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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo Conocer si existe la influencia entre
el liderazgo y el clima laboral de la Gerencia regional de educacion -2020., El tipo
de investigacion fue descriptiva - correlacional y con un disefio de caracter no
experimental — transversal. La poblacion de estudio estuvo conformada por 40
colaboradores el cual se les aplicé un cuestionario de 23 reactivos. Se obtuvo como
resultado de que el Liderazgo se presenta en gran medida como un Liderazgo
Liberal ademas un 70% de los colaboradores sefialaron que existe un alto nivel de
Clima Laboral. Se concluye que el liderazgo tiene una relacién directo de Clima

Laboral dentro de la empresa, pero si tiene una pequefia significancia.

Palabras claves: Liderazgo, Clima Laboral.



ABSTRACT

The following investigation has the objective of knowing if there is influence between
Leadership and the Work Environment of the Education Regional Management-
2020.The investigation type was descriptive - correlational and with a non-
experimental - transversal basis. The study population was composed of 40
participants who were given a questionnaire of 23 reactive. The
result given showed that leadership is largely a Liberal Leadership, besides 70% of
the participants pointed out that there is a high level of Work Environment. It is
concluded that Leadership have a direct relationship of Work Environment inside

the company, but it does have a small significance.

Keywords: Leadership, Working environment.
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1.1. Realidad Problemaéatica

1.1.1. Contexto internacional

El clima laboral ha sido a lo largo de los afios de poco interés por
parte de las organizaciones ya que en décadas pasadas no se tomaba
en cuenta la necesidad de crear un buen clima dentro de la
organizacion, Infobae (2019) explica en su articulo publicado en
Argentina, en la vida cotidiana del humano uno de los pilares
fundamentales es el trabajo, y en gran proporcion es percibido como
indispensable. Gran parte de la poblacion en edad laboral transcurre
mucho tiempo en la oficina, y a diferencia de antes, el buen ambiente
en el centro de labores no era tomado como un tema relevante o de
interés por parte de los ejecutivos o lideres dentro de la empresa, sin
embargo, la mejor solucién para este problema es que los lideres de

las organizaciones ejerzan un buen trato con los colaboradores.

En un articulo publicado en EI Cronista por Engler (2019) da a
conocer que la mayoria de las empresas argentinas tienen diferentes
problemas, pero la mas resaltante es el clima laboral. El conocido portal
de trabajo bumeran realizdé una encuesta a 1000 colaboradores, la cual
se obtuvo que el 54% de los encuestados expreso que no cuentan con
un ambiente laboral que los hagan sentir a gustos. Otra pregunta que
también se les hizo fue si se cambiarian de sus centros de labores por
uno que si tuviera un adecuado clima laboral, dando como resultado a
un 86% que si optarian por ese cambio. Por otro lado, del total de los
encuestados solo el 21% respondieron que es una dificil decision pero
que lo pensarian. “Respecto a la interrogante planteada sobre si ya
habian renunciado a otra organizacién debido a su mal clima, el 40%
confirmo que ya lo habia hecho” ademas recalca que un 85% considera
que los lideres cumplen con el rol mas importante que ayuda a mejorar

el clima laboral.
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Brizi (2019) en su articulo publicado en El Cronista titulado
“Cémo manejar el clima laboral en medio de crisis” nos menciona que
un estudio realizado en el pais de argentina obtuvo como resultado que
el nivel de satisfaccion por parte de los colaboradores es bajo. Segun
el area encargada que es RR.HH. indican que todo es a base de un
factor cultural, asi como a la incertidumbre econémica. Por ende es
requerido un apropiado liderazgo para asi poder conducir al equipo en
estas situaciones. Gustavo Aguilera, director de Right Management y
capital Humano de Manpower Group, explica lo siguiente “el ambiente
laboral depende mucho de los lideres, esencialmente de los directivos,
ya que en ellos recae la funcion de realizar un seguimiento constante a
su personal. Si se rompiese el enlace entre trabajadores y directivos, la
comunicacion pierde direccién y por ende se origina un ambiente

incébmodo para el personal”.

El articulo publicado por Forbes (2018) formula el problema del
silencio existente en las organizaciones mexicanas que resulta dificil
detectar en su momento, la mayor parte del tiempo los empleados o
trabajadores de cualquier organizacion conversan de aquello que los
inquieta y preocupa, ya sea fuera de la oficina 0 en espacios no
adecuados dentro de la empresa y de forma distorsionada (“radio
pasillo”); al no tener con quien comunicar sus preocupaciones dentro
de la empresa esto genera panico organizacional. Por ejemplo, un mal
lider que genere resentimiento y/o conlleva a la indiferencia todo ello
conduce a que se genere un déficit del clima laboral, haciendo que los
empleados prefieran guardar silencio y crear un interés netamente por
el salario que perciben. Se recomienda a los lideres de las
organizaciones proponer y aplicar mecanismos que estimulen la

comunicacién continua entre empleado y empleador.

El reconocer a los colaboradores por las funciones que ejercen
es parte de un clima laboral favorable, sin embargo, existen empresas

donde no se aplican dichos reconocimientos. Maldonado (2016) hace
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referencia a un estudio realizado en México por la empresa consultora
Tinypulse que se dedica a dar soluciones a empresas con problemas
de compromiso laboral, realiz6 un estudio con un total de 400 mil
colaboradores participantes donde dan a conocer que solo el 31% de
estos se sienten fuertemente valorados, para complementar dicho
estudio la universidad de Ibadan encontr6 que un adecuado
reconocimiento deja huella en los colaboradores y esto a su vez
influenciara en su desempefio y productividad. Tinypluse recalca que a
veces tan solo un simple “gracias” influye significativamente en los

colaborares para que se sientan valorados.

1.1.2. Contexto Nacional

El diario Gestién (2017) que fue publicado en Peru, la cual hace
referencia a Solange Carneiro quien es experta en Gestion de Capital
Humano ademas quien es representante de la empresa SyC
Soluciones Asertivas, expresa que las organizaciones con mas
productividad son aquellas en las que sus colaboradores tienen un
adecuado clima laboral. Ademas, el clima tiene una clara influencia en
el compromiso y la satisfaccion de si mismos, no obstante, también
repercute en la eficiencia de la organizacion, esto va desde las ventas,
el retorno de inversiones, el rendimiento del colaborador, valor del

servicio y el renombre de la organizacion.

En el articulo publicado en el diario Gestién, por Gill (2019)
realiz6 una entrevista a Alejandra Fonseca quien es la gerente de la
empresa peruana “Aptitus”, en donde habla sobre los puntos claves
para crear un buen clima laboral, entre ellos recalca un ambiente donde
abunde el respeto y la empatia, creando lugares que son agradables y
fructiferos para el trabajador. Ademas, esto ayudara a mantener a los
colaboradores comprometidos y poder mejorar hasta un 15% la
rentabilidad y productividad de la empresa. Aptitus realizé un estudio
para saber cual es la razén por la cual los colaboradores dejarian su
trabajo, como resultado se obtuvo que el 86% abandona su trabajo por

un negativo clima laboral, Entre los principales problemas causante de

14



un pésimo clima laboral tenemos al liderazgo y la relacion existente con
los superiores directos. Advirtid6 que si las empresas no focalizan su
atencién en los colaboradores entonces no mejoran el clima laboral, a
la larga complicara las cosas y se vera reflejado en las altas tasas de

rotacion.

El diario el peruano (2018) expresa que el talento humano es
aquel capital esencial dentro de cualquier organizacién, por la cual es
muy importante implementar un buen clima laboral. Ya que este tiene
una repercusion directa en el bienestar de los colaboradores. Hace
Referencia a Joseph Zumaeta el gerente de Aptitus, quien expresa que
un ambiente laboral es positivo cuando se trabaja de una forma mas
fructifera. Para poder conservar a un colaborador y que tenga una
motivacion correcta dentro de su trabajo no solo se debe ver desde un
punto monetario, sino que es parte de distintas causas donde resaltan
las relaciones con el ambiente de trabajo y los factores interpersonales.
Para convertir a la organizacion en un lugar propicio se recomienda

usar las tendencias de la innovacion y el liderazgo.

El diario el Correo (2018) publicado en Perd nos brinda
informacion sobre un estudio realizado por la Universidad de Harvard,
la cual corrobora que lo que mas se contagia son los estados de animo
gue pueden ser generados por un mal clima laboral. Mayormente
cuando las personas interactian entre si y pertenecen a un mismo
grupo llegan a transferir sus estados animicos. Esto mismo sucede con
los colaboradores que comparten espacio y tiempo. No solamente
sucede entre iguales, sino que también ocurre con los jefes, ya que el
estado de &nimo afecta el desempefio de los colaboradores y asimismo

directamente al rendimiento de la organizacion.
Andina (2018) En su articulo expresa que lo mas importante para

los trabajadores limefios es el clima, segun el gerente de Aptitus

expresa que “toda empresa” cuenta con las estrategias necesarias para

15



satisfacer a sus clientes, pero tiene la interrogante ¢por qué un
colaborador talentoso escoge una organizacion en vez de otra? EI 81%
de colaboradores consideran que es importante el clima para su
desemperio laboral ademas el 86% expresé que estaria dispuesto a
renunciar si es que en su trabajo existiera un mal clima laboral. Por lo
que los directivos deben conocer a sus colaboradores ya que son de
diferentes generaciones y por ende ellos valoran y se enfocan en cosas
muy distintas. Se les recomienda crear beneficios como la conciliacion
en la vida laboral, menos estrés y mayor comodidad en el trabajo. Esto
generara como resultados mejorar el clima laboral, menos faltas,

aumento en productividad y retencién de los talentos.

1.1.3. Contexto Local

En el mundo empresarial el clima laboral no solo se trata del
ambiente que los rodea, sino que también es hablar sobre los distintos
factores que tiene influencia directa en los colaboradores de la
empresa. Mantener un adecuado clima laboral permitira conservar al
factor mas importante de la organizacion que es el capital humano,
desde décadas pasadas las investigaciones realizadas por las
empresas privadas eran bajas y en el caso publicas casi nulas, la
gerencia regional de educacion de Lambayeque es una organizacion
del estado encargada de la supervision y control de la buena marcha
pedagogica teniendo el reto de disefiar estrategias que les permita
asegurar el aprendizaje de cada uno de los escolares a nivel de la
region de Lambayeque. Bien es sabido que las entidades del estado
carecen de ciertos factores que las ayuden a mejorar constantemente,
en el caso de esta entidad se observa que los lideres tienen cierta
despreocupacion por el tema del clima laboral, siendo esto de gran
preocupacion y que a largo tiempo puede ocasionar estrés laboral,
desmotivacién, mala comunicacion, entre otros factores perjudiciales
para el adecuado funcionamiento de la organizacion, por ello

analizaremos los estilos del Liderazgo y el nivel de Clima Laboral para
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1.2.

1.2.1. A Nivel internacional

asi poder fortalecer el vinculo entre la entidad y los trabajadores

construyendo un ambiente de trabajo saludable.

Antecedentes de Estudios

Pifieiro (2018) en su tesis “La influencia del liderazgo auténtico
en el clima laboral de las organizaciones”, Salamanca-Espafia, tuvo
como objetivo observar en qué medida el estilo de liderazgo
denominado “liderazgo auténtico” influye sobre el clima laboral de una
organizacién. Su investigacion es correlacional, su muestra es
conformado por 100 participantes entre 18 a 65 afios que han estado o
estan en el mercado laboral y saben lo que es trabajar con un supervisor
o un lider. Como resultados de este estudio se obtiene que, influye de
manera significativa el liderazgo auténtico en el clima laboral,
especialmente en los aspectos concernientes a relaciones entre lider
con trabajador a la autonomia de miembros del grupo. Como conclusion
es importante ejecutar los estilos de liderazgo que ayuden al clima

laboral positivamente en el marco de las organizaciones.

Rosero y Chavez (2017) en su tesis titulada “Identificacion de los
estilos de liderazgo y su relacion con el clima laboral en la empresa
Arkos S.A: Estudio comparado entre los niveles jerarquicos y sucursales
a nivel nacional” Quito-Ecuador, en su objetivo fue Identificacion de los
estilos de liderazgo y su relacion con el clima laboral en la empresa
Arkos S.A: Estudio comparado entre los niveles jerarquicos y sucursales
a nivel nacional. Su investigacion es cuantitativa- correlacional, su
muestra estuvo compuesta por 101 empleados separados en
Guayaquil, Cuenca-Ambato y Quito. Como resultados son que depende
gue estilo de liderazgo se obtenga de la organizacion , existira una
influencia ya sea por parte del mismo clima y tambien en la fuerza de

este .Se le recomienda a la directiva de la empresa Akros S.A conocer
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la informacién sobre como establecer su propio plan de fortalecimiento

para asi mejorar el ambiente.

Villacrés (2016) en su tesis titulada “Incidencia del tipo de
liderazgo en el clima laboral en el area de cajas de las agencias de quito
en una entidad” Quito - Ecuador, su objetivo fue Identificar la incidencia
gue existe entre el tipo de liderazgo y el clima laboral en el area de cajas
de las agencias de Quito en una entidad financiera. Su investigacion es
descriptiva y correlacional dentro de su muestra se encuentran a 55
colaborados de 11 agencias financieras de Quito, hace uso del andlisis
de cuestionario y el analisis documental. Se concluye que existen
distintos estilos de liderazgos presentes en todas las agencias, ademas
los subordinados se sienten orgullosos y comprometidos a la hora de
hacer sus actividades con la empresa, pero se observé una falta de
incentivos o motivacion laboral ya que se obtuvo insatisfaccién con el

salario y bonificaciones.

Falconi (2016) en su tesis titulada “El liderazgo en los mandos
medios- Supervision y su influencia en el clima laboral” Guayaquil-
Ecuador, su objetivo es Determinar como el liderazgo en los mandos
medios de supervision influye en el clima laboral y en los niveles de
estrés psicosocial, en los trabajadores de planta de la industria ILCA
“Industria Licorera del caribe”, su metodologia es exploratorio-
descriptivo, tom6 como muestra dos areas: administracion y
produccion, utilizando como instrumentos su respectiva entrevista , la
descripcion de cargos y la encuesta. Sus resultados son que en una de
las Areas que es la de administracion presenta un buen clima laboral,
saben cuales son sus responsabilidades por ello cumplen con sus
funciones como equipo, por lo contrario, en el area de produccion
muestran problemas laborales con el jefe fomentando asi un pésimo
clima laboral lo cual genera una baja calidad de trabajo y sentimientos
de inconformidad hacia la organizacién. Como conclusion se obtiene

gue en el area de produccién necesita realizar cambios como fomentar
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1.2.2.

el dialogo, asi mismo también poner en marchar las habilidades de un

liderazgo.

Rodriguez & Guerrero (2015) en su tesis titulada "propuesta de
mejora del clima laboral y cultura organizacional en el ministerio de
coordinacion de desarrollo social" planteo el siguiente obijetivo;
investigar el clima laboral y la cultura organizacional en el ministerio de
coordinacion de desarrollo social, para generar una propuesta de
mejora que beneficie a los servidores publicos. Dicha metodologia es
descriptiva. Entre las técnicas que utilizé esté la observacion, entrevista
y la encuesta. En conclusion, todos los trabajadores pueden obtener de
una manera positiva el clima laboral, aunque existen aspectos que
también benefician mas como: implementar una administracion
organizacional ya sea por sus procesos; su propio plan de
recompensas, y por Ultimo beneficios los cuales premien su excelente

desemperio en las tareas.

A Nivel Nacional

Ramirez (2018) en su tesis titulada “Liderazgo directivo y clima
laboral en los docentes del distrito de Ancon - La Mar, 2017” Ayacucho-
Peru, su objetivo fue Determinar la relacidon existente entre el liderazgo
directivo y el clima laboral de los docentes en el distrito de Ancén - La
Mar, 2017, su investigacion es transversal-correlacional, dentro de su
muestra se encuentran 38 docentes los cuales fueron encuestados ya
gue estos pertenecen a esta institucién educativa , se encuesta para asi
poder conocer las opiniones y cuantificar con procesos estadisticos. Se
concluye que cuando existe el compromiso de liderazgo este influye de
manera positiva al clima laboral, por el contrario, cuando el liderazgo
directivo no es favorable su clima laboral es deficiente. Se recomienda
a la Direccion Regional de Educaciéon Ayacucho que planifique

capacitaciones para fomentar el liderazgo en los docentes.
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La presente investigacion realizada por Piedra (2017) en su tesis
titulada “Nivel de motivacion de los trabajadores en el mejoramiento del
clima laboral de la panificadora Maritza E.I.R.L, Barranca-2017” Lima,
cuyo objetivo fue de determinar la influencia de la motivacion en el
mejoramiento del clima organizacional de los colaboradores de la
Panificadora Maritza E.I.R.L en la provincia de Barranca, en el afio
2017,su metodologia es correlacional lo cual consiste en disefio no
experimental cuya poblacion se conformé por 22 trabajadores;
utilizando el instrumento del cuestionario para la obtencion de los datos,
en conclusion la motivacion influye significativamente para que su clima

laboral mejore.

La investigacion de Flores y Lecca (2016) en su tesis titulada
“Aplicacién del modelo de comunicacién corporativa interna y su
influencia en el clima laboral de Teleatento del Perd S.A.C. de la Region
Norte 2014” Trujillo-Perd, su objetivo planteado fue Determinar la
influencia del modelo de Comunicacién Corporativa Interna en el clima
laboral de la empresa Teleatento del Pera S.A.C., de la Region Norte,
ademas, su poblacion fue de 300 colaboradores; usaron el cuestionario
como instrumento para recolectar la informacion. El clima laboral fue
directamente influenciada por su comunicacion corporativa que es
interna, siendo la comunicacion parte de las dimensiones que
pertenecen a esta investigacion la cual utilizé indicadores como “uso de
medios de comunicacion”, “satisfaccion laboral”’, “oportunidad de

trabajo” y “comunicacion de los objetivos estratégicos de la empresa”.

EL clima laboral hoy en dia es de mucha importancia dentro de
las empresas ya que este puede influir ya sea para la mejoria o
empeoramiento de estas mismas, por tal motivo Asencios y Espejo
(2019) en su tesis titulada “Plan de comunicacién interna para mejorar
el clima laboral de la plana docente de la |.LE “Casa grande”’- Casa
grande 2018-2019” Truijillo-Perd, tuvieron como objetivo determinar de

gué manera el plan de comunicacion interna mejoro el clima laboral en
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la plana docente de la |.LE “Casa Grande”. En la cual se tomé como
poblacion y muestra a 70 docentes, se utiliz6 como instrumento el
cuestionario la cual contenia 15 preguntas cerradas y finalmente se
realiz6 una comparacion del pre y post test donde obtuvo como
conclusién que la comunicacion mejoro significativamente dentro de la

institucién su clima laboral.

En su investigacion Valverde (2015) titulada en su tesis
“Diagnostico del clima laboral en el area de operaciones de una
financiera de la ciudad de arequipa, para la formulacion de estrategias
para la mejora del desempeno, Arequipa 2015” plante6 el objetivo de
Diagnosticar el clima laboral del area de operaciones en una financiera
de la ciudad de Arequipa, para la elaboracién de estrategias que
permitan la mejora del desempefio de la misma. Para la recaudacion de
datos lo cual se utilizaron unos instrumentos para analisis de
observacion y data. Como conclusién se obtuvo que se optimizaran
dichos costos, seguidamente se tratara de mejorar la rentabilidad de la
empresa, ya que es sumamente importante, porque es la base
primordial de los colaboradores, que son la cara principal de la empresa,
esto hard que se sientan identificados con ella y asi poder solucionar
algunos de los problemas que se van presentando por afio y asi

sucesivamente.

1.2.3. A Nivel Local

La investigacion realizada concentra su atencion en aquellas
relaciones interpersonales que forman una parte fundamental para la
obtencion de un clima organizacional 6ptimo, Sanchez (2015) en su
tesis titulada “Propuesta de mejora del clima laboral basado en el
modelo de las seis casillas de Marvin Weisbord en el banco Interbank
tienda mercado modelo — 2015” Chiclayo-Peru, la cual tuvo como
objetivo realizar un andlisis de la interaccion existente entre los

empleados y el jefe para poder Desarrollar una propuesta de mejora,
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basado en el modelo de las seis casillas de Marvin Weisbord, para el
Clima Laboral de los trabajadores del Banco Interbank tienda mercado
Modelo, su metodologia fue descriptivo - propositivo, la poblacion que
tomo en cuenta fueron 14 colaboradores distribuidos en las oficinas del
banco; se realizé un cuestionario lo cual conté con 19 preguntas y fue
distribuido en 6 partes lo que le permitié obtener como resultado que los
colaboradores si comparten los objetivos que asigné la empresa y
manifiestan que el clima de trabajo es muy agradable y a la vez es grato,
por ende no necesitan de ayuda ya que desempefian sus labores sin

inconveniente alguno.

Arnao y Villegas (2015) en su tema de investigacion “Relacion
entre la motivacion y el clima laboral del Banco Continental BBVA balta
basado en la teoria de Litwin Stringer, Chiclayo” su objetivo es
Desarrollar una propuesta de un Plan de mejora, basado en la Teoria
de Litwin y Stinger, para el Clima Laboral de los trabajadores del Banco
Continental BBVA. Utiliz6 el tipo de investigaciéon Descriptivo —
Propositivo, su muestra fue de un total de 31 trabajadores, para la
recoleccion de informacion se uso la entrevista y la encuesta. Como
conclusién es que los trabajadores perciben que tienen un buen clima,
lo cual es apto para poder trabajar, mayormente pueden ser indiferentes
a la presencia de una fuerza ya sea de apoyo, las normas que tienen
sobre el rendimiento son altas, por lo que existen conflictos, por querer
cumplir con niveles altos para que los identifican como trabajadores de

la empresa.

Huapaya & Elorreaga (2019) en su tesis titulada “Clima laboral y
motivacion laboral en colaboradores de una empresa industrial de
Chiclayo, Agosto — Septiembre, 2017” Chiclayo-Peru, cuyo objetivo es
determinar los niveles de clima laboral y los niveles de motivacion
laboral, segun el sexo y éareas de: produccién, comercial y
administracion; asi como, las caracteristicas sociodemograficas en los

colaboradores de una empresa industrial de Chiclayo, durante agosto -
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septiembre del 2017.Su metodologia es no experimental y descriptiva,
utilizaron como instrumento la encuesta, su muestra es de 100
trabajadores, mujeres y hombres de las é&reas de Produccion,
Administracion y Comercial. Su resultado es que segun los niveles de
clima laboral favorables es, en el sexo masculino un 38% y en el sexo
femenino se obtuvo 13%. Se concluye que se encontré en las areas de
trabajo un buen clima laboral, asi como nivel promedio en el area de
produccion y administracion. Se recomienda al area de RR. HH un
nuevo programa de bases de datos o también realizar un programa de

intervencion para mejorar la motivacion laboral y el clima laboral.

Cordova (2015) en su tesis titulada “Estrategia de liderazgo
sustentado en la teoria de Frederick Herzberg, Thomas y Velthouse,
Litwin y Stringer para mejorar el clima laboral de la institucion educativa
N° 15135 del caserio las Lomas, Pacaipampa, Ayabaca, afio 2014”
Lambayeque-Perd, cuyo objetivo es disefiar estrategias de liderazgo
para mejorar el clima laboral del trabajo docente. Su metodologia es
descriptiva-propositiva, teniendo como muestra a 12 gestores entre
ellos estan la plana docente y el personal administrativo, su resultado
es que existe un deficiente clima, ya que existe una mala y escasa
comunicaciéon entre los docentes. Se concluye que se determind un
estado de clima laboral para asi poder mejorar el liderazgo. Se
recomienda profundizar las investigaciones de clima laboral para asi

tener una mirada méas completa.

Cabrera & Gamarra (2015) en su tesis titulada “Propuesta para
mejorar el clima laboral en la empresa pacifico seguros S.A en la
sucursal de la ciudad de Chiclayo,2014” Chiclayo-Peru, cuyo objetivo
es elaborar un plan de mejora del clima laboral en la empresa Pacifico
Seguros S.A, sucursal Chiclayo, su metodologia es descriptiva, su
muestra es de 21 personas que son el total de trabajadores y se
considerd encuestar a todos. Los resultados de la encuesta demuestran

gue cada dimensiéon muestra categoria “B”, ya que esta muestra que su
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nivel puede ser superior, aun asi, la empresa debe aspirar a tener una
categoria maxima porque si no podria descender. Se concluye que su
grado de nivel de supervision e involucramiento laboral se hallan en un
nivel aceptable, también aquellos que mas necesitan poder
desarrollarse por lo que se encuentran por debajo del nivel promedio.
Asi mismo esta investigacion nos da una descripcion de los factores
mas relevantes que causan un deficiente clima organizacional dentro de

un centro de salud lambayecano.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema

1.3.1. Liderazgo

Entre los diferentes autores que hablan sobre el liderazgo se eligieron a

tres de ellos para definir este tema:

Segun Chiavenato (2006) describe al liderazgo como un conjunto
de actividades en el cual se ejerce influencia ya sea para la persona o
conjunto de individuos para cooperar y asi poder consentir los objetivos

planteados en una determinada situacion.

Ruiz (2017) cita a Benis Warren y Burt Nanus quienes dicen que
el liderazgo es la union de las habilidades que toda persona posee para
conseguir influenciar directamente en la forma que se desempefian los
individuos, asi generando que se trabaje con esmero para lograr las

metas y los objetivos comunes.

Aguera (2006) expresa que el liderazgo es un conjunto de
actividades, por ende un individuo hace uso de su capacidad
influenciando sobre las demas personas y asi puedan trabajar con

entusiasmo a la hora de conseguir los objetivos en beneficios de todos.
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1.3.2. Teorias del Liderazgo
1.3.2.1. Teoriade los rasgos de personalidad:

Chiavenato (2012) nos dice que esta teoria fue influenciada
por el gran hombre Carlyle, lo cual describié que un lider nace con
facciones determinadas de la personalidad, esto le permite
diferenciarse de los demas ya que posee una personalidad que
influencia en el comportamiento de sus similares, entonces se dice
gue un lider es aquel que logra inspirar confianza, también el que
es perceptivo llegando asi a pensar en grande, ser inteligente y asi

lograr alcanzar grandes logros, sus rasgos son:

a. Rasgos fisicos: este tipo de rasgos se caracterizan por su
vigor, su apariencia estética, su peso y la estatura que posee.

b. Rasgos intelectuales: generalmente se caracterizan por la
adaptabilidad que tienen, por su determinacién, su gran pasion
y su buena autoestima.

c. Rasgos sociales: en estos rasgos se necesita la cooperacion,
un gran manejo de las habilidades interpersonales y también su
habilidad para la Gestion administrativa.

d. Rasgos relacionados con el trabajo: estos rasgos son
indispensables para el interés en la realizacion, su iniciativa y la

persistencia.

1.3.2.2. Teoriade los estilos de Liderazgo:

Chiavenato (2012) nos describe que la presente teoria se
enfoca en los estilos de liderazgo y deja a un lado los rasgos del
lider, esto quiere decir como es su forma de actuar, también sefala
los siguientes estilos de liderazgo: Liberal, Democratico y

Autoritario.
1.3.2.3. Teoria situacional del Liderazgo:

Chiavenato (2012) nos redacta que esta teoria situacional

parte de un contexto mucho mas amplio lo cual dice que no hay
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solamente un estilo determinado de liderazgo, lo cual expresa que

no se puede utilizar en cualquier tipo de situacion. Por otro lado si

es verdadero: cada acontesimiento exige un distinto tipo de lider
para asi poder dirigir con éxito a su equipo. Se infieren estas
proposiciones:

a. En el momento en que las tareas se vuelven repetitivas y
constantes, muchas veces el liderazgo tiene su limite porque
esta constantemente siendo supervisado por el jefe.

b. El lider puede adaptar las diferentes caracteristicas que
contiene el Liderazgo segun la persona a la que se esté

dirigiendo.

1.3.2.4. Teoria contingencial del liderazgo:

Chiavenato (2012) nos dice que esta teoria fue propuesta
por Fiedler, expresa sobre el modelo contingencial lo cual hace
referencia que no hay un unico o mejor estilo de liderazgo para las
diferentes ocaciones. Para él, solo hay 3 dimensiones que influyen
para un eficaz liderazgo:

a. Relaciones entre lider y miembro: es cuando el lider es
aceptado por sus miembros o viceversa. Puede ser buena o
mala. Esta dimension es mas importante que el lider en
posicion.

b. Estructurade latarea: es cuando se observa la estructuracion
de dicha tarea, lo cual puede ser rutinario y programado
(estructurado) o vago e indefinible (no estructurado).

c. Poder de la posicion del lider: es la dimension en la cual la
autoridad formal es atribuida a el lider seleccionado,
independientemente del poder que posee, por lo que puede

llegar hacer débil o fuerte.

1.3.3. Dimensiones de liderazgos.
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Las dimensiones segun Chiavenato (2006) sefala que existen 3

tipos de liderazgos:

a) Liderazgo autocratico: es aquel lider que centraliza la toma de
decisiones e impone sus mandatos. Desde otro punto de vista la
conducta demostrada de los grupos dio que existe mucha tensién,
frustracion y agresividad, también se observa una carencia de
espontaneidad en las iniciativas y de los grupos de amigos.
Aparentemente les gusta realizar las tareas, pero no demostraron
ningun signo de satisfaccion frente a ella. El trabajo es Unicamente
ejecutado en presencia del lider, y cuando este no esté presente,
las actividades cesan y aqui es donde se da a conocer los
sentimientos de inconformidad generando indisciplina vy

agresividad.

Indicadores
1. Desconfianza
Ramirez (2016) nos expresa que la desconfianza
puede llegar hacer una amenaza a nuestra felicidad, ya que
el que desconfia es porque anticipa algo negativo. Tambien

provoca ansiedad y miedo.

2. Poder
Garcia (2009) accion la cual se realiza sobre las

personas por otras personas.

b) Liderazgo liberal: Este lider se determina por dar la rienda de la
toma de decisiones a su grupo y no ejecutar ningun tipo de control
sobre ellos. Si se habla del dinamismo de los grupos se dice que
fue intensa, pero no se puede decir lo mismo de la produccion ya
gue esta fue deficiente. A la hora de realizar las tareas se observa
gue son desarrolladas al azar con muchas variaciones, ademas el

uso del tiempo es muy malo ya que no se usa exactamente para
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realizar las labores. Resalta un individualismo muy agresivo y poco
respeto por su lider.

Indicadores

1. Conformista
Cortejoso (2012) Define al conformista como aquella
persona que modifica su conducta ante diferentes
situaciones de incertidumbre, haciendo que se acerque a la
respuesta de la mayoria de las personas ante el mismo

SUCesSO.

2. Confiado
Sanz, Ruiz, & Pérez (2009) Es un estado el cual se
involucran las expectativas positivas sobre los motivos de
otras personas, hacia las circunstancias que implican riesgo

para uno mismo.

c) Liderazgo democratico: Dicho tipo de lider es quien orienta y
conduce al grupo, busca distintas alternativas para motivar la
participacion de las personas, trata de formar grupos en donde se
puedan establecer buenas relaciones cordiales entre los
individuos. Este lider genera una comunicacion amable,
espontanea y franca. Mantiene un ritmo seguro, continuo y sin
alteraciones al realizar el trabajo incluso cuando no se encuentra
presente, resalta una impresionante union grupal con un
satisfactorio clima. (p.107)

Indicadores
1. Participativo
Barrientos (2005) cita a los autores Werthein y
Argumedo (1984) lo cual nos definen que lo participativo

involucra la consideraciéon de necesidades no materiales
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como puede ser participar en las decisiones que afectan la

vida cotidiana o en el trabajo.

2. Motivacion
Pefa & Villon (2017) mencionan a Gonzalez (2008)
gue nos define la motivacion como un conjunto de “procesos
psiquicos” la cual esta relacionada con estimulos externos lo
cual mantiene un intercambio con la personalidad que a la
vez es influenciada por estos, puede 0 no generar

satisfaccion.

3. Equitativo
Olivera & Arellano (2015) expresa que otorga a cada
quien lo que le corresponde ademas considera tratar por
igual a quienes son iguales y diferente a quienes son

desiguales en la proporcion de su desigualdad.

Ruiz (2017) Este autor plantea mas tipos de liderazgos. (p. 7)

a) Lider espontaneo. Es aquel lider espontdneo que surge
inesperadamente frente a un tipo de situacion o problematica, es
aqui donde toma el mando y busca acciones de contingencias para
darles solucion, da instrucciones y coordina para llegar a realizar

unas adecuadas acciones.

b) Lider tradicional. Una caracteristica de este lider es que el poder
gue obtiene se basa en el cargo que ocupa o0 es obtenido por
pertenecer a un grupo de poder, este caso se ve mayor mente en
las monarquias y en la mayoria de empresas familiares,usualmente
este lider es el primogénito, la mayor parte de veces estos no
cuentan con las cualidades necesaria para poder liderar asus

colaboradores dentro de la organizacion.
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c) Lider autoritario: Como su nombre lo dice es aquel que toma por
si mismo las decisiones sin pedir algin consejo u opinién de los
demads incluso ignoran y desaprovechan las sugerencias de sus
colaboradores, ademas de esto no brinda ningun tipo deexplicacion
sobre sus decisiones y actos, muy pocas veces esta toma de
decisiones es acertada, mayormente tienden a errar apartandolo
de los resultados esperados

d) Lider democratico. Este lider para poder realizar una toma de
decisiones realiza una previa consulta con todos los demas de su
grupo, recolectando las opiniones y sugerencias de todos para

realizar una adecuada toma de decision.

e) Lider carismético. Son un tipo de lider que se caracteriza
primordialmente por su personalidad y el carisma que usan para
influenciar e inspirar directamente en las personas, por lo general
cuentan con una alta autoconfianza llegando a contagiar a todos
los demas, la mayor parte de estos lideres se ven en los dmbitos
de la religion, la politica, movimientos sociales y en algunas
organizaciones, como ejemplo de personas que influenciaron con
su carisma a las masas para alcanzar diversos fines resaltan

Mahatma Gandhi, Adolfo Hitler y el papa Juan Pablo Il. (p. 7).

El autor Agliera (2006) expone los siguientes tipos de liderazgos:

a) Autocratico o autoritario:

El lider es quien impone sus directivas determinando cuales
son los pasos y las técnicas que utilizara son importarle los demas,
no cuenta con la fe y confianza suficiente en sus colaboradores,
considera que lo Unico que motiva y sirve como recompensa es el
salario, se encarga de dar 6rdenes ademas impide que se le

realicen preguntas y sin dar ningun tipo de explicacion, el nivel de
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produccion es alto siempre y cuando el lider esté presente en caso

de su ausencia esta baja.

b) Democratico y participativo:

Este tipo de lider es aquel que la toma de decisiones y las
estrategias son compartidas con el grupo para fomentar el debate
y asi llegar a una decision certera, si en algin momento el lider
toma las decisiones por el mismo luego explicara las razones a su
grupo. El lider permite que el grupo escoja las tareas y las técnicas
que les permitiran alcanzar su objetivo, dejando al criterio del de
ellos la asignacion de actividades para cada miembro, busca
principalmente formar parte del grupo y fomentar el sentimiento de

responsabilidad, resalta la alta calidad y productividad.

c) Laissez faire (liberal);

El lider se caracteriza por dar completa libertad de la toma
de decisiones a cualquier individuo que forme parte del grupo
ademas resalta por tener la minima participacion en la propuesta
de decisiones ya que desconfia de sus habilidades de lider,
asimismo en casi todos los momentos solo se limita a dar

informacién cuando se le es solicitada (p. 44)

1.3.4. Habilidades del liderazgo.

La mayoria de analistas han tenido que identificar las diferentes
maneras en que el liderazgo se pueda llevar de una manera efectiva. Por
eso este estudio de liderazgo se enfoca en que su éxito dependera de su
conducta y sus destrezas y no de sus rasgos personales. Aguera (2006)
expone las siguientes habilidades necesarias que todo buen lider debe

tener.
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a) Habilidad técnica: Esta habilidad hace alusion principalmente
a los conocimientos y competencia de la persona presenta al
desempeiiar cualquier tipo de proceso

b) Habilidad humana: Se refiere a la capacidad que toda
persona tiene para efectuar alguna actividad de manera eficaz,

ya sea con otras personas 0 un grupo

c) Habilidad de conceptualizacion: Alude especialmente a la
capacidad de pensamiento analitico, en términos de relaciones

complejas, términos de modelos y marcos de referencia.

d) Habilidad para anticipar escenarios futuros: Se basa en la
agudeza de la persona para realizar lecturas profundas y
oportunas del ambiente de la organizacion y basandose en eso

crea a futuro una vision para el grupo. (p.52)

1.3.5. Climalaboral

Chiavenato (2017) manifiesta que el concepto de motivacién se
relaciona de manera significativa al ambiente laboral, si estas personas
estén psicolégicamente sanas, ellos emocionalmente se sienten mejor,
estan preparados para enfrentar los obstaculos y problemas que ocurran
dentro de su centro de trabajo, su clima se encuentra directamente
relacionado con los altos niveles de motivacién que los trabajadores
tienen dentro de la organizacion; si el clima organizacional aumenta se
traduce que existe animo, satisfaccion, interés y colaboracion. Por otro
lado, si el nivel de motivacién es bajo existiran problemas de depresion,

desinterés y apatia.

Garcia (2009) describe al clima como aquella nocion que tiene el

colaborador de la empresa que labora, asimismo da una idea de cémo se
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va formando estos términos de factores o variables como estructura,
autonomia, recompensa, consideracion, apoyo, apertura, cordialidad,

entre otros

Seisdedos (1985) Menciona a Winert (1981) quien describe que el
clima laboral es parte de la cualidad interna de las empresas que siempre
perdurara, resultado tanto de la normativa como de la conducta de sus
colaboradores y esto hace a la organizacion diferente a las demas. Asi,

pues, refiere que influye en las actitudes y en su conducta también.

1.3.6. Medicion del clima laboral.

Garcia, (2009) manifiesta que para poder realizar una evaluacion
sobre el clima laboral es importante llevar a cabo métodos
instrumentales: encuesta, entrevista, cuestionarios, etc. el cual se
enfocara hacia la identificacion y fidelizacion en relacion a los aspectos
externos e internos con caracter informal y formal que repercutiran en
el comportamiento de los colaboradores, a partir de actitudes y
percepciones que se muestran en el entorno laboral en el que interviene

la motivacion.

1.3.7. Dimensiones

Segun Palma (2004) considera las sigueintes dimensiones
primordiales para el clima laboral:
Autorrealizacion:

Se considera como una dimensidon importante porque
permite medir el entorno en el que se encuentra el colaborador,
referente a su progreso profesional, asi como también es parte del
proceso de seleccion, debido a que un colaborador preparado,
logra dar de aportes importantes para la institucion.

Indicadores:

1- Valoracion
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Champredonde & Gonzales (2016) manifiesta que, es
fortalecer o valorizar una accion dandole un sentido positivo, llega
a reconocer 3 acepciones: la primera acepcion consta en generar
en darle un valor neto a una accion de servicio 0 mercancia, es
decir, se busca generar un valor econémico. La segunda consta de
crear un valor derivando el grado de mérito derivado de algo o
alguien. La tercera es la de aumentar el valor de algo.

2- Desarrollo de ideas:
Salvador (2004) es seleccionar la parte creativa e
imaginaria en un proceso o producto material apto para el

puesto de operacion.

3- Desarrollo personal:
Romero (2018) es la causa de un grupo de personas
0 una sola la cual pueden asimilar conscientemente un
conjunto de comportamientos, acciones, ideas Yy
pensamientos con el fin de poder mejorar una situacion en

particular.
Compromiso laboral:

Es una de las dimensiones principales para poder llevar un
buen clima laboral al ser un lazo de lealtad que tiene el colaborador,
el cual espera mantener dentro de su organizacién siendo parte de

su motivaciéon implicita.

Indicadores

1- Vigor:
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Ucha (2010) nos dice que es la actividad notable o
fuerza de las cosas, la persona que posee vigor posee

mucha energia.

2- Dedicacion:
Marcantonio (2017) es la elevada extension laboral,
gue va de la mano con el sentimiento de significancia,

orgullo, reto hacia el trabajo e inspiracion.

Control:
Hidalgo (2015) es la verificacién que se le hacen a
todas las actividades que se estén realizando, puede ser
mediante reglas establecidas.

Indicador
1- Supervision:

Indica que supervision es la “percepcion de
significacion y funcionalidad de los jefes en la inspeccion
internamente del ambiente laboral con su actividad, asi
mismo la orientacién y el apoyo en relacion con su labor que

forma parte del desempefio diario”.

Comunicacion:

Palma (2004) manifiesta que es la “apreciacion del nivel de
claridad, apresuramiento, relacion y fluidez de la respectiva y
oportuna informacién al trabajo que se da dentro de las
organizaciones, asi mismo se espera tener una atencion que

satisfaga a los clientes y usuarios.

Indicador

1- Comunicacion interna:
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Brandolini, Gonzales, & Hopkins (2009) es aquella
herramienta de gestion la cual también puede ser una
técnica, esta dirigida a los colaboradores internos.
Especificamente al personal de la organizacion con el fin
de generar un entorno participativo, productivo y

armonioso.

Ambientes laborales
Ayala (2015) es un conjunto de emociones lo cual llegan
hacer vistas, incluye la motivaciobn de colaboradores para la

realizacion de actividades diarias.

Indicador

1- Recursos:

Chiavenato (2015) indica que al asignar los recursos
haréa que se determine el tiempo, dinero, las materias primas
y esto lograra que el equipo se pueda distribuir en diversos
grupos, mientras mas dispongan de estos recursos los
colaboradores contaran con instalaciones apropiadas y un
equipo moderno de lo contrario si la empresa tiene recursos
particulares los colaboradores tendran problemas al realizar

su trabajo.

La autora Bordas (2016) hizo una recopilacion de diferentes y
principales autores de clima, proponiendo lo siguiente:
e Autonomia:
Cuando en la empresa los colaboradores notan que
también pueden ellos solucionar problemas y tomar decisiones,
en ausencia de sus superiores, es ahi donde los empleados se

hacen independientes para poder tomar iniciativas propias.
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Cooperacion y apoyo:
Cuando los trabajadores sienten que dentro de la
empresa existe un ambiente agradable de cordialidad, apoyo y

comparfierismo para poder desarrollarse en la organizacion.

Reconocimiento:
Es cuando los colaboradores ven que su trabajo es
valorado al recibir un reconocimiento adecuado por su

desemperio en la empresa.

Organizacion y estructura:

En el momento que los colaboradores perciben que su
desarrollo de trabajo esta bien coordinados y organizados es
decir son entendibles y eficaces, sin tantas limitaciones

burocréaticas.

Innovacion:

Es cuando los miembros perciben disposicién de poder
expresar y ejecutar nuevas ideas, procedimientos, métodos. Ya
sea para el cambio y la creatividad asimismo asumen los

riesgos que suponen.

Transparenciay equidad:

Es cuando los integrantes de la empresa observan las
practicas dentro de la organizacion y las politicas,
transparentes, equitativas y no injustas, especialmente a la

valoracion del desempefio y oportunidad de promocion.

Motivacion:

Es el grado de captacion que poseen los colaboradores
sobre la energia, desempefio y las formas de motivacion que
tiene la empresa, generando asi interés y compromiso con sus

actividades.
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1.4.

1.5.

e Liderazgo:
Cuando los integrantes de la empresa perciben en los
lideres su capacidad de direccion, su forma en que se

comporta y la relacién con el resto de colaboradores.

Formulacién del Problema

¢, Cudl es la influencia del liderazgo con el clima laboral en la Gerencia

Regional de educacién -20207?

1.4.1. Problemas especificos

¢, Cudl es el tipo de liderazgo en la Gerencia regional de educacién?

¢, Cual es el nivel de clima laboral en la Gerencia regional de educacion?

¢ Cudl es la significancia existente entre el liderazgo y el clima laboral

en la Gerencia regional de educacién?

Justificacion e Importancia del Estudio

La importancia del presente trabajo de investigacion es poder
extender nuestra nocion sobre la relacion existente los Estilos del liderazgo
existente de los lideres y el Clima Laboral dentro de la Gerencia regional de
educacion de Lambayeque, también permite dar a conocer la importancia de
tener un adecuado clima laboral dentro de esta institucion y en cada individuo
gue lo integra. EL clima promueve el engagement con la organizacion y a su
vez incrementando el buen desempefio de los colaboradores. Desde el punto
de vista del trabajador, el clima es valioso porque reduce la imprecision;

indica cOmo se hace las cosas y qué es importante; pero no
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1.6.

debemos ignorar los aspectos potencialmente disfuncionales del clima,

especialmente si es fuerte para la eficacia de la organizacion.

Justificacién Tebdrica:

El presente estudio se lleva a cabo con el proposito de utilizar las
teorias recolectadas de libros como Chiavenato (2012) para la primera
variable del liderazgo; asimismo la variable de clima laboral sera desarrollada
en base a Palma (2004) quien nos brinda las dimensiones que utilizamos en

esta investigacion.
Justificacion Metodoldgica:

Este proyecto de investigacion se llevara a cabo usando las técnicas
de la encuesta y como instrumento el cuestionario, que se validaran por
expertos en el temay asi logrando que los datos recolectados sean utilizados

para llegar a cumplir con nuestros objetivos
Justificacion Practica:

La presente investigacion tiene la finalidad de dar a conocer a la
entidad los estilos de liderazgos y el nivel del clima laboral existente dentro
de esta organizacion y poder contribuir para mejorar el clima laboral de esta

y otras organizaciones.
Justificacion Social:

Porque el presente estudio se utilizara para medir estilos de
liderazgos y la influencia en el clima laboral existentes dentro de la empresa,
estos datos podran servir no solo para la organizacion, sino también para

futuras investigaciones.

Hipotesis

H1: Existe influencia entre el liderazgo y el clima laboral en la Gerencia
regional de educacién de lambayeque -2020
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HO: No existe influencia entre el liderazgo y el clima laboral en la Gerencia

regional de educaciéon -2020

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General

Conocer si existe la influencia entre el y el clima laboral de la Gerencia

regional de educacién de Lambayeque -2020.

1.7.2. Objetivos Especificos

e Identificar el tipo de liderazgo en la Gerencia Regional de

Educaciéon de Lambayeque.

e Analizar el nivel del clima laboral en la Gerencia regional de

educacién de Lambayeque.

e Establecer el nivel de influencia entre el liderazgo y el clima

laboral en la Gerencia regional de educacién de Lambayeque.
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Il. METODO

41



2.1. Tipo y disefio de investigacion

2.1.1. Tipo deinvestigacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) expresan que la
finalidad de la investigacion correlacional es conocer la asociacion o relacion
existentes ya sea de dos o mas variables. Por esta razon consideramos que
esta investigacion es correlacional porque comprobaremos la relacion que
existe entre las dos variables de estudio.

Ademas, Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) expresan que las
investigaciones descriptivas son aquellos que buscan detallar las
caracteristicas propiedades, procesos, grupos, comunidades, objetos,
perfiles de los individuos o cualquier otro fendmeno que sean parte de un
analisis. Por se consideré descriptiva este trabajo, ya que recogeremos

informacion sobre las variables en estudio.

2.1.2. Disefio de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) definen que toda
aquella investigacion la cual no se manipulan las variables se le denomina
como una Investigacion No Experimental, esto hace referencia a que seran
utilizadas las variables tal como estan.

Ademas, es de disefio transversal, que segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014) dan a conocer que tiene como fin describir variables e

investigar sus incidencias y relacionarlas en un momento especifico.

X
M: Muestra
X: Variable 1

Y: Variable 2

R: Correlacidn entre variables

<~—> =
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2.2. Variables y Operacionalizacién

2.2.1. Variable
Liderazgo: Segun Chiavenato (2006) la variable sera medida con

los 3 estilos de liderazgo, estos son: Autocratico, Liberal y Democratico.

Clima Laboral: Segun Palma (2004) esta variable se medira
atraves de distintos indicadores: Autorrealizacion, Compromiso

Laboral, Control, Comunicacion y Ambiente Laboral.
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2.2.2. Operacionalizacion

Tabla 1: Operacionalizacion de la primera variable

Variable Dimensioén Indicador

items

Técnicas/ Instrumento

Desconfiado

Liderazgo
autocratico
Poder
Conformista
Liderazgo _
Iibera|g Confiado
Liderazgo
Participativo
Motivacion
Liderazgo o
democréatico Equitativo

¢, Considera Ud. gue la toma de decisiones es solo realizada por su jefe?

¢ Considera Ud. ¢ Que su jefe no toma en cuenta las opiniones de los

colaboradores?

Considera Ud. ¢Que su jefe es una persona que se obsesiona con tener el

poder?

¢, Considera que su jefe se resigna ante cualquier adversidad?

¢ Considera que a su jefe le falta ambicién?

¢, Considera que su jefe evita sus funciones delegandoles a otros colaboradores?
¢, Considera usted que su jefe otorga libertad en la toma de decisiones?

Al detectar un problema ¢, Su jefe busca corregirlo junto con su equipo de trabajo?

¢ El jefe brinda recompensas al cumplir con los objetivos propuestos?
¢, Considera usted que su jefe valora los altos niveles de desempefio?

¢ El trato que brinda el jefe es igual para todos los colaboradores?

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2: Operacionalizacion de la sequnda variable

Variable Dimension Indicador items Técnicas/ Instrumento
Autorrealizacién Valoracién Ud. Considera que su jefe valora su trabajo?
Desarrollo de ideas ¢ Considera Ud. ¢Que la organizacién promueve el desarrollo de ideas
creativas e innovadoras?
Desarrollo personal ¢ Las actividades que realiza le permiten desarrollarse personalmente?
Compromiso Vigor En su trabajo ¢ Ud. ¢ Se siente capaz de ayudar, interactuar y tener un buen
laboral desempefio?
¢Ud. Podria continuar trabajando durante largos periodos de tiempo?
Dedicacion ¢, Considera Ud. ¢,Que su experiencia le permite realizar mejor y mas rapido Técnica:
su trabajo?
J Encuesta
Ud. Propone cambios y alternativas frente algan problema?
Clima Control Supervisién ¢,Considera que se le brinda el apoyo necesario para superar los obstaculos
ue se le presenten?
Laboral g P
¢Considera Ud. ¢ Que la evaluacion que se realiza de su trabajo, le ayuda a
mejorar?
Comunicacion Comunicacion ¢,Considera Ud. ¢ Que tiene una adecuada comunicacion con los demas Instrumento:

interna

Ambiente Recursos

laboral

colaboradores de su centro de trabajo?

cUd. ¢ Posee las herramientas o recursos para realizar eficientemente su
trabajo?

¢,Cuenta Ud. ¢ Con tecnologia que le facilita realizar su trabajo?

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacion y Muestra

2.3.1. Poblacién

Hernadndez, Fernandez & Baptista (2014) Cataloga a la poblacién
como el universo de elementos unidos en conjuntos con iguales
caracteristicas de los que extraeran informacion, ademas estos conjuntos

no solo se conforman por personas (p. 174).

La poblacion de la Gerencia Regional de Educacion de
Lambayeque esta integrada por 40 colaboradores, por ser pequeia se

trabajara con toda la poblacion.

2.3.2. Muestra

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Consideran la muestra
como la esencia o también como un subgrupo dentro de la poblacién, de
donde se recogeran los datos y que tienen definirse y delimitarse la tiene
gue ser representativo”. Al contar con una poblacion reducida se

considerara toda la poblacion.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad
2.4.1. Técnicas
24.1.1. Encuesta
La herramienta por excelencia usada para el recojo de
datos mas reconocida y utilizada vendria a ser la encuesta. Baena
(2014) nos dice que es un cuestionario que se aplicara a un grupo

representativo del universo que estamos estudiando.
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2.4.2. Instrumentos

2.4.2.1. Cuestionario

Hernandez, Ferndndez & Baptista (2014) expresa que el
cuestionario es un grupo de interrogaciones que tiene afinidad con una
0 mas variables que se deseen medir. El presente trabajo de estudio
se utilizara el cuestionario que saldra de la Operacionalizacion de las

variables.

2.4.3. Validez

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) Hace referencia a la
validez como el grado en que la variable objetivo es medida por el
instrumento. Esta presente investigacion se realizé mediante la
aprobacion de los expertos, los mismos que validaran la encuesta antes

de su implementacion.

2.4.4. Confiabilidad

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) refiere que es un
instrumento que sirve para poder medir el grado de fiabilidad en que se
debe aplicar de manera constante al mismo sujeto u objetivo produzca

resultados semejantes.

Tabla 3: Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
673 23

Fuente: Programa estadistico SPSS
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2.5.Procedimiento de analisis de Datos

Para realizar el procesamiento de analisis de datos se empleara el
software SPSS version 25, permitiendo el procesamiento de los datos
obtenidos por los cuestionarios aplicados a los colaboradores que laboran
dentro de la Gerencia regional de educacion de Lambayeque, de tal manera
gue representaremos los resultados a través de tablas y figuras

estadisticas.

2.6. Criterios Eticos

2.6.1. Respeto alas personas
Belmont (1979) indica que los participande de las investigaciones
tienen que ser tratados como agentes con autonomia, asimismo
respetando sus opiniones Yy criterios, también deben ser protegidos;
estos participantes son deben ser voluntarios y asi brindar una

informacioén adecuada.

2.6.2. Beneficencia
Belmont (1979)expresa que son aquellos hechos de generosidad
con cierto grado de desinteres; de manera que permita obtener
informacion necesaria sin causar ningun dafio, predominando el

bienestar de los individuos por encima de lo cientifico y académico.

2.6.3. Justicia
Belmont (1979) Es la equidad que existe en las personas que
brindan la informacion de manera que se actué con justicia tratando a
todos con igualdad, dejando de lado las excepciones y preferencias,
gue permitan obtener un andlisis justo, con el objetivo de brindar

posibles soluciones a la entidad.
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2.7.Criterios de Rigor cientifico

2.7.1. Credibilidad o valor de la verdad
Norefia, Alcaraz, Rojas & Rebolledo (2012) sefialan que un
requerimiento permite conocer los fendmenos y las experiencias
percibidas por los sujetos, ademas los resultados tienen que tener
relacion con el fenbmeno observado, logrando que los resultados sean
catalogados como serios o veridicos por los sujetos participantes en el

estudio.

2.7.2. Consistencia o dependencia
Norefia, Alcaraz, Rojas & Rebolledo (2012) indican que la
estabilidad de los datos se puede obstaculizar debido a la complejidad
de la investigacion, donde no es dable la replicabilidad exacta de la
investigacion al haber una extensa variedad de condiciones
examinadas por los investigadores; detallando la recopilacion,

interpretacion y andlisis de los datos.

2.7.3. Confirmabilidad o reflexividad:

Norefia, Alcaraz, Rojas & Rebolledo (2012) expresan que los
resultados generados por la investigacion debe avalar que sean de total
veracidad a las descripciones hechas por los participes. Ademas brinda
la nocion sobre el papel de los investigadores mientras ralizan el trabajo

de campo.
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lll. RESULTADOS
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3.1. Tablas y Figuras

Tabla 4: Liderazgo Autocrdtico (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 16 40,0 40,0 40,0
Medio 18 45,0 45,0 85,0
Alto 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Liderazgo_Autocratico (Agrupada)

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Bajo Medio Alto

Figura 1:Se observa que el 45% de personas encuestadas considera que existe un
nivel medio de Liderazgo autocrdtico, a su vez un 40% menciona que presenta un
nivel bajo y solo el 15% considera que hay un nivel alto de este tipo de liderazgo
autocrdtico.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 5: Liderazgo Liberal (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Bajo 15 37,5 37,5 37,5
Medio 21 52,5 52,5 90,0
Alto 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Liderazgo_Liberal (Agrupada)
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Bajo Medio Alto
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Figura 2: Se observa que el 52.5% de los encuestados consideran que existe un
nivel medio de liderazgo, mientras tanto un 37.5% sefialan que su liderazgo es
bajo y el 10% creen que existe un alto nivel de liderazgo liberal.

Fuente: Elaboracién propia.




Tabla 6: Liderazgo Democrdtico (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 14 35,0 35,0 35,0
Medio 20 50,0 50,0 85,0
Alto 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Liderazgo_Democratico (Agrupada)
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Figura 3: Se observa que el 50% de los encuestados consideran que existe un nivel
medio de liderazgo, mientras tanto un 35% sefialan que su liderazgo es bajo y el
15% creen que existe un alto nivel de liderazgo democrdtico.

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 7: Liderazgo (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 2 5,0 5,0 5,0
Medio 11 27,5 27,5 32,5
Alto 27 67,5 67,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
Liderazgo (Agrupada)
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Figura 4: Se observa que el 67.5% de los encuestados consideran que existe un nivel
alto de liderazgo, a suvez un 27.5% sefialan un nivel medio de liderazgo y un 5% creen

que existe un bajo nivel de liderazgo.

Fuente: Elaboracion propia.

Medio Alto
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Tabla 8: Clima Laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Medio 12 30,0 30,0 30,0
Alto 28 70,0 70,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Clima Laboral (Agrupada)

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Medio Alto

Figura 5: Se observa que el 70% de encuestados sefialan un alto nivel de clima
laboral, mientras que el 30% opinan un nivel medio.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 9: Correlacion de Pearson

Correlaciones

Variable  Variable_Clima

Liderazgo _Laboral

Variable Correlacion de 1 ,305
Liderazgo Pearson

Sig. (bilateral) ,056

N 40 40
Variable_Clima_ Correlacion de ,305 1
Laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,056

N 40 40

Fuente. Elaboracion propia.

La correlacion de Pearson muestra que la relacion entre ambas variables del
0.305 es negativa, por lo que podemos decir que el liderazgo no depende del

clima laboral
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Tabla 10: Prueba de Chi Cuadrado Liderazgo y Clima Laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintotica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 6,4582 2 ,040
Pearson
Razén de 7,436 2 ,024
verosimilitud
Asociacion lineal por 4,904 1 ,027
lineal
N de casos validos 40

a. 3 casillas (50.0%) han esperado un recuento menor
gue 5. El recuento minimo esperado es .20.

El valor de significancia es 0,040 < 0,05 (relacionado con el valor critico) Por
lo tanto se aceptamos la hipétesis alterna, es decir que existe influencia entre
ambas variables (Liderazgo y Clima Laboral); su el grado de significancia es menor

a 0,05 por ende aceptamos la hipétesis alterna y se descarta la hipotesis nula.
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3.2. Discusion de resultados

Las hipdtesis planteadas, H1: Existe influencia entre el liderazgo y el
clima laboral en la Gerencia regional de educacion de Lambayeque -2020
y HO: No existe influencia entre el liderazgo y el clima laboral en la Gerencia
regional de educacion de Lambayeque -2020. Se obtiene que su nivel de
significancia es < a 0,05 entonces por consecuente se acepta la hipotesis

Alterna y rechazamos la hipotesis Nula.

Como resultado del objetivo general el cual fue conocer si existe la
influencia entre el Liderazgo y el Clima Laboral de la Gerencia regional de
educacion de Lambayeque -2020, se obtuvo como resultado que existe

influencia entre ambas variables.

Dicho resultado mencionado coincide con Rodriguez & Guerrero
(2015) “Propuesta de mejora del clima laboral basado en el modelo de las
seis casillas de Marvin Weisbord en el banco Interbank tienda mercado
modelo — 2015” donde menciona que los colaboradores de dicha empresa
si comparten los objetivos que asigno la empresa y manifestaron que el
clima de trabajo es muy agradable y a la vez es grato, por ende ellos
consideran que no necesitan de ayuda, o un liderazgo que los guie o motive
ya que ellos desempefian sus labores sin inconveniente alguno, asimismo
se comparte la opinion con Arnao Nifio & Villegas Cubas (2015) en su tema
de investigacion “Relacion entre la motivacion y el clima laboral del banco
continental BBVA balta basado en la teoria de Litwin Stringer, Chiclayo”
donde tuvo que desarrollar una propuesta de un plan de mejora, basado en
la Teoria de Litwin y Stinger, para el clima laboral de los trabajadores del
Banco Continental BBVA y donde concluyé que los trabajadores perciben
gue tienen un buen clima lo cual es apto para poder trabajar, y mayormente
pueden ser indiferentes a la presencia de una fuerza ya sea de apoyo o de
algun tipo de liderazgo, aparte de dicha informacion se obtuvo que el

rendimiento de los colaboradores es alto.
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La hipotesis “No existe influencia entre el liderazgo y el clima laboral
en la Gerencia regional de educacién de Lambayeque-2020” es aceptada,
los resultados se muestran en la figura 5, donde se observa que el clima
laboral es alto, y se ve reflejado con un 70%. Con este resultado le damos
respuesta a uno de los objetivos especificos el cual es analizar el nivel del
clima laboral en la Gerencia regional de educacion. Dicho resultado
concuerda con lo que menciona Chiavenato (2017) donde manifiesta que
el concepto de motivacion se relaciona de manera significativa al ambiente
laboral, si estas personas estén psicolégicamente sanas, ellos
emocionalmente se sienten mejor, estan preparados de enfrentar los
obstaculos y problemas que ocurran dentro de su centro de trabajo. Su
clima se encuentra directamente relacionado con los altos niveles de
motivacion que los trabajadores tienen dentro de la organizacion; si el clima
organizacional aumenta se traduce que existe animo, satisfaccion, interés
y colaboracion. Por otro lado, si el nivel de motivacion es bajo existiran

problemas de depresion, desinterés y apatia.

Con respecto a los resultados de la figura 1, se obtuvo que 45% de
personas encuestadas considera que existe un nivel medio de Liderazgo
Autocrético, a su vez un 40% menciona que presenta un nivel Bajo y solo
el 15% considera que hay un nivel alto de este tipo de Liderazgo, esto
guiere decir que los colaboradores consideran que existe un lider que
impone sus decisiones y mandatos, es decir que el trabajo solo es
ejecutado con la presencia del lider.

Asimismo, en la figura 2 el 52.5% de encuestados indican que tiene
un grado Medio de Liderazgo Liberal, mientras tanto un 37.5% sefialan que
su liderazgo es bajo y el 10% creen que existe un alto nivel, por lo tantos
ellos consideran que para la toma de decisiones se hace en grupo, y este

tipo de lider no ejecuta ningun tipo de control sobre ellos.

Asimismo, en la figura 3 el 50% de los encuestados se muestra que

existe un nivel Medio de Liderazgo Democrético, mientras tanto un 35%
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sefialan que su liderazgo es bajo y el 15% creen que existe un alto nivel,
dicho tipo de lider es el que orienta y conduce al grupo, y busca distintas
alternativas para motivar la participacion de las personas.

En la figura 4, el 67.5% de encuestados consideran que existe un
alto grado de liderazgo, a su vez un 27.5% sefialan un nivel medio de
liderazgo y un 5% creen que existe un bajo nivel de Liderazgo. Dicha
informacion concuerda con Villacrés (2016) en su tesis titulada “Incidencia
del tipo de liderazgo en el clima laboral en el &rea de cajas de las agencias
de quito en una entidad”, donde concluyo que existen distintos estilos de
liderazgos presentes en todas las agencias, este liderazgo es positivo, ya
gue hace que los subordinados se sientan orgullosos y comprometidos a la

hora de hacer sus actividades y ademas con la empresa.

Finalmente se puede observar que los resultados evidencian que el
personal de la Gerencia regional de educacién de Lambayeque, tiene un
porcentaje positivo frente al clima laboral y liderazgo, donde el coeficiente
correlacién de Pearson es 0,305, segun el Baremo su estimacion de la
correlaciébn de Pearson expresa que existe una correlacibn muy baja,
ademas el nivel de significancia es 0,040, esto indica que, si existe relacion

entre las variables ademas existe influencia entre ambas variables.
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V. Conclusiones y Recomendaciones
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4.1. Conclusiones

El objetivo principal de esta investigacion es conocer si existe la influencia entre el
liderazgo y el clima laboral de la Gerencia Regional de Educacion de Lambayeque,
de acuerdo a la estimacion de la correlacion de Pearson existe una correlacion muy
baja, ademas el nivel de significancia es 0,040 por ello se concluyd que existe
influencia entre dichas variables, entonces aceptamos la Hipétesis alterna, siendo
esta la que expresa que existe influencia entre el liderazgo y el clima laboral en la
Gerencia regional de educaciéon de Lambayeque -2020”, observamos en la figura 5

que el clima laboral es elevado, y se ve reflejado con un 70%.

e Segun el primer objetivo especifico se concluy6 que en la Gerencia Regional
de Educacién de Lambayeque tiene 3 diferentes tipos de liderazgo:
Autocratico, Liberal y Democratico pero que mas prevalece es el Liderazgo
Liberal posee el 52.5% nivel Medio (Figura 2) por consecuente es el que mas
resalta entre los 3 tipos de liderazgo.

e En relacion al segundo objetivo especifico concluimos que existe un nivel
alto de clima laboral con un 70% (Figura 5).

e En el tercer objetivo especifico se concluy6 que el Nivel de correlacion de
Pearson nos mostré que existe una correlacion muy baja, con un nivel de
significancia de 0,040 es por ende rechazamos la hipétesis nula y se

aceptamos la hipétesis alterna.
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4.2. Recomendaciones

Respecto al objetivo general, se recomienda a la Gerencia Regional de Educacion

de Lambayeque realizar talleres que permitan la integracion tanto del jefe como de

los colaboradores para unificar su relacion e incrementar la influencia del liderazgo

con el clima laboral.

En lo que conlleva al primer objetivo especifico, se recomienda a la Gerencia
Regional de Educacion de Lambayeque realizar capacitaciones para mejorar
el estilo de liderazgo de cada jefe de area de la entidad, porque lo
recomendado es que el jefe llegue a ser un lider democratico.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, se recomienda a la Gerencia
Regional de Educacion de Lambayeque que se generen actividades,
incentivos y se implemente el empowerment, y asi se mantenga de manera
constante el buen clima laboral que se presenta dentro de cada area de la
institucion.

Como tercer objetivo especifico, se recomienda a la Gerencia Regional de
Educacion de Lambayeque contratar a una persona especializada en el tema
de liderazgo para que capacite a los colaboradores a integrarse mas con sus
lideres, asimismo hablar directamente con los lideres para que realicen
actividades con sus comparieros guiandolos a cumplir con los objetivos y
metas establecidas de la organizacién de esta manera también tener un

buen clima laboral.
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ANEXOS



Anexo N.° 1 Matriz de Consistencia

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
¢Cual es la influencia del liderazgo con el clima Objetivo General
. . L Desconfiado
laboral en la Gerencia Regional de educacion - L . . .
2007 Conocer si existe lainfluencia entre el liderazgoy 1. Existe influencia entre el L
? : ; ; iderazgo
el clima laboral de la Gerencia regional de liderazgo y el clima laboral en la autocratico boder
educacion -2020. Gerencia regional de educacion -
Problemas Especificos Objetivos Especificos 2020.
Conformista
¢Cual es eltipo de liderazgo en la Gerencia Identificar el tipo de liderazgo en la Gerencia
regional de educacion? Regional De Educacion. . :
Variable Liderazgo liberal Confiado
Dependiente:
¢Cudl es el nivel de clima laboral en la Gerencia  Analizar el nivel del clima laboral en la Gerencia HO: No existe influencia entre el Liderazgo
regional de educacién? regional de educacion. liderazgo y el clima laboral en la Participativo
Gerencia regional de educacion -
Liderazgo Motivacion
2020 P
democratico
Equitativo
¢,Coémo influye el liderazgo en el clima laboral en  Establecer el nivel de influencia entre el
la Gerencia regional de educacion? liderazgo y el clima laboral en la Gerencia Valoracion
regional de educacion. Desarrollo de ideas
Autorrealizacion
Variable Desarrollo personal

Independiente:
Clima Laboral

Compromiso laboral

Control
Comunicacion

Ambiente Laboral

Vigor
Dedicacion
Supervision

Comunicacion interna

Recursos

Fuente: Elaboracion propia



Anexo N.° 2 Cuestionario

'[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
Cuestionario sobre El liderazgo y su Influencia con ! Clima Laboral de Ia Gerencia Regional de
Educacion de Lambayequs, Chiclayo-2020
insfrucciones:

A continuacion. se presentan una serie de preguntas de acuerdo 3 I3 investigacion realizada.
Senala y marca |z opcion que mas s= adecus 3 tu forma de actuar en I3 empresa. teniendo en
cuenta lo siguiente

Totalmente de acusrdo: 1 / De acusrdo: 2 / Indiferente: 3 / Desacuerdo: 4 /Totaslmente en
desacuerdo: 5

tal Totalment
Tn1e de De Indfere | Desacu e
acuerdo nte erdo desacusr
N® tems acuerdo do
1 2 3 - 5

o1 | ¢Considera Ud. que Ia toma
d= decsionss 5 solo
realizada por su jefe?
;Considera Ud. Que su jefe
oz [ e toma en cuenta las
opinionss de los
colaboradores?
:Considera Ud. Que su jefe
o3 | & una persona que se
obsesions con  tener &l
poder?
;Consideras qus su jefe s=
04 | rzsigna ante  cualguer
adversidad?

¢ Considera que 3 su jefe e
falta ambicion?

¢Considera que su jefe evita
06 | sus funciones delegandoles
3 otros colaboradores?

¢ Considera usted que su jefe
07 | otorga libertad en |a toma de
decisionzs?

Al detectar un problems ;Su
08 | jefe busca comegirlo junto
con su quipo de trabsjo?

. El )=f2 brinda recompensas
08 | &l cumplir con los obj=tivos
propuestos?

05

10

;Considera ustad que su jefe
valora los afos niveles de
desempeno?

1"

;Eltrato que brinds el jefe es
wual para  todos  los
colaboradores?

12

;Ud. Considera que su jefe
valora su trabsjo?

13

;Considera Ud. Qus I3
organizacidn promusve el
desamollo de ideas creativas
2 innovadoras?

14

;Las actividades qus realiza
l2  permiten desarrollarse
personalments?

15

En su trabajp ;Ud. Se siente
capaz de ayudar, interactuar
y tener un buen dzsempeno?

16

;Ud. Podna  confinuar
trabsjando durants  largos
periodos de tiempo?

17

;Considera Ud. Que su
experencia  le  permits
realizar mejor y mas rapido
su trabajo?

18

¢Ud. Proponz cambios y
shtemativas  frente  algun
problema?

10

;Considera que se le brinda
=l 3poyo necesario para
superar los obstaculos qus
se le presaenten?

20

¢Conzidera Ud. Qu= I
evaluacion que se realiza de

su frabsjo, le ayuda 3
mejorar?

21

;Considera Ud. Que tiene
una adecuada comunicacion
con los demas
colaboradores de su cantro
de trabaio?

:Ud. Poses las herramientas
o recursos para  reslizar
sficientemente su trabsjo?

23

;Cuenta Ud. Con tecnologia
que le facilita realzar su

trabajo?

74




Anexo N.° 3 Validacion por Juicio de Expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

"NOMBRE DEL JUEZ “Dr.José William Cordova Chirinos
PROFESION Administracion
ESPECIALIDAD Administracion
"EXPERIENCIA PROFESIONAL( | 40 anos
EN ANOS) )
CARGO Docente

EL LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA CON EL CLIMA LABORAL DE LA GERENCIA
REGIONAL DE EDUCACION DE LAMBAYEQUE, CHICLAYO - 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Perez Canicoba Sheyla Vanessa

Sal y Rosas Coronel Liam Edgar Anthony

[ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
INSTRUMENTO | Cuestionano
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACION | Conocer si existe la influencia entre el liderazgo y el clima laboral de

la Gerencia regional de educacion -2020.

ESPECIFICOS

* |dentificar el tipo de liderazgo en la Gerencia Regional De
Educacion.

* Analizar el nivel del clima laboral en la Gerencia regional de
educacion.

¢ Establecer el nivel de influencia entre el liderazgo y el clima
laboral en la Gerencia regional de educacion.

SUGERENCIAS

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CONUN ASPAEN"TA" SIESTA |
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O ‘“TD" SI ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
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DEL INSTRUMENTO

£l instrumento consta de 23 reactivos y ha Sido CONSiruico,
teniendo en cuenta I3 revision de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la validez de contenido
sera sometdo a prueba de pioto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y
finalmente serd aplicado a las unidades de analisis de esta

investigacion.
1. (ConsideraUd.que |TA(X) T0( )
es solo realizada por
su lider?
2. ;ConsideraUd. Que |TA(X) TO0( )
sulidernotomaen | oiGERENCIAS:
cuenta las opiniones
de los
colaboradores?
3. (ConsideraUd. Que |TA(X) TO( )
su lider es una SUGERENCIAS:
persona que se
obsesiona con tener
el poder?
4. ;Consideraquesu |TA(X) T0( )
lider se resigna ante | 5GERENCIAS:
cualquier
adversidad?

5. ;Consideraqueasu | 1Al X) T0( )
fider le faita SUGERENCIAS:
ambicion?

6. ;Consideraquesu |[TAX) o0 )
lider evita sus SUGERENCIAS:
funciones
delegandoles a otros
colaboradores?

7. ¢Considera usted TA[X') T0( )

que sulider oforga | SUGERENCIAS:
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lhibertad en la toma de
decisiones?

(8. Al detectar un TA X) TO(
problema ¢ Sulider | oGERENCIAS:
busca corregirlo
junto con su equipo
de trabajo?

5. cElider brinda
recompensas al L B L
cumplir con los SUGERENCIAS:
objetivos
propuestos?

10. ;Considera usted
que su lider valora TAL%) L
los altos niveles de SUGERENCIAS:
desempeno?

11, Eltrato que bninda | TAL X ) TO(
el lider es igual para | yGERENCIAS:
todos los
colaboradores?

12. ;Ud. Considera que TALX) To( )
su jefe valora su SUGERENCIAS
trabajo?

13 ;ConsideraUd. Que | TALX ) TO(
5 OpERTRcION SUGERENCIAS:
promueve el
desarrollo de ideas
creativas e
innovadoras?

137 ;Las actividades que | TA[ X) TO(
realiza le permiten SUGERENCIAS
desarrollarse
personalmente?

[15. En su trabajo cUd. TA(X ) TO(
i e SUGERENCIAS:
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ayudar, interactuar y
tener un buen

desempeno?

16.

< Ud. Podna continuar
trabajando durante
largos periodos de
tiempo?

TA(X) o )
SUGERENCIAS:

: J

¢Considera Ud. Que
su experiencia le
permite realizar mejor
y mas rapido su
trabajo?

TAX) TOX
SUGERENCIAS:

< Ud. Propo
cambios y
alternativas frente
algun problema?

TAX ) TV
SUGERENCIAS:

19.

clonsidera que se le
brinda el apoyo
necesario para
superar los
obstaculos que se le
presenten?

TAX) TIX
SUGERENCIAS:

cConsidera Ud. Que
la evaluacion que se
realiza de su trabajo,
le ayuda a mejorar?

TACX) TV
SUGERENCIAS:

21.

cConsidera Ud. Que
tiene una adecuada
los demas
colaboradores de su
centro de trabajo?

TACX) TV
SUGERENCIAS:

cUd. Posee las
herramientas o

TA(X) e )
SUGERENCIAS:
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eficientements su
trabajo?

[Z3. ¢Cuenta Ud. Con
tecnologla que le
faciiita realizar su
trabajo?

TAX ] O )
SUGERENCIAS

1. PROMEDIO OBTENIDO:

NTA 22

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBIERVACIONE?

JUEZ - EXPERTO

Dr. Jocé William Cordova Chirinoc

DNI 08682282
Coleglatura 18334
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

"NOMERE DEL JUEZ Mg. Julio Cesar Valera Aredo
PROFESION Administracion
"ESPECIALIDAD Admunistracion de Negocios

[EXPERIENCIA PROFESIONAL] | 35 anos

EN AROS)
CARGO

Docente tiempo completo USS

EL UDERAZGO Y

REGIONAL DE EDUCACICN DE LAMBAYEQUE, CHICLAYO - 2020

SU INFLUENCIA |

EVALUE CADATTE!
TOTALMENTE DE

SUGERENCIAS

NOMERES Ferez Canicoba Sheyla Vanessa
Sal y Rosas Coronel Liam Edgar Anthony
[ESPECIALIDAD | Escuela de Administracion
[INSTRUMENTO | Cuestionano
EVALUADO
OBJETIVOS GENERAL
PNEVEMSHGACION Conocer si exste la influencia entre el liderazgo y &l clima laboral de

DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

DEL INSTRUMENTO teniendo en cuenta I3 revision de la literatura, luego del

Ia Gerencia regional de educacion -2020.

ESPECIFICOS

o Identficar el tipo de liderazgo en la Gerencia Regional De
Educacion.

o Analizar el nivel del clima laboral en la Gerencia regional de
educacion.

« Establecer el nivel de influencia entre el liderazgo y el cima
laboral en la Gerencia regional de educacion.

WDELCTNSTRUMERTