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RESUMEN

La presente investigacion determinG como objetivo general determinar la
relacion entre el liderazgo y el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ucayali Contamana 2020, tomado el tipo de estudio como descriptivo —
correlacional y disefio no experimental, donde se incluyé a una poblacion
conformada por 86 colaboradores, quienes fueron encuestados a través de la
técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario. Entonces, la
investigacion concluye que, el liderazgo de los directivos es calificada como
muy inadecuado por el 30%, ya que, nunca el lider se preocupa por definir y
describir especificamente las tareas; nunca el lider escucha la opinién del
personal antes de tomar una decision. Por su parte el clima laboral es
calificada como inadecuado por el 29%, debido que, casi nunca les brindan la
oportunidad de proponer la forma en la cual desea realizar sus actividades,
sin embargo, a veces existe la confianza entre comparieros para platicar
cualquier tipo de problema, pero nunca en la organizacién reciben apoyo del
jefe en la realizacion de las tareas. Asimismo, se determind que el liderazgo
se relaciona significativamente con el clima laboral con una correlacion
positiva de 0.705, como también, para liderazgo organizativo un coeficiente
de correlaciéon de 0.711, y para liderazgo individual una correlacion de 0.626,
evidenciando un grado de significancia (bilateral) de 0.000 para ambas
correlaciones.

Palabras clave: Liderazgo; Clima Laboral
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ABSTRACT

The present investigation determined as a general objective to determine the
relationship between leadership and the work environment in the Ucayali
Contamana 2020 Local Educational Management Unit, taking the type of study
as descriptive - correlational and non-experimental design, where a population
made up of 86 collaborators, who were surveyed through the survey technique
and the questionnaire as an instrument. Then, the research concludes that the
leadership of managers is rated as very inadequate by 30%, since the leader
never cares about specifically defining and describing the tasks; the leader
never listens to the opinion of the staff before making a decision. For its part,
the work environment is rated as inadequate by 29%, because they are almost
never given the opportunity to propose the way in which they want to carry out
their activities, however, sometimes there is trust between colleagues to talk
about any type problem, but never in the organization do they receive support
from the boss in carrying out the tasks. Likewise, it was determined that
leadership is significantly related to the work environment with a positive
correlation of 0.705, as well as a correlation coefficient of 0.711 for
organizational leadership, and a correlation of 0.626 for individual leadership,
evidencing a degree of significance (bilateral) of 0.000 for both correlations.

Keywords: Leadership; Working environment
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INTRODUCCION

La sociedad actual, se caracteriza por los permanentes cambios de
paradigmas y el progreso acelerado de la tecnologia, las instituciones y los
trabajadores se ven en la necesidad de desarrollar procesos gerenciales que
impulsen mecanismo de adaptacién o innovacion tecnoldgica para lograr una
mejora continua de la calidad y desempefio de los colaboradores. Asi en
respuesta a esos cambios surge el liderazgo (Fierro, Alejandro y Ramos,
2017). El cual permite afrontar los cambios generados por factores externos a
las que estan sujetas, como las leyes y reglamentos que se aplican en base a
la mejora continua de los servicios que ofrecen a la comunidad, considerando

aspectos y funciones que son de frecuente evaluacion.

El liderazgo se expresa a través de un estilo de toma de decisiones que
asume, impulsa y desarrollo una nueva cultura en las instituciones, el
liderazgo del equipo directivo y en particular de los directores de instituciones,
se convierte en el agente mas determinante para disefiar y desarrollar
programas que mejoren las organizaciones educativas (Medina y Gémez,
2014).

En Per0 las instituciones publicas no son ajenas a los problemas relacionados
al liderazgo, pues actualmente las entidades afrontan nuevos retos,
paradigmas y politicas que les exige adaptarse a los cambios, sin embargo
dentro de estas se producen problemas y enfrentamientos entre los miembros,
generandose un clima laboral tenso entre los trabajadores, ello debido a que
muchas veces los directivos tiene diferencias con los trabajadores, lo cual
obstaculiza el logro de los objetivos para los que las entidades fueron creadas,
sobre todas las del sector educacién, como la Unidad de Gestion Educativa
Local (UGEL), impidiéndoles alcanzar o mejorar la calidad educativa. (Torres
y Zegarra, 2015).



La Unidad de Gestién Educativa Local Ucayali de Contamana no es ajena a
esta problematica, pues se ha evidenciado una serie de falencias en cuanto
al liderazgo, que podrian estar afectando a las relaciones entre comparieros
de trabajo, ademés, se ha identificado que existe poca comunicacion y
organizacion entre los directivos y colaboradores, el inadecuado proceso de
toma de decisiones en equipo para el logro de la gestidn institucional, existe
poca motivacion y estimulacion, lenta actitud de resolucién de conflictos y
problemas administrativos, escasa integracion como comunidad, todo lo
detallado conlleva a que el personal no muestre buena actitud en el desarrollo
de sus funciones, que no se esfuercen por el cumplimiento de metas y

objetivos.

De acuerdo a lo redactado en la realidad problematica se detect6 el problema
general: ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo y el clima laboral en la Unidad
de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, 20207?; asimismo, los
problemas especificos: ¢ Como es el liderazgo de los directivos en la Unidad
de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, 2020, ¢Cémo es el clima
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, 20207,
¢De qué manera se relacionan las dimensiones del liderazgo con el clima

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, 2020?.

Posterior al problema planteado, puntualizo el objetivo general: Determinar la
relacion entre el liderazgo y el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ucayali Contamana, 2020, también, los objetivos especificos: Conocer
el liderazgo de los directivos en la Unidad de Gestién Educativa Local Ucayali
Contamana, 2020, conocer el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ucayali Contamana, 2020, establecer la relacion entre las dimensiones
del liderazgo con el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local
Ucayali Contamana, 2020.

Por otra parte, la investigacion es de gran importancia para los investigadores,
pues a partir de ella se logro profundizar y detallar las falencias previstas en
el Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, resultados que

sirvieron para tomar medidas correctivas para el mejoramiento del liderazgo y
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sustancialmente el clima laboral. Asimismo, fue de gran importancia para los
directivos de la UGEL, pues contribuyo a la gestion institucional, pedagdgica

y educativa.

Por lo tanto, el estudio fue viable, dado que el director de la UGEL Ucayali ha
permitido la realizacion de la investigacion, al mismo tiempo ha demostrado
su compromiso con el desarrollo del estudio. Asimismo, se conté con los
recursos financieros y materiales necesarios para lograr cada uno de los
procesos del informe final. Por altimo, se ha evidenciado una limitacion en la
recoleccion de datos, pues debido a la situacion que fue generada por la
pandemia por Covid-19, dificulta el acercamiento a la persona, por lo que, se
ha opto por digitalizar los instrumentos en el programa Google Formularios



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

En el 2015, se desarroll6 una investigacion de tipo cuantitativa y disefio
no experimental, cuya poblacién de estudio fue de 133 colaboradores; la
investigacion concluyd que, existe una relacion directa positiva fuerte (r
= 0,828) y significatividad (t = 16,90) entre clima organizacional y
desempeiio laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la
ciudad de Puno -2014, estableciéendose que, a mejor clima
organizacional, existe mejor desempefio laboral (Torres y Zegarra,
2015).

En el 2015, se desarrolld6 una investigacion de tipo descriptiva
correlacional y disefio no experimental, cuya poblacién de estudio fue de
10 profesores; la investigacion concluyo que, el liderazgo del director se
relaciona directamente en un grado moderado con el clima institucional
del Consorcio Educativo Ugel 07 Lima- 2013 (r = 0,662, p=0,000). La
capacidad organizativa del director se relaciona directamente en un
grado moderado con el clima Institucional del Consorcio Educativo Ugel
07 Lima- 2013. (r = 0,647, p=0,000). El 50% de docentes manifiesta que
es inadecuado el liderazgo, seguido por el 44% que manifiesta como
poco adecuado, y solo el 6% indica que es adecuado. Sobre el clima en
la institucion educativa, manifestaron el 53% de docentes que existe un
mal clima, seguido por el 34% que manifiesta como regular, y solo el 4%

indica que el clima es bueno. (Atalaya, 2015).

En el 2017, se desarrollé una investigacion de tipo correlacional y disefio
no experimental, cuya poblacion de estudio fue de 65 personas; la
investigacion concluyd que, se concluye que el liderazgo se relaciona
significativamente con el clima laboral de los colaboradores de la
empresa de cobranzas. (Rho Spearman = 0.597 correlacion positiva y
media, p = 0.000). El lider democratico se relaciona significativamente

con las relaciones de los colaboradores de la empresa de cobranzas.



(Rho Spearman = 0.622 correlacion positiva y media, p = 0.000). El lider
democratico se relaciona significativamente con la cooperacion de los
colaboradores de la empresa de cobranzas. (Rho Spearman = 0.555
correlacion positiva y media, p = 0,000). (Salvador, 2017).

En el 2018, se desarroll6 una investigacion de tipo cuantitativa y disefio
transversal, cuya poblacion de estudio fue de 62 personas; la
investigacion concluyo que, a partir de la percepcion de los trabajadores
el clima laboral es positivo, la cual se debe a las buenas relaciones entre
comparieros de trabajo, vista a través del apoyo mutuo, los buenos lazos
de amistad, la cooperacion y la empatia que se demuestran entre ello,
ademas, precisan que se sienten motivados por el liderazgo
predominante en los jefes de area, pues normalmente reciben el apoyo
para cumplir con sus metas y objetivos en comun. (Moreno y Perez,
2018).

En el 2019, se desarrollé una investigacion de tipo basica, nivel
correlacional y disefio no experimental, cuya poblacién de estudio fue de
90 profesores; la investigacion concluyé que, El estilo de liderazgo
transformador y el clima organizacional estdn relacionados
significativamente en las Instituciones Educativas Emblematicas en la
UGEL de Tacna, con un nivel de confianza del 95 %. Se comprobd el
predominio del estilo de liderazgo transformacional en las gestiones de
las Instituciones Educativas Emblematicas, debido al adecuado
desarrollo de los factores de la motivacién inspiracional y la
consideracion individualizada, que contribuyeron con la fortaleza del

clima organizacional de la gestién educativa. (Rojas, 2019).

En el 2019, se desarrolld6 una investigacion de tipo descriptiva
correlacional y disefio no experimental, cuya poblacién de estudio fue de
72 personas; la investigacion concluyé que, existe una relacién
significativa, directa y alta entre la variable liderazgo directivo y el clima
organizacional en una institucion educativa publica del Callao. En el caso

del centro educativo estudiado, podemos observar segun los resultados
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1.2.

que los docentes del centro educativo estudiado perciben que el
liderazgo directivo es inadecuado, y este se relaciona con un inadecuado
clima organizacional. Existe una relacidén significativa, directa y baja
entre la dimension capacidad de gestion y el Clima organizacional en la

institucion educativa publica investigada. (Sanchez, 2019).

Bases tedricas

Variable 1: Liderazgo

El liderazgo es el arte de motivar a un grupo de personas a actuar para
lograr un objetivo comun. En el ambito empresarial, esto puede significar
dirigir a los trabajadores y colegas con una estrategia para satisfacer las
necesidades de la empresa. Mohammed y Wang (2018) definen el
liderazgo como la direccion de personas para lograr una meta. Un lider
exitoso comprende las motivaciones y logra la participacion del personal

combinando las necesidades e intereses personales con el propdsito del

grupo.

Asimismo, Afazco, Valdivieso, Sanchez, y Guerrero (2018) sostuvieron
que el liderazgo implica tomar decisiones acertadas, y en ocasiones
dificiles, crear y articular una vision clara, establecer metas alcanzables
y proporcionar a los seguidores el conocimiento y las herramientas

necesarias para Iograr esas metas.

Weinstein, Muiioz, y Flessa (2019) mencionan que el liderazgo es un
proceso mediante el cual un ejecutivo puede dirigir, guiar e influir en el
comportamiento y el trabajo de otros hacia el logro de objetivos
especificos en una situacién determinada. Es por ello que el liderazgo es
el potencial para influir en el comportamiento de los demas, ya que se
requiere que los lideres desarrollen visiones futuras y que motiven a los
miembros de la organizacion a querer lograr las metas u objetivo

trazados.

Segun Lopez-Belmonte, Pozo-Sanchez, Fuentes-Cabrera, y Fuentes-

Cabrera (2019) sostuvieron que el liderazgo es la capacidad de persuadir
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a otros para que busquen objetivos definidos con entusiasmo. Es el
factor humano que une a un grupo y lo motiva hacia los objetivos. Un
lider inspira a otros a actuar al mismo tiempo que dirige la forma en que
actuan. Deben ser lo suficientemente agradables para que otros sigan
sus ordenes, y deben tener las habilidades de pensamiento critico para
saber la mejor manera de utilizar los recursos a disposicion de una

organizacion (Verma & Mehta, 2020).

Por otro lado, Razak, Sarpan, & Ramlan (2018) sostuvieron que, el
liderazgo es importante ya que es vital para la supervivencia de cualquier
organizacion. En otras palabras, es importante, por ser la capacidad de
un jefe para guiar y dirigir, pues una organizacion puede tener una
planeacidén adecuada, control etc. y no sobrevivir a la falta de un lider
apropiado, incluso dicha organizacion puede carecer de planeacion y
control, pero, teniendo un buen lider puede salir adelante (Verma &
Mehta, 2020).

Los lideres y sus habilidades juegan un papel importante en el
crecimiento de cualquier organizacion. Un lider debe tener la capacidad
de mantener buenas relaciones interpersonales con los colaboradores o
subordinados y motivarlos para ayudar en el logro de los objetivos
organizacionales. Por su parte, Miles y Scott (2019) menciona que el
liderazgo es importante para influir en el comportamiento de las personas
para el logro de los objetivos de la organizacion, apoyar a los
trabajadores a satisfacer sus necesidades, introducir cambios
necesarios, resolver conflictos y ayudar en la formacién y desarrollo de

su personal.

Ademas, Rodriguez-Ponce, Pedraja-Rejas, y Ganga-Contreras (2017)
mencionaron que, sin liderazgo, todos los demas elementos comerciales
permanecen inactivos. Los lideres fuertes pueden ayudar a una
organizacion a maximizar la productividad y lograr los objetivos
comerciales, mientras que un liderazgo débil puede dafar la

productividad y poner en peligro la salud de la empresa. El liderazgo no

7



es una caracteristica general que cura todos los males, sin embargo, hay
muchos elementos diferentes que deben estar presentes para que el
liderazgo de una organizacion se considere adecuado (Siccha y
Collazos, 2019). Todas las organizaciones y hegocios exitosos necesitan

lideres efectivos.

El liderazgo de lideres eficaces y bien capacitados es fundamental para
lograr un objetivo acordado para el éxito de la empresa. Segun Brito
(2017) sefialo que los lideres son invaluables cuando se trata de formular
y comunicar nuevas direcciones estratégicas, asi como de comunicarse
y motivar a los empleados para que aumenten su dedicacion a las metas
organizacionales. La capacitacion continua en habilidades de liderazgo
es esencial para asegurarse de que los lideres estén en el camino

correcto.

De acuerdo a Olivares, Garza, Lépez, y Suarez (2016), el liderazgo se
evalla en base a algunas caracteristicas de liderazgo, las cuales se
dividen en: Liderazgo organizativo: cualidades que estan orientadas al
establecimiento de estandares y objetivos, supervision de actividades,
orientado al rendimiento, 6érdenes y designacion de responsabilidades.

Liderazgo individual: la cual esta orientada a generar una comunicacion
acertada, la toma de decisiones, el trabajo en equipo, generar un
adecuado ambiente de trabajo, buenas relaciones interpersonales y
aplicar estrategias de motivacion laboral.

Variable 2: Clima Laboral

El clima laboral como lo describen algunos autores, se desenvuelve en
un ambiente de trabajo, la cual se encuentra rodeada de personas que
tienen el propésito de realizar o desarrollar las actividades, funciones y
responsabilidad que demanda su puesto de trabajo, por tal razén es que
las relaciones entre los integrantes, es decir entre comparieros y jefes
de trabajo se debe dar de la mejor manera, amigable y cordialmente

(Szeinman, 2015). En pocas palabras debe existir buenas relaciones con
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las personas que se encuentran alrededor, lo cual se ve reflejado en el
servicio que ofrece la organizacion. Es por ello que el clima
organizacional:
Puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de
la organizacidn en su conjunto; en suma, es la expresion personal
de la percepcidon que los colaboradores y directivos se forman de
la organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en

el desempefio de la organizacion. (Szeinman, 2015, p. 18)

El clima laboral se considera como un componente multidimensional,
puesto que se divide en diferentes estructuras, los estilos de liderazgo,
el tamafio de la organizacion, y tipos de comunicacion. Todos los
elementos mencionados conforman un clima particular donde
prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la
personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento de los
individuos en el trabajo (Charry, 2018, p. 645).

El clima organizacional se constituye como la autorreflexion de la
organizacion, asi también la experiencia del miembro es observada por
los mismos y son evaluados de manera colectiva, es decir es una auto
vinculacion de la relacién que existe entre si y la organizacion (Torres y
Zegarra, 2015).

El clima organizacional tiene las siguientes caracteristicas segun lo
indica Berto (2017): Permanencia a pesar de experimentar cambios,
impacto sobre el comportamiento y las conductas de los colaboradores
de la empresa, afecta el compromiso e identificacion de los miembros
con la empresa u organizacion, se ve afectado por la conducta de los
miembros de la empresa, se ve afectado por las variables, estilos de
direccién, politicas, planes de gestion y sistemas de despidos y
contratacion, el ausentismo y la rotacibn excesiva pueden ser
indicaciones de un mal clima laboral, y al existir ausentismos y la rotacion
excesiva existe una amplia posibilidad que exista un cambio en el clima

organizacional.



Segun Margahana (2019) y Hadian (2018), menciona que existe cuatro
tipos de clima laboral en una empresa, siendo: a) autoritario, este tipo de
empresas se basa en una relacion jerarquica y sin flexibilidad. Los
lideres o directivos no confian en el trabajo de sus colaboradores y la
comunicacion es escasa (Yanakiev, Georgieva, & Grozdanova, 2019); b)
clima laboral paternalista, se trata de un clima que se da en aquellas
empresas mas estructuradas; c) clima laboral consultivo, la directiva
posee confianza en sus colaboradores y tiene gran consideracion en su
trabajo; d) clima laboral participativo, este tipo de clima se da en

empresas en donde no existe una jerarquia vertical, mas bien horizontal.

De acuerdo a los aspectos teéricos analizados previamente, se toma en
cuenta la teoria propuesta por Uribe (2015), establece que el clima
laboral es el conjunto de atributos percibidos de una organizacion y, o
sus subsistemas, o ambos, que determinan el comportamiento de los
colaboradores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacion
y/o sus subsistemas, o0 ambos, sean acordes con sus miembros o el
entorno. Por lo tanto, dicho autor mencionado determina que para la
evaluacion del clima laboral se toma en cuenta tres sistemas: sistema

individual, sistema interpersonal y sistema organizacional.

Por lo tanto, Uribe (2015) precisa que, para el sistema individual son los
factores a la percepcion de manera personal que tiene el trabajador
referente al grado de satisfaccion que le provoca el trabajo y la
autonomia que ejerce para realizar sus actividades dentro de la
empresa. Dimensidén que se encuentra conformada por los siguientes
indicadores: Satisfaccion de los colaboradores, autonomia en el trabajo;
asimismo, la dimension del sistema interpersonal consiste en los
aspectos de las relaciones sociales entre los miembros de la
organizacioén, ya que pude ocurrir la existencia o la falta de esta respecto
al apoyo que se genere entre los miembros del grupo de trabajo, se

encuentra conformada por los siguientes indicadores: Relaciones
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1.3.

sociales entre los miembros de la organizacion y Unién y apoyo entre los

comparieros de trabajo.

Por ultimo, est4 la dimension sistema organizacional, la cual se logra
determinar las actitudes de los directivos cuando se relacionan con los
colaboradores, si la organizacion emplea beneficios y recompensas para
el personal o el &rea que realiza mejor sus actividades, provocando que
los colaboradores se motiven y se esfuercen para lograr los objetivos y
el liderazgo en que los directivos emplean para guiar a personal, pues,
se encuentra conformada por los siguientes indicadores: Consideracion
de directivos, Beneficios y recompensas, Motivacion y esfuerzo,
Liderazgo de directivos.

Definicion de términos basicos

Autoconocimiento. Es el conocimiento que se posee de uno mismo, es
decir, al conjunto de caracteristicas que conocemos acerca de quiénes
somos, asimismo, es el procedimiento en el que un nifio, a cierta edad,

inicia a descubrir su inherente cuerpo (Charry, 2018).

Ambiente de trabajo: Se basa mayormente al medio interno de una
empresa u organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que
existe en cada organizacion; implicando las actitudes, sistemas de

valores y formas de conducta social (Berto, 2017).

Automotivacién. Es concederse a uno mismo las motivaciones y la
exaltacion con el que impulsa una accién o una apropiada conducta. Con
esta habilidad se consigue una fuerza interna que sera el motor que te
estimule continuamente hacia adelante (Uribe, 2015).

Clima laboral: Es la percepciéon en la que las personas organizan e

interpretan sus emociones e impresiones sensoriales a fin de darle un

significado a su ambiente (Uribe, 2015).
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Emociones. Una emocion es un estado afectivo que percibimos, una
reaccion subjetiva al ambiente que viene a experimentar de tal modo
acompafiado de cambios orgénicos (fisiol6gicos y endocrinos) de origen
innato, influidos por la experiencia (Torres y Zegarra, 2015).

Estrés. Es todo aquello referente al cansancio mental que una persona
percibe o estimula por la exigencia del cansancio o agotamiento superior

a la norma (Brito, 2017).

Experiencia: Es la manera de conocimiento, capacidad o habilidad
procedentes de la observacion, de la participacion y de la vivencia de
cualquier evento o emanado de las cosas que acontecen en la vida, es

una experiencia que se elabora colectivamente (Medinay Gomez, 2014).

Empatia. Es la capacidad para colocarse en el lugar del otro y conocer
lo que el otro experimenta e incluso lo que puede estar pensando
(Mufioz, 2015).

Liderazgo transformacional. Es aquel lider que tiene la capacidad y la
habilidad de transformar y realizar cambios positivos y favorables en sus
funciones encomendadas, es aquel que brinda motivacion a los
trabajadores para cumplir todos los propdsitos y trabajar en equipo

(Weinstein, Muiioz, y Flessa, 2019).
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CAPITULO II: VARIABLES E HIPOTESIS

2.1 Variables y su operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo

Definicion conceptual: Conjunto de habilidades directivas o gerenciales,
gue una persona posee para influir en la manera de actuar o ser, de los
individuos o grupo de individuos de un trabajo determinado (LOpez-

Belmonte, Pozo-Sanchez, Fuentes-Cabrera, y Fuentes-Cabrera, 2019)

Definicion operacional: La variable sera evaluada de acuerdo a las
dimensiones e indicadores que propone Olivares, Garza, Lopez, y
Suarez (2016), orientadas a evaluar el liderazgo organizativo (5

indicadores) e individual (6 indicadores).
Variable 2: Clima laboral

Definicion conceptual: Conjunto de atributos percibidos de una
organizacion y, o sus subsistemas, o ambos, que determinan el
comportamiento de los colaboradores y que pueden ser inducidos de
forma que la organizacion y/o sus subsistemas, o ambos, sean acordes

con sus miembros o el entorno (Uribe, 2015, p. 47).

Definicion operacional: La variable serd evaluada de acuerdo a las
dimensiones e indicadores que propone Uribe (2015), orientadas a
evaluar el sistema individual (2 indicadores), interpersonal (2

indicadores) y organizacional (4 indicadores).

Dimensiones e indicadores:
Variable 1: Liderazgo
Liderazgo organizativo
- Establecimiento de estandares y objetivos.
- Supervision de actividades.
- Orientado al rendimiento
- Ordenes
- Designacion de responsabilidades
Liderazgo individual

- Comunicacién
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2.2

- Toma de decisiones

- Trabajo en equipo

- Ambiente de trabajo

- Relaciones interpersonales

- Motivacion laboral

Variable 2: Clima Laboral
Sistema individual
- Satisfaccion de los colaboradores
- Autonomia en el trabajo
Sistema interpersonal
- Relaciones sociales entre los miembros de la organizacion.
- Unién y apoyo entre los compafieros de trabajo.
Sistema organizacional
- Consideracion de los directivos
- Beneficios y recompensas
- Motivacioén y esfuerzo

- Liderazgo de directivos

Formulacién de la hipotesis
Hipotesis general
Hi: La relacién es significativa entre el liderazgo y el clima laboral en la

Unidad de Gestién Educativa Local Ucayali Contamana, 2020.

Hipotesis especificas

Hii: El liderazgo de los directivos en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ucayali Contamana, 2020, es inadecuado.

Hi2: El clima laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local Ucayali
Contamana, 2020, es inadecuado.

His: a relacion entre las dimensiones del liderazgo con el clima laboral
en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, 2020, es

positiva.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion
La presente investigacion fue de tipo aplicada, pues a partir de
conocimiento basicos sobre el liderazgo y el clima laboral, se evalu6
cada una de las variables. (Mufioz, 2015)

El nivel de investigacion fue descriptivo y correlacional, en cuanto a ello,
Mufios (2015), considera que es descriptiva, ya que se describié el
comportamiento de cada una de las variables en un lugar determinado,
asimismo, es correlacional, pues tomando en cuenta la descripcidon
realizada se establecio la relacion estadistica entre las variables

estudiadas.

Por otro lado, el disefio de investigacion fue no experimental, ya que no
se manipuld ninguna de las variables, es decir fueron evaluados en su
estado natural, tal y como se desarrollan en el ambito de estudio,
ademas de ser de corte transversal ya que las evaluaciones se

desarrollaron en un solo periodo. (Mufioz, 2015)

Esquema de disefio:
O1

o
\

O2

]

Donde:

M: Muestra del estudio
O1: Liderazgo

0O2: Clima laboral

r: Relacion entre las variables de estudio
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3.2. Poblacién y muestra
Poblacién: Estuvo conformada por los colaboradores de la UGEL
Ucayali de la ciudad de Contamana, que, segun el registro de personal

de dicha institucién, en la actualidad laboral 86 colaboradores.

Muestra: La muestra estuvo conformada por 66 colaboradores, la cual
ha sido calculada a partir de la aplicacion de la formula muestra, tal y

como se evidencia a continuacion.

Datos:

(2) Nivel de confianza: 1.96 = 95%
(p) Probabilidad: 50% = 0.5

(@) @-p)=05

(d) Margen de error: 5% = 0.05
(N) Poblacion: 86

Formula:

NZ%pq
- (N-1)d?+ Z?pgq
80 (1.96)2 (0.5)(0.5)
~ (80 — 1)(0.05)2 + (1.96)2 (0.5)(0.5)
73.75872
T2
n =66

n

n

Muestreo: para la seleccion de la muestra se aplic6 el muestreo no
probabilistico, pues no todos los colaboradores tienen la misma
probabilidad de ser elegidos para conformar la muestra. Es decir, se
selecciono a los colaboradores, siempre y cuando, estos demuestren la
disposicion para ser encuestados, ademds, de tomar en cuenta las

personas que llevan laborando por mas de 6 meses en la institucién
Criterios de inclusion:

- Agquellos trabajadores que laboran en las diferentes areas de la
UGEL
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3.3.

3.4.

- Todos los trabajadores que quieran colaborar con la
investigacion.
Criterios de exclusion:

- Trabajadores que no quiera apoyar con la investigacion.

Técnicas e instrumentos
Técnicas: la técnica empleada en la presente investigacion fue la
encuesta, a través del cual se formul6 una serie de preguntas que fueron

en base a las dimensiones e indicadores.

Instrumentos: el instrumento a utilizar en el estudio fue el cuestionario,
mediante el cual se pretende conocer la percepcion de los encuestados,

sobre el liderazgo y el clima laboral de la UGEL Ucayali de Contamana.

Validacion: la validacion de los instrumentos se realiz6 en base al
criterio de expertos, que estuvo conformado por tres profesionales en el
tema, fueron los encargados de analizar y evaluar las preguntas, para

posteriormente dar el visto bueno y ser aplicadas.

Confiabilidad: la confiabilidad representa el grado en que el instrumento
produce resultados consistentes y coherentes. Es decir, en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales.
Es asi que la confiabilidad en la presente, se determiné haciendo uso del
programa SPSS, mediante el Alfa de Cronbach, asimismo a través del
mismo programa se establecid la relacion existente entre ambas

variables.

Procedimientos de recoleccién de datos
Con respecto a la recoleccion de datos:
- Se elaboro los instrumentos en base a los indicadores de cada
variable, pues estuvo compuesto por un cuestiono con una serie

de interrogantes.
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Para proceder a realizar la aplicacion del instrumento se elaboré
una solicitud para poder obtener una entrevista con el director de
la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana.

Con el fin de solicitar el permiso correspondiente y al mismo
tiempo explicar la intencion de la investigacion y asi poder llegar
a un acuerdo sobre la fecha y la hora para la aplicacion del
formulario sin interrumpir con los horarios.

Después de llegar a un acuerdo consistente, se reunio a todos los
trabajadores en la fecha acordada.

Finalmente, se dio una explicacion a grandes rasgos sobre el

proposito y la forma de responder la encuesta.

3.5. Técnicas de procesamiento y andlisis de los datos

Con respecto al procesamiento de la informacion, se realizara lo

siguiente:

Se utilizo las tablas y graficos, por medio de un enfoque
descriptivo — correlacional, con el fin de examinar ambas variables
en su contexto natural.

Por lo tanto, se empleé el programa Excel, que esta
responsabilizado con la tabulacion de la informacion conseguida
de las encuestas, de donde se extrajo las tablas descriptivas de
cada variable.

Ademas, se utilizé el programa estadistico SPSS en donde se
realiz6 la prueba de fiabilidad a través del Alfa de Cronbach
poniendo como criterio minino el nivel 0.7.

Luego, se aplico la prueba de normalidad, que dejo elegir al
estadistico conveniente para establecer las correlaciones.

Por otro lado, el estadistico que proporcién la significancia de la
normalidad de la informacion fue el Kolmogorov-Smirnov, ya que
al ser menos a 0.005 se utiliz6 una prueba no paramétrica (Rho
Spearman, y al ser mas que 0.005 se empleé una prueba

paramétrica (Pearson).
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- Después, se dio a conocer la relacion entre las variables y el nivel
de significancia, teniendo un parametro de 0.05 para rechazar la
misma en el caso que sea menor.

- Elanalisis de la informacion se realizé de acuerdo a la exposiciéon
de los resultados en el informe final, pues se presento las
tabulaciones en dos grupos, el primero se agrupara los resultados
descriptivos que pertenecen a las variables y sus dimensiones, la
segunda se reunio los resultados inferenciales que corresponden
a la prueba normalidad, el objetivo general y los objetivos
especificos, realizando al mismo tiempo la contrastacion de

hip6tesis en cada uno.

3.6. Aspectos éticos

Fue un trabajo investigado y estudiado, que mostro originalidad ya que
no contiene plagio, cumpliendo con la normatividad de la Universidad
Nacional de la Amazonia Peruana y bajo los estandares de la Normas
APA 72 ed. Ademas, el manejo de los datos que se recolectaron a través
de los instrumentos fue manejados bajo estrictos estandares de
confidencialidad, por lo que, la informacién recolectada no perjudico ni a
la entidad ni a sus colaboradores.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

Resultados descriptivos

Liderazgo de los directivos en la UGEL Ucayali Contamana

Tabla N° 1. Liderazgo de los directivos en la UGEL

. Muy Inadecuado Regular Adecuado Muy
inadecuado adecuado
n % n % n % n % n %
Liderazgo 19 29% 17 26% 18 27% 5 8% 7 11%
organizativo
Liderazgo 20 30% 16 24% 19 29% 5 8% 6 9%
individual
LIDERAZGO 20 30% 16 24% 18 27% 5 8% 7 11%
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
Gréfico N° 1. Liderazgo de los directivos en la UGEL
a0% ~29% 30%  24% 59, 30% 24% 579
27%
30%
o 8% 11%
20% 8% 11% & 9% I
10%
0%
Liderazgo organizativo Liderazgo individual LIDERAZGO
B Muy inadecuado M Inadecuado Regular Adecuado B Muy adecuado

Habiendo evaluado el liderazgo de los directivos en la UGEL de Ucayali —
Contamana se evidencia que, el 30% de los trabajadores lo califica como muy
inadecuado, el 27% como regular. En la misma linea respecto a las
dimensiones se observa que, el 29% de los trabajadores califica como muy
inadecuado al liderazgo organizativo y el 27% regular, de la misma forma, el
liderazgo individual es calificada como muy inadecuado por el 30% y como

regular por el 29%.
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Tabla N° 2. Liderazgo organizativo

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Establecimiento de o o o o o
estandares y objetivos 24 36% 19 29% 14 21% 5 8% 4 6%
Supervision de actividades 15 23% 20 30% 20 30% 5 8% 6 9%
Orientado al rendimiento 21 32% 13 20% 18 27% 7 11% 7 11%
Ordenes 18 27% 19 29% 21 32% 3 5% 5 8%
Designacion de o o o o o
responsabilidades 19 29% 13 20% 19 29% 7 11% 8 12%
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
Grafico N° 2. Liderazgo organizativo
36%
40% 29% 30% 30% 32% o 27% 29%32% 9% 29%
_ _ 27% 0%
30% 21%  23% 11%
0, 00 % 11%— 12%
20% ‘I.B/ y 9% 1% 5% 8%
10%
0%
Establecimiento Supervision de Orientado al Ordenes Designacion de
de estandares y actividades rendimiento responsabilidades

objetivos

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

En cuanto al liderazgo organizativo, el 36% de los trabajadores encuestados
consideran que nunca el lider se preocupa por definir y describir
especificamente las tareas, y el 29% indica que casi nunca; asimismo, el 30%
de los trabajadores encuestados sefialan que casi nunca el lider se preocupa
por supervisar las actividades que desarrolla el personal, y el 30% indica que
a veces son supervisados; también, el 32% de los trabajadores refieren que
nunca el lider se preocupa por conocer los errores y éxitos en las tareas
asignadas a los colaboradores, y el 27% a veces; por su parte, el 32% de los
trabajadores encuestados dan a conocer que a veces el lider acompafa y
apoya a los colaboradores en sus actividades para el logro de sus objetivos,
y el 29% expresa casi nunca; sin embargo, el 29% de los trabajadores sefalan
gue nunca el lider asigna de forma equilibrada y justa las actividades a los

colaboradores, el otro 29% a veces.
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Tabla N° 3. Liderazgo individual

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Comunicacion 19 29% 16 24% 20 30% 4 6% 7 11%
Toma de decisiones 23 35% 18 27% 15 23% 4 6% 6 9%
Trabajo en equipo 19 29% 19 29% 16 24% 7 11% 5 8%
Ambiente de trabajo 22 33% 14 21% 18 27% 6 9% 6 9%
Relaciones
interpersonales 20 30% 15 23% 21 32% 4 6% 6 9%
Motivacion laboral 19 29% 17 26% 22 33% 5 8% 3 5%
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
Gréfico N° 3. Liderazgo individual
30%
0 35% 33% 32% 33%
40% . % o .
29% 245 27%  5q0; 29% 21/27% 30% 23% 299,26%,
30% [ 23% 24% -
20% . 11% 9%
e % 9% 8% 9% 6% 9% 8% 50

“FAE9EsE bl

0%
Comunicacién Toma de Trabajo en Ambiente de Relaciones Motivacion
decisiones equipo trabajo interpersonales laboral

B Nunca M Casinunca A veces Casi siempre M Siempre

En la tabla y grafico 3 se evidencia que, el 30% indica que a veces el lider
incentiva la comunicacion dentro de la institucién, y el 29% indica que nunca;
sin embargo, el 35% de los encuestados manifiestan que nunca el lider
escucha la opinion del personal antes de tomar una decision, y el 27% casi
nunca; asimismo, el 29% refiere que casi nunca el lider incentiva el trabajo en
equipo, el otro 29% indica que nunca; con respecto al ambiente de trabajo el
33% declara que nunca el lider se preocupa para que sea cordial y armonioso,
y el 27% a veces; por otro lado, el 32% menciona que a veces el lider busca
involucrares mas con su personal para conocer mejor su personalidad, y el
30% nunca; por ultimo, el 33% sostiene que a veces el lider emplea diversos
medios para motivar a sus colaboradores al logro de objetivos, y el 29% indica

gue nunca.
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Clima laboral en la UGEL Ucayali Contamana

Tabla N° 4. Clima laboral en la UGEL

. Muy Inadecuado Regular Adecuado Muy
inadecuado adecuado
n % n % n % n % n %
Sistemaindividual 19 29% 20 30% 16 24% 7 11% 4 6%
Sistema o o o o o
interpersonal 14 21% 19 29% 20 30% 7 11% 6 9%
Sistema o o o o o
organizacional 19 29% 17 26% 18 27% 7 11% 5 8%
Clima laboral 17 26% 19 29% 18 27% 7 11% 5 8%
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
Grafico N° 4. Clima laboral en la UGEL
30% 30% 299 29%
35% 29% 29% 9 o 26% 27%
20% 24% ) . 26% 27%
S50, 21%
20% 0 .
15% 1% . 11% 994 11% oo 1% oo
10% 6%
5%
0%
Sistema individual Sistema Sistema Clima laboral
interpersonal organizacional
B Muy inadecuado M Inadecuado Regular Adecuado  ® Muy adecuado

Dado a la respuesta de los trabajadores manifiesta que el clima laboral de la

UGEL es calificado como inadecuado (29%), y como regular el (27%). Con

respecto a las dimensiones sistema individual el 30% lo califica como

inadecuado, y el 29% muy inadecuado; el sistema interpersonal es calificado

como regular por el 30%, inadecuado por el 29%; y el sistema organizacional

es calificado muy inadecuado por el 29%, y como regular el 27%.

Tabla N° 5. Sistema individual

N CN AV cs S
n % n % n % n % n %
Satisfaccion de los 19 29% 18 27% 15 23% 8 12% 6 9%

colaboradores
Autonomia en el trabajo 18 27% 22 33% 17 26% 6 9% 3 5%

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
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Gréafico N° 5. Sistema individual
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Segun la tabla y grafico 5 de la dimensién sistema individual, el 29% de los
trabajadores encuestados consideran que nunca los colaboradores se sienten
satisfechos con sus actividades, y el 27% indica casi nunca; sin embargo, el
33% de los trabajadores consideran que casi nunca les brindan la oportunidad
de proponer la forma en la cual desea realizar sus actividades, y el 26%

menciona que a veces.

Tabla N° 6. Sistema interpersonal

N CN AV CS S
n % n % n % n % n %
Relaciones sociales entre los
miembros de la organizacion 13 20% 19 29% 21 32% 7 11% 6 9%
Union y apoyo entre los 16 24% 19 29% 19 29% 6 9% 6 9%

comparieros de trabajo
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores

Gréafico N° 6. Sistema interpersonal
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Con respecto a la dimension sistema interpersonal, el 32% de los trabajadores
encuestados de la UGEL manifiesta que a veces existe la confianza entre
comparferos para platicar cualquier tipo de problema, y el 29% indica casi
nunca; por su parte, el 29% sostiene que casi nunca en el trabajo se unen

esfuerzos cuando surgen problemas laborales, el otro 29% indica a veces.

Tabla 7. Sistema organizacional
N CN AV CS S

n % n % n % n % n %
Consideraciéon de
directivos 18 27% 18 27% 17 26% 7 11% 6 9%
Beneficios y o o o o o
recompensas 17 26% 18 27% 19 29% 8 12% 4 6%
Motivacion y o o o o o
esfuerzo 19 29% 15 23% 19 29% 6 9% 7 11%
Liderazgo de o o o o o
directivos 21 32% 16 24% 17 26% 7 11% 5 8%
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores
Grafico N° 7. Sistema organizacional
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Tras el analisis del sistema organizacional se evidencia que, el 27% de los
trabajadores encuestados manifiestan que nunca los directivos dan apoyo a
su personal en la realizacion de sus actividades, el otro 27% casi nunca; de la
misma forma, el 29% sostiene que a veces la organizacion emplea incentivos
para que los colaboradores realicen mejor sus actividades, y el 27% indica
casi nunca; por su parte, el 29% de trabajares mencionan que a veces brindan
su mejor esfuerzo en la realizacion de su trabajo, y el 29% nunca; por altimo,
el 32% de los trabajadores sefialan que nunca en la organizacion reciben

apoyo del jefe en la realizacién de las tareas, y el 26% indica que a veces.
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Resultados inferenciales

Tabla 8. Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.

Liderazgo .185 66 .000
Liderazgo organizativo 129 66 .008
Liderazgo individual 157 66 .000
Clima laboral .210 66 .000

En la tabla 8 se evidencia los resultados de la prueba de normalidad de los
datos recolectados en los cuestionarios, la cual arrojé una significancia de
0.000 para la variable liderazgo, 0.008 y 0.000 para las dimensiones liderazgo
organizativo e individual respectivamente, al mismo tiempo, 0.000 para la
variable clima laboral, indices que al no estar por encima del margen de error
de 0.05, se determina que la distribucion de los datos procesados no
mantienen una distribucion normal, por lo tanto, se ha optado por realizar la
prueba de correlacion a través del estadistico Rho de Spearman, tal y como

se evidencia en las siguientes tablas.

Tabla 9. Relacion entre el liderazgo y el clima laboral

Liderazgo
Clima laboral
Coeficiente de correlacion .705™
Rho de Spearman Sig. (bilateral) .000
N 66

**_La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 9 se logra observar un coeficiente de correlacion positiva de 0.705
la misma que se encuentra aun nivel considerable, en la misma linea, se
observa una significancia (bilateral) de 0.000 que al ser menor al margen de
error se determina que la relacion precisada es significativa al nivel 0.01,
instancia que nos lleva a rechazar la hipétesis nula, por ende, aceptamos la
hipétesis de investigacion el cual precisa que, la relacion es significativa entre
el liderazgo y el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali

Contamana en el ano 2020.
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Tabla 10. Relacion entre las dimensiones del liderazgo con el clima laboral

Liderazgo Liderazgo
organizativo  individual

Coeficiente de correlacion 7117 .626™
Rhode iy aboral Sig. (bilateral) 000 000
Spearman

N 66 66

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De la misma forma, en la tabla 10 se evidencia la relacion de las dimensiones
del liderazgo con el clima laboral, por lo tanto, se ha calculado un coeficiente
de correlacion del 0.711 entre el liderazgo organizativo y el clima laboral, asi
como un indice de 0.626 entre el liderazgo individual y el clima laboral; al
mismo tiempo, se logra evidenciar un grado de significancia (bilateral) de
0.000 para ambas correlaciones. Por lo tanto, se opta por aceptar la hipotesis
de investigacion establecida en el estudio, pues establece que, la relacion
entre las dimensiones del liderazgo con el clima laboral en la Unidad de

Gestion Educativa Local Ucayali Contamana en el 2020, es positiva.
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CAPITULO V: DISCUSION DE LOS RESULTADOS

El liderazgo es un proceso mediante el cual un ejecutivo puede dirigir, guiar e
influir en el comportamiento y el trabajo de otros hacia el logro de objetivos
especificos en una situacion determinada. Es por ello que el liderazgo es el
potencial para influir en el comportamiento de los demas, ya que se requiere
gue los lideres desarrollen visiones futuras y que motiven a los miembros de
la organizacion a querer lograr las metas u objetivo trazados (Weinstein et al.,
2019).

Tras analizar los resultados de la investigacion se ha determinado que el
liderazgo de los directivos en la UGEL Ucayali Contamana es regular 27%
pues se ha observado en muchas ocasiones que el lider no se preocupa por
definir y describir detalladamente los objetivos y actividades a desarrollar,
asimismo, algunas veces se logra establecer politicas que permitan un mejor
control de las actividades, sin embargo, nunca asigna de forma equilibrada y
justa las actividades a los colaboradores, por otro lado, a veces el lider
desarrolla actividades donde el personal comparta sus ideas y puntos de vista,
como también, nunca escucha la opinion del personal antes de tomar una
decision, ademas, raras veces el lider se preocupa por que el ambiente laboral
sea cordial y armonioso, pero, a veces existe una relaciébn de respeto y
cordialidad entre lider y colaborador, también, el lider emplea diversos medios

para motivar a sus colaboradores al logro de objetivos.

Por otro lado, se ha determinado que el clima laboral en la UGEL Ucayali
Contamana es regular 27% debido a que nunca los colaboradores se sienten
satisfechos con sus actividades, ademas, casi nunca a cada colaborador se
le brinda la oportunidad de proponer la forma en la cual desea realizar sus
actividades, como también, algunas veces existe confianza entre los
comparferos para platicar cualquier tipo de problema, ademas, a veces
cuando se incorpora un nuevo empleado, los colaboradores de inmediato lo
integran al grupo, por otro lado, nunca los directivos dan apoyo a su personal
en la realizacibn de sus actividades, sin embargo, algunas veces la

organizacion otorga estimulos a los colaboradores para mejorar su
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desempeiio, aunque, raras veces los colaboradores muestran agrado en
realizar sus tareas, como también, nunca, el jefe mantiene una actitud abierta
para recibir propuestas relacionadas al trabajo. En cambio, Moreno y Pérez
(2018), indica que el clima laboral es positivo, la cual se debe a las buenas
relaciones entre comparieros de trabajo, visita a través del apoyo mutuo, los
buenos lazos de amistad, la cooperacion y la empatia que se denuestan entre
ellos, ademas precisan que se sienten motivados por el liderazgo
predominante de los jefes de area, pues normalmente reciben el apoyo para

cumplir con sus metas y objetivos en comun.

Por lo tanto, se ha logrado determinar que existe relacion significativa entre el
liderazgo y clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali
Contamana 2020, la misma que tiene un coeficiente de correlacion de 0.705
con una significancia bilateral de 0.000 la cual es positiva considerable. En la
investigacion de Salvador (2017) determind que el liderazgo se relaciona
significativamente con el clima laboral (Rho Spearman = 0.597 correlacion
positiva y media, p = 0.000).
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CAPITULO VI: PROPUESTA

El liderazgo es un proceso mediante el cual un ejecutivo puede dirigir, guiar e
influir en el comportamiento y el trabajo de otros hacia el logro de objetivos
especificos en una situacion determinada. Es por ello que el liderazgo es el
potencial para influir en el comportamiento de los demas, ya que se requiere
que los lideres desarrollen visiones futuras y que motiven a los miembros de
la organizacion a querer lograr las metas u objetivo trazados. Sin embargo, la
Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, viene presentando
una serie de falencias en cuanto al liderazgo, que podrian estar afectando a
las relaciones entre compaferos de trabajo, ademas, se ha identificado que
existe poca comunicacion y organizacion entre los directivos y colaboradores,
el inadecuado proceso de toma de decisiones en equipo para el logro de la
gestién institucional, poca motivacion y estimulacion, lenta actitud de

resolucién de conflictos y problemas administrativos.

Por lo tanto, La siguiente propuesta de un estilo de liderazgo para la Unidad
de Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, 2020 consiste en establecer
ciertas cualidades, comportamientos que el lider educativo debe practicar,

para mejorar y adecuarse a situaciones que se presenten.

Estrategias:

v' Capacitar a los trabajadores
Motivar a los trabajadores
Trabajar en equipo
Incentivar la toma de decisiones

Establecer un sistema de valores

NN

Logro de metas y resultados
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Propuesta de un modelo de liderazgo para mejorar el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali

Contamana, 2020

Estrategia

Finalidad

Actividades

Responsable

Capacitar a los

El personal debe estar en
constante capacitacion para
promover buenas relaciones

Constante capacitacion al director, profesores y demas
trabajadores.

Desarrollar talleres de aprendizaje y desarrollo
personal.

Realizar reuniones constantes con participacion de

Gerente del area de recursos

institucion; Aportes
innovadores que estos
brindan en beneficio a la
institucion.

festivos como el dia de la madre, padre, del maestro,
navidad, etc.

Brindar a los trabajadores reuniones de confraternidad
e integracion, costeado con ingresos propios de la
institucion.

trabajadores. | interpersonales, transcender L o humanos.
el interés individual en bien tc_)d_o el perspna_l, para establecer objetivos, mision,
R vision de la institucion.
de la institucion. o . :
Sensibilizar, motivar y preparar alternativas
estratégicas, priorizando objetivos y soluciones.
Promover el reconocimiento del personal en cuanto a
. , . su desempefio y la calidad de los servicios que
Los premios o incentivos brindan
deber ir en acorde al logro ' . .
) , Ofrecerles estimulos y recompensas si logran
realizado, estos pueden ser: NP — .
o objetivos: felicitaciones, reconocimientos, resoluciones,
: Cumplimiento de alguna .
Motivar a los e etc. Gerente del area de recursos
: meta y objetivos de la . ~ .
trabajadores. Brindar pequefios presentes al personal, en dias humanos.
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Formar equipos de trabajo

Ofrecer talleres al personal, sobre como trabajar en
conjunto con sus compafieros.

Trabajar en r ae - Se de_be trabajar en equipo para tomar decisiones y Gerente del 4rea de recursos
: por areas o especialidades, y solucionar problemas. h
equipo : _ umanos.
proyectos. - Monitorear y asesorar a los equipos.
- Dar autonomia a los equipos (equipos autodirigidos).
- Estimular a que los colaboradores den su opinion
. antes que el lider o directivo de su punto de vista.
: Tomar decisiones con ) . . :
Incentivar la . . g - Analizar diversas opciones o alternativas. .
toma de ramonghdad, creatividad para | Las decisiones deben beneficiar a la institucion, sin Gerente del area de recursos
- solucionar problemas y de o ' humanos.
decisiones. beneficio personal.

manera anticipada.

La toma de decisiones debe enmarcarse a criterios
éticos.

Establecer un

Los valores deben ser

Propiciar valores de equidad, democracia, honestidad,
honradez, responsabilidad, confianza, tolerancia, etc.
Realizar talleres de habilidades sociales: Empatia y
Comunicacion.

sistema de practicados por todos los . L Director de la UGEL.
valores agentes educativos - Propiciar la comunicacién lateral, honesta, con respeto
' 9 ' y técnico profesional, que rompa fronteras personales.
- Promover la empatia, trabajo en equipo, compartir
objetivos
- Asesorar al personal docente, auxiliar y administrativo
con un monitoreo continuo y retroalimentador.
- Realizar reuniones constantes para informar avances
Loaro de Lograr objetivos técnico pedagdgico y administrativo
9 institucionales cuantitativos y |- Los colaboradores podran conocerse e interactuar en .
metas y o . o Director de la UGEL.
resultados cualitativos, para mejorar lugares distintos a su centro de labores, de esta forma

el servicio educativo.

puede identificar diferentes aspectos de sus
comparnieros.

Tener un horario de atencion para el personal donde
se brinden retroalimentacion.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

Definitivamente se ha determinado que, el liderazgo de los directivos en la
UGEL de Contamana presenta un comportamiento muy inadecuado, debido
que en gran medida estas personas tienen dificultade para liderar a la

organizacion, organizar el trabajo y relacionarse con el personal a su cargo.

Asimismo, se determind que el clima laboral presenta un comportamiento
inadecuado, la misma que se ha visto contrastada en el ambiente tenso para
trabajar, dificultades para comunicarse entre comparieros y jefes, dificultado

aun mas la coordinacion de los trabajaos y actividades laborales.

De manera general, se determind que existe relacion positiva y considerable
entre el liderazgo y el clima laboral de la entidad objeto de estudio, la cual ha
sido corroborado por un coeficiente de correlacion rs de 0.705 la misma que
es significativa al nivel 0.01, es decir, el liderazgo de los directivos de la UGEL

condicionara el comportamiento del clima laboral en la UGEL de Contamana.

Por ultimo, se determiné que el liderazgo organizativo presenta una relacion
positiva y considerable de 0.711 con el clima laboral, asimismo, el liderazgo
individual presenta una relacion positiva y media de 0.626 con el clima laboral,

relaciones estadisticamente significativas a nivel 0.01.
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CAPITULO VIll: RECOMENDACIONES

Se recomienda al director de la UGEL, realizar talleres de motivacion de forma
trimestral sobre temas de liderazgo, con la finalidad de fortalecer la actitud de
empatia y asignar las actividades de forma equilibrada, justa y al mismo
tiempo generar un buen clima laboral entre jefes y demas trabajadores a su

cargo.

Al jefe del departamento de area de RR. HH se le sugiere, programar
capacitaciones enfocado al liderazgo, para que todos los trabajadores tengan
la idea necesaria para implementar estrategias que les ayude a impartir
motivacion y confianza a su equipo de trabajo, con el propésito de incrementar

la productividad, satisfaccién y comodidad entre ellos.

Se le recomienda al jefe de RR. HH, realizar una evaluacion sobre el clima
laboral dos veces al afio para detectar que factores generan el malestar dentro
del trabajo y poder tomar las medidas necesarias y correctivas creando un
plan de mejora, con la finalidad de generar mayor satisfaccion y que ayude a

optimizar el ambiente de trabajo.

Se le sugiere al director de la UGEL, promover oportunidades de crecimiento
a los trabajadores por medio de capacitaciones, incentivar a realizar planes
de carrera, generar ascensos al personal que tengan mayores puntuaciones
en evaluaciones de desempefio, con la finalidad de incrementar la satisfaccion

y se sientan realizados en su trabajo.
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ANEXOS



Anexo N° 1. Matriz de consistencia

Contamana, 20207

;De qué manera se
relacionan las
dimensiones del
liderazgo con el clima
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa
Local Ucayali
Contamana, 20207

Contamana, 2020.

Establecer la relacién
entre las dimensiones
del liderazgo con el
clima laboral en la
Unidad de Gestién
Educativa Local Ucayali
Contamana, 2020.

Contamana,
inadecuado.
Hi3: La relacién entre las
dimensiones del
liderazgo con el clima
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local
Ucayali Contamana,
2020, es positiva.

2020, es

de la formula muestra.
Procesamiento de
datos:

Se utilizo el programa
Excel y SPSS para el
andlisis descriptivo e
inferencial.

Titulo de la Problema de Objetivos de la Co Tipo y disefio Poblacpn de Instrumento
. : hy: . ) - ; . - Hipotesis - estudio y de
investigacion investigacion investigacion de estudio . C
procesamiento recoleccion
Problema general S
e L Hipotesis general S
¢Cual es la relacion s . g Poblacion:
! Objetivo general Hi: La relacion es
entre el liderazgo y el . s o Estuvo conformada
. Determinar la relacion | significativa entre el
clima laboral en la entre el liderazao v el | liderazao ol clima por los colaboradores
Unidad de Gestion| . 9oy 90 'y . de la UGEL Ucayali de
: .| clima laboral en la|laboral en la Unidad de .
Educativa Local Ucayali . . s . la ciudad de
Unidad de Gestion | Gestion Educativa Local
Contamana, 20207 . . . Contamana, que,
Educativa Local Ucayali | Ucayali Contamana, seqin el redistro de
Contamana, 2020. 2020. Tipo de 9 9 .
Problemas estudio: personal de dicha
gsp,emflcas . Objetivos especificos |Hipotesis especificas Tipo aplicada. |nst|tu_C|on, en 1a
¢Como es el liderazgo ; o - b actualidad laboral 86
. . s Conocer el liderazgo de | Hil: El liderazgo de los | Nivel
Liderazgo y clima|de los directivos en la N L . _ colaboradores.
. . .. |los directivos en la|directivos en la Unidad de | descriptivo
laboral en la Unidad | Unidad de  Gestion . - s ; . )
- . .|Unidad de Gestion | Gestion Educativa Local | correlacional. . Instrumento:
de Gestion | Educativa Local Ucayali . . . Muestra:
. Educativa Local Ucayali | Ucayali Contamana,
Educativa Local | Contamana, 2020? . N La muestra estuvo . .
X P . Contamana, 2020. 2020, es inadecuado. Disefio de Cuestionario
Ucayali Contamana, | ¢Cémo es el clima ; o . S conformada por 66
. Conocer el clima laboral | Hi2: El clima laboral en la | estudio:
2020. laboral en la Unidad de . . - C colaboradores, la cual
o . en la Unidad de Gestién | Unidad de Gestion | No .
Gestion Educativa . . . : . ha sido calculada a
.| Educativa Local Ucayali | Educativa Local Ucayali | experimental ; o
Local Ucayali partir de la aplicacion




Anexo N° 2. Tabla de operacionalizacion de variables

Cabrera, 2019)

Liderazgo
individual

Comunicacioén

de la institucion

El lider desarrolla actividades donde el
personal comparta sus ideas y puntos de
vista.

Variable Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores items Instrumento
conceptual operacional
El lider se preocupa por definir y describir
- especificamente las tareas
Establecimiento de El Iid definr v d i
_ estandares y objetivos ider se preocupa por definir y describir
Conjunto de detalladamente los objetivos y actividades
habilidades a desarrollar
directivas o La variable El lider se preocupa por supervisar las
gerenciales, sera evaluada Supervision de actividades que desarrolla el personal
que una de acuerdo a actividades Se establecen politicas que permitan un
persona posee las mejor control de las actividades
para influir en | dimensiones e El lider se preocupa por conocer el éxito o
indi . . | fr n el logr I jetiv
IZCTJZ?%rigre éﬁ?;?gggise leer_azg_o Orlentgdo al EI Iigg?zzdp?r;cipggpgr(::incznscg? Jlgg >
’ ! organizativo rendimiento o .
de los Olivares, errores y éxitos en las tareas asignadas a
. individuos o Garza, Lopez, los colaboradores . .
Liderazgo . —— - Cuestionario
grupo de y Suarez El lider imparte ordenes sin mostrar
individuos de (2016), prepotencia
un trabajo orientadas a Ordenes El lider acompafia y apoya en las
determinado evaluar el actividades a los colaboradores para el
(Lopez- liderazgo logro de objetivos
Belmonte, organizativo (5 El lider asigna de forma equilibrada y
Pozo-Sanchez, | indicadores) e Designacion de justa las actividades a los colaboradores
Fuentes- individual (6 responsabilidades El lider designa las tareas en funcién a las
Cabrera, y indicadores). capacidades del personal
Fuentes- El lider incentiva la comunicacion dentro




Variable

Definicién
conceptual

Definicién
operacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Instrumento

Toma de decisiones

El lider escucha la opinion del personal
antes de tomar una decision

El lider asume con responsabilidad las
consecuencias que puede tener sus
decisiones

Trabajo en equipo

El lider incentiva el trabajo en equipo

El lider valora el trabajo en equipo

Ambiente de trabajo

El lider se preocupa por percibir y
mantener un buen ambiente de trabajo

El lider se preocupa por que el ambiente
laboral sea cordial y armonioso

Relaciones
interpersonales

Existe una relacion de respeto y
cordialidad entre lider y colaborador

El lider busca involucrarse més con su
personal para conocer mejor su
personalidad

Motivacién laboral

El lider emplea diversos medios para
motivar a sus colaboradores al logro de
objetivos

El lider valora y premia el esfuerzo de los
colaboradores




. Definicion Definicion : . . .
Variable ) Dimensiones Indicadores ltems Instrumento
conceptual operacional
Los colaboradores se sienten satisfechos con
sus actividades
Los colaboradores se sienten realizados en su
) Satisfaccion de | trabajo
COnj_Ul’VEO de los colaboradores | Dentro de la organizacion los trabajadores
atributos disfrutan realizar sus actividades
percibidos de La variable Los colaboradores realizan con desagrado sus
una sera evaluada Sistema actividades _ _
organizaciony, | 4. ocuerdo a individual Los colaboradores gozan de libertad para elegir
b osus las como hacer sus actividades
su S|bstemas, O | dimensiones e Cada colaborador es libre respecto a la forma
dam 0S, quel indicadores Autonomia en el | de solucionar los problemas relacionados con
etern:man et que propone trabajo sus actividades
compé)r f‘m'e” © | Uribe (2015), A cada colaborador se le brinda la oportunidad
Ci ab e 35 orientadas a de proponer la forma en la cual desea realizar
aboral | que pueden ser | CvAUar ®l sus actividades Cuestionario
; . sistema . Los colaboradores se llevan bien entre ellos
inducidos de Lo Relaciones — ——
individual (2 : En la organizacion hay compafierismo entre los
forma que la oo sociales entre los
AL indicadores), ; colaboradores
organizacion . miembros de la - " =
y/0 sus interpersonal organizacion Existe confianza entre los compafieros para
; 2 indicadores i ier ti
subsistemas, o ( : ) (p:lat|03r cualquier tipo de problema —
ambos, Sean | organizacional | _Sistema colaboradores de inmediato lo integran al grupo
acordes con @ interpersonal L | | >
sus miembros o indicadores) Union y apoyo Los co aboradores de_ntro de a organizacion se
el entorno . entre los sienten parte de un mismo equipo
(Uribe, 2015, p. comparfieros de | En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen
47). trabajo problemas laborales
En la organizacion la union entre compafieros
propicia un ambiente agradable
Sistema Consideracion de | El director trata a su personal de la manera mas

organizacional

directivos

humana posible




El trato de los superiores hacia sus
colaboradores es con respeto

Los directivos dan apoyo a su personal en la
realizacion de sus actividades

El jefe trata con indiferencia a su personal

Dentro de la organizacion el jefe trata a los
empleados de manera deshumanizada

Beneficios y
recompensas

La organizacion emplea incentivos para que los
colaboradores realicen mejor sus actividades

Dentro de la organizacion, todos los
colaboradores tienen posibilidades de ser
beneficiados por su trabajo

La organizacion otorga estimulos a los
colaboradores para mejorar su desempefio

Existen distintas formas de recompensar a los
colaboradores

Motivacion y
esfuerzo

Cada colaborador realiza sus actividades con
entusiasmo

Los colaboradores muestran agrado en realizar
sus tareas

Los colaboradores brindan su mejor esfuerzo en
la realizacion de su trabajo

Liderazgo de
directivos

El jefe mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al trabajo

En la organizacién todos los empleados reciben
apoyo del jefe en la realizacion de las tareas

Al jefe se le dificulta guiar a su personal para
que estos cumplan con los objetivos de la
organizacion




Anexo N° 3. Instrumentos de recoleccién de datos

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES
Con el objetivo de conocer el liderazgo de los directivos en la Unidad de
Gestion Educativa Local Ucayali Contamana, en el afio 2020, se aplica el
siguiente cuestionario, la cual presenta una serie de items debe leer y calificar

de acuerdo a la siguiente escala de medicion:

Nunca Casi A veces .Ca5| Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5
N° items ESCALA
Liderazgo organizativo 112|134
1 El lider se preocupa por definir y describir especificamente
las tareas
5 El lider se preocupa por definir y describir detalladamente
los objetivos y actividades a desarrollar
3 El lider se preocupa por supervisar las actividades que
desarrolla el personal
4 Se establecen politicas que permitan un mejor control de las
actividades
5 El lider se preocupa por conocer el éxito o el fracasado en el
logro de los objetivos
6 El lider se preocupa por conocer los errores y éxitos en las
tareas asignadas a los colaboradores
7 | Ellider imparte ordenes sin mostrar prepotencia
8 El lider acompafia y apoya en las actividades a los
colaboradores para el logro de objetivos
9 El lider asigna de forma equilibrada y justa las actividades a
los colaboradores
10 El lider designa las tareas en funcién a las capacidades del
personal
Liderazgo individual 1(2(34]|5
11 | Ellider incentiva la comunicacién dentro de la instituciéon
12 El lider desarrolla actividades donde el personal comparta
sus ideas y puntos de vista.
13 El lider escucha la opinion del personal antes de tomar una
decision
14 El lider asume con responsabilidad las consecuencias que
puede tener sus decisiones
15 | El lider incentiva el trabajo en equipo
16 | El lider valora el trabajo en equipo
17 El lider se preocupa por percibir y mantener un buen
ambiente de trabajo
18 El lider §e preocupa por que el ambiente laboral sea cordial
y armonioso




Existe una relacion de respeto y cordialidad entre lider y

19 colaborador

20 El lider busca involucrarse mas con su personal para
conocer mejor su personalidad

21 El lider emplea diversos medios para motivar a sus
colaboradores al logro de objetivos

22 | Ellider valora y premia el esfuerzo de los colaboradores




ENCUESTA A LOS TRABAJADORES
Con el objetivo de conocer el clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local Ucayali Contamana en el afio 2020, se aplica el siguiente cuestionario,
la cual presenta una serie de items debe leer y calificar de acuerdo a la

siguiente escala de medicion:

Nunca Casl A veces _CaS| Siempre
nunca siempre
1 2 3 4 5
N° items ESCALA
Sistema individual 11234
1 | Los colaboradores se sienten satisfechos con sus actividades
2 | Los colaboradores se sienten realizados en su trabajo
3 Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan realizar sus
actividades
4 | Los colaboradores realizan con desagrado sus actividades
5 Los colaboradores gozan de libertad para elegir como hacer
sus actividades
6 Cada colaborador es libre respecto a la forma de solucionar los
problemas relacionados con sus actividades
7 A cada colaborador se le brinda la oportunidad de proponer la
forma en la cual desea realizar sus actividades
Sistema interpersonal 2134
8 | Los colaboradores se llevan bien entre ellos
9 | En la organizacion hay compafierismo entre los colaboradores
10 Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier
tipo de problema
11 Cuando se incorpora un nuevo empleado, los colaboradores de
inmediato lo integran al grupo
12 Los colaboradores dentro de la organizacion se sienten parte
de un mismo equipo
13 En el trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas
laborales
14 En la organizacion la unién entre compafieros propicia un
ambiente agradable
Sistema organizacional 2134
15 El director trata a su personal de la manera mas humana
posible
16 El trato de los superiores hacia sus colaboradores es con
respeto
17 Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion de sus
actividades
18 | El jefe trata con indiferencia a su personal
19 Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados de
manera deshumanizada
20 La organizacién emplea incentivos para que los colaboradores
realicen mejor sus actividades




Dentro de la organizacion, todos los colaboradores tienen

21 posibilidades de ser beneficiados por su trabajo

29 La organizacién otorga estimulos a los colaboradores para
mejorar su desempefio

23 | Existen distintas formas de recompensar a los colaboradores

24 | Cada colaborador realiza sus actividades con entusiasmo

25 | Los colaboradores muestran agrado en realizar sus tareas

26 Los colaboradores brindan su mejor esfuerzo en la realizacion
de su trabajo

27 El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas
relacionadas al trabajo

28 En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del jefe
en la realizacion de las tareas

29 Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos

cumplan con los objetivos de la organizacion




Anexo N° 4. Estadistica complementaria

Andlisis de fiabilidad — Alfa de Cronbach

Escala: Liderazgo

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 66 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 66 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,789 22

Escala: Clima laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 66 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 66 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables

del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,869 29




Anexo N° 5. Consentimiento informado de participacion en proyecto de

investigacion

Por la presente declaro que he leido cuestionario de la investigacion titulada:
Liderazgo y clima laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local Ucayali
Contamana, 2020, del Sr. ....cooiiiiiii tiene como objetivo
medir la relacién entre el liderazgo y el clima laboral.

He tenido la oportunidad de preguntar sobre ella y se me ha contestado

satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como participante.

Nombre del participante:

Su participacién en este estudio no implica ningun riesgo de dafio fisico ni
psicolégico para usted. Es asi que todos los datos que se recojan, seran
estrictamente anénimos y de caracter privados. Asimismo, los datos
entregados serdn absolutamente confidenciales y s6lo se usaran para los
fines cientificos de la investigacion. El responsable de esto, en calidad de
custodio de los datos, seré el Investigador Responsable del proyecto, quien
tomara todas las medidas necesarias para cautelar el adecuado tratamiento
de los datos, el resguardo de la informacion registrada y la correcta custodia
de estos.

Desde ya le agradecemos su participacion.

NOMBRE

Investigador Responsable



