su lider utiliza sus
habilidades para resolver
problemas de manera
eficaz?

(Su lider asesora y
proporciona apoyo
personalizado para cada
trabajador?

(Considera que su lider
maneja diferentes estilos de
liderazgo de acuerdo a sus
funciones?

(Considera que las areas de
trabajo estan bien
distribuidas en su
institucion?

(Dentro de su institucion los
ambientes de trabajo son
adecuados?




(Las actividades realizadas
por el personal nombrado y
contratado son equitativas?

(El personal nombrado y
contratado recibe el mismo
trato?

10

(Los empleados manejan
una adecuada conducta
laboral?

11

(Considera que los
empleados deben mejorar su
conducta laboral?

Gracias por su colaboracion




Anexo 2. Validacion del instrumento

Anexo 3: Validacion de instrumento

HUSP

/ UNIVERSIDAD SAN PEDRO

DISENO DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I.DATOS GENERALES ‘
1.1. Apellidos y nombres del informante:....g.—.g.m.gf.-.‘? ...... Q\OQ ....... G\O‘(\«\{ﬁ ..............................
1.2. Cargo e institucién donde Iabora:....‘E.‘,.ﬁQQ%Q‘Sﬁ....QQ(....\& ..... R SR N a%qk\cb .......

1.3. Nombre del instrumento de evaluacion: Encuesta sobre “Estilos de liderazgo mejora ei ciima
laboral de la Ugel Huaylas 2020”
1.4. Autor del instrumento:

Maestrita:.........

A b o e foo oo
Aluining ae id sei

INDICADORES

CRITERIOS

Excelente

81-100

1.Claridad

Formulado con lenguaje

nnnnn im ol
apiogiads

2.0Objetividad

Esta expresado en las
conductas observables

3.Actualidad

Adecuada a la
actualidad

4.Organizacion

Existe una organizacion
entre las variables e
indicadores

5.Suficiencia

Consistencia entre la
formulacion de
problema, objetivo e
hipotesis

6.Intencionalidad

Adecuada a ios estilos
de liderazgo mejora el
clima laboral

7.Consistencia

Consistencia entre las
ormuiacion de
rcblema cobjetivos e
hipotesis

-

hel

8.Coherencia Entre indicadores y
dimensiones
La cstrategia responde
9.Metodologia al propdsito de la

investigacion

HLPROMEDIO DE VALORACION: ..o oo et
weARYFEcHA:.. 2. /0 /2020 San \uig. . Nuc. . CWeobeXe

T L N e P Teléfono:.......c.oceeeeeeeee e

Firma del experto inférma

(e

"+ 2 Mg Gladys J. Gomero Rips
L DIRECTORA
M. N* 1632419889




JUSP

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
DISENO DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Anexo 3: Validacion de instrumento

I.DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del mformantt—z_E)\Mc'i'\’c'—z(AL\(‘\C’A ....... GLSA .......................
1.2. Cargo e institucion donde Iabora:GNQ\6%<§\ ........ I\ é’ o..B Gosqb .....................

1.3. Nombre del instrumento de evaluacién: Encuesta sobre “Estilos de liderazgo mejora el clima

laboral de Ia Ugel Huaylas 2020”
1.4. Autor del instrumento:

IMIGBSERITAE . e st i B e 00 Sl et B ooy oo eva B e
Alumna de ia seccion Maesiria de ia Escuela de Posgrado de {a universidad San Pedio
Deficiente | Regular | Buena Muy | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1-20 21-40 41-60 | Buena 81-100
61-80
1.Claridad Formulado con lenguaje
apropiadc ‘
2.Objetividad Esta expresado en las
conductas observables
3.Actualidad Adecuada ala
actualidad
Existe una organizacion
4.Organizacion entre las variables e
indicadores
Consistencia entre la
5.Suficiencia formulacion de
problema, objetivo e
hipotesis
Adecuada a ios estilos
6.Intencionalidad | de liderazgo mejora el

clima laboral

Consistencia entre las
formuiacion de

problema objetive
hipotesis

se

8.Coherencia Entre indicadores y
dimensiones
I o actratasin racnanda
[ L ul.\_alu ' MJH\JI ius
9.Metodologia al propdsito de la

investigacion

RODOIX PR > [x k)

111.PROMEDIO DE VALORACION: ..o
LUGARY FECHA: SSn \ovs 5 /0 /209,




Anexo 3. Confiabilidad del instrumento

Coeficiente Alfa de Cronbach: Requiri6 una sola aplicacion del instrumento y se
bas6 en la medicion de la respuesta de los sujetos respecto a los items del instrumento.

Items / reactivos / Preguntas
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 TOT
1 5 5 2 4 4 3 1 3 4 4 3 38
2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 53
3 5 2 2 4 4 3 1 2 4 4 3 34
4 4 3 2 3 4 1 1 1 2 3 2 26
5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 51
6 5 5 5 5 5 4 2 4 3 5 4 47
7 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 3 24
8 2 1 2 1 2 1 1 1 1 2 2 16
9 5 5 5 5 5 3 2 5 5 4 5 49
10 4 5 3 4 3 3 1 3 3 3 5 37
11 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 47
12 5 4 4 4 5 3 3 4 5 3 5 45
13 5 5 4 3 4 3 2 3 3 3 3 38
14 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 31
15 3 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 20
Si? 1.00 | 1.76 | 1.58 | 1.56 | 1.05 | 0.92 | 1.26 | 2.13 | 2.06 | 1.16 1: 12;3.4
> Si
2 15.92
Formula del Alfa de Cronbach:
2
K >,
a = —K 1 1- K
T
Donde:
K: Numero de items 11
Y'Si*:  Suma de las varianzas de los items | 15.92
ST?: Varianza de la suma de items 128.46
o: Alfa de Cronbach 0.9637

Analisis: Si el coeficiente es superior a 0.8 y cercano a 1, entonces se tiene una alta
confiabilidad del instrumento; en este caso el valor encontrado fue de 0.9637, el cual
indica que la escala cuenta con confiabilidad altamente positiva.



Anexo 4. Matriz de consistencia logica y metodoldgica

TITULQO: Estilos de liderazgo y clima laboral del personal en la Ugel Huaylas, 2020.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

(Existe relacion entre los
estilos de liderazgo y el clima
laboral del personal de la
Ugel Huaylas, 2020?

Problemas Especificos

(Como es la relacion entre
los estilos de liderazgo y el
ambiente de trabajo del
personal de la Ugel Huaylas,
20207

(Como influye los rasgos
personales en el clima
laboral del personal de la
Ugel Huaylas, 2020?

Objetivo general

Determinar la relaciéon entre
los estilos de liderazgo y el
clima laboral del personal de
la UGEL Huaylas, 2020.

Objetivos especificos

Identificar los estilos de
liderazgo que se perciben en
la Ugel Huaylas.

Identificar el nivel de clima
laboral dentro de la Ugel
Huaylas.

Relacionar los estilos de
liderazgo con los niveles de
clima laboral de la Ugel
Huaylas.

Hi: Existe una relacion
significativa entre los
estilos de liderazgo y el
clima laboral  del
personal de la Ugel
Huaylas, 2020.

Variable 1: Estilos de
liderazgo.

- Rasgos personales.

- Habilidades,
comportamientos y
destrezas de un lider.

- Tipos y estilos de
liderazgo.

Variable 2: Clima

laboral.

- Ambiente de trabajo.

- Personal de la
organizacion.

- Conducta laboral.

Tipo o método de investigacion:
Enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional.

Disefio de investigacion:
Disefio no experimental,

descriptivo —

de corte transversal,

correlacional.
Ox
Y% r
Donde:
X1 = Variable Estilos de liderazgo.
Y = Variable Clima laboral.

Poblacién y muestra

Totalidad de trabajadores de la Ugel Huaylas del area
de AGP, Administracion y AGI, los cuales hacen un
total de 31 personas. No se trabajo con muestra, sino
con toda la poblacion.

Técnica e instrumento: Encuesta, cuestionario.
Analisis de datos: Tablas y/o figuras de frecuencias.
Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman, previa
prueba de normalidad.




Anexo 5. Constancia de aplicacion de instrumentos

PERD Ministerio
de Educacion

""Afio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad"

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
HUAYLAS, SUSCRIBE Y DEJA:

CONSTANCIA

Que la Lic. ESTHER VICTORIA LEIVA PIZARRO con DNI 40453667, ha
realizado la aplicacién de un cuestionario estructurado del proyecto de
investigacion “ESTILOS DE LIDERAZGO Y CLIMA LABORAL DE LA
UGEL HUAYLAS 20207, dirigido al personal de la UGEL Huaylas, para optar el

Grado Académico de Magister en Docencia Universitaria y Gestion Educativa
en la Universidad San Pedro.

Se expide la presente, a la solicitud de la interesada para los fines que se
estime por conveniente.

Caraz, 01 de diciembre del 2020.

-

: a
Yoy /nME. Ro/gevr‘)@gﬁ VILLANUEVA CANCAN

DIREGTOR DE LA UGEL HUAYLAS

Jr. Grau N° 900
“UGEL HUAYLAS CON APTITUP RENOVADA”

Telefax N° 043-391976
Ugel _huavlas_caraz@hotmuil.com
Web:www.ugelhuaylas.edu.pe




Anexo 6. Base de datos

UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE HUAYLAS

, ‘é‘glﬁfg;‘%é: VARIABLE 2: CLIMA
ARFEA DE Suma LABORAL Suma
N® TRABAJO LIDERAZGO A\ V2
D1 D2 D3 D1 D2 D3
1 2 13(4] 5 67|89 ]10] 11

1 AGP 5 5015155 25 5/5|5(5|5 1|5 30
2 AGP 5 5015155 25 5/5|5(5|5 1|5 30

3 AGP 5 515155 25 51414155 | 4 27
4 AGP 5 5151155 25 414 (4|55 | 4 26

5 AGP 5 5151155 25 4134|155 | 4 25

6 AGP 5 515155 25 4134|154 | 4 24

7 AGP 5 51514 5 24 413(414| 4 |3 22

8 AGP 5 51514 5 24 31214144 |3 20

9 AGP 5 512 4] 4 20 31131443 18
10 AGP 5 51515 5 25 414 |5|5|5 |5 28
11 AGP 5 21214\ 4 17 311121144 |3 17
12 AGP 4 312 |3]| 4 16 1({1]|1]2] 3|2 10
13 AGP 5 51515 5 25 4145|154 | 4 26
14 AGP 5 51515 5 25 41214135 | 4 22
15 AGP 3 313133 15 211111 3

16 | Administracion 2 1 (211 2 8 1|1 (112 ]2 8
17 | Administracion 5 5151|151 5 25 312(5|5] 4 5 24
18 | Administracion 4 513141 3 19 3111333 5 18
19 | Administracion 5 4 | 515]| 4 23 41414144 |4 24
20 | Administraciéon 5 4 |4 14| 5 22 313145 3 5 23
21 | Administraciéon 5 51413 4 21 3121333 3 17
22 | Administraciéon 3 31312 3 14 3121313313 17
23 | Administracion 3 21212 2 11 2121111 2 1 9
24 | Administracion 5 5015155 25 5/5|5(5|5 1|5 30
25 | Administracion 5 5015155 25 5135|5515 28
26 | Administracion 5 5015155 25 41214144 |5 23
27 | Administracion 5 515141\ 4 23 3121414 | 4 | 4 21
28 AGI 4 4 1414 4 20 1(1|3]|1] 3] 4 13
29 AGI 4 51414 3 20 2111314 4| 4 18
30 AGI 4 4 15|14 4 21 31114143 | 4 19
31 AGI 5 51515 5 25 5/!5|5|5|5 |5 30




Anexo 7. Prueba de normalidad

Analisis de la prueba de normalidad
Hipotesis:
Ho: Los datos tienen distribucion normal.

Ha: Los datos no tienen distribucion normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: Estilo de liderazgo 0,228 31 0,000 0,776 31 0,000
V2: Clima laboral 0,101 31 0,200%* 0,935 31 0,062

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Como n <50, entonces se empled la prueba de Shapiro-Wilk

Regla de decision:
Si p-valor <0,05, rechazamos la Ho y acepto la Ha

Si p-valor >=0,05, aceptamos la Ho y rechazamos la Ha

Decision:

- Para la variable estilo de liderazgo, el Sig. es igual a 0,000, el cual es < 0,05, por
lo que se rechaza Ho y se acepta Ha (No tiene distribucion normal).

- Parala variable clima laboral, el Sig. es igual a 0,062, el cual es > 0,05, por lo que
se acepta Ho (Si tiene distribucion normal) y se rechaza Ha.

- Como los datos de una de las variables no tiene una distribucion normal, se aplica

la estadistica no paramétrica (RHO de SPEARMAN).



Anexo 8. Interpretacion del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

La escala para calificar el Coeficiente Rho de Spearman encontrado se presenta

a continuacion (basada en Hernandez y Mendoza, 2018):

- Correlacion negativa perfecta (-1.00).
- Correlacion negativa muy fuerte (de -0.90 a -0.99).
- Correlacion negativa fuerte (de -0.70 a -0.89).

- Correlacion negativa media o moderada (de -0.40 a -0.69).

- Correlacion negativa débil (de -0.20 a -0.39).
- Correlacion negativa muy débil (de -0.01 a-0.19).
- No hay correlacion (0.00).

- Correlacion positiva muy débil (de +0.01 a +0.19).
- Correlacion positiva débil (de +0.20 a +0.39).
- Correlacion positiva media o moderada  (de +0.40 a +0.69).
- Correlacion positiva fuerte (de +0.70 a +0.89).
- Correlacion positiva muy fuerte (de +0.90 a +0.99).

- Correlacion positiva perfecta (+1.00).
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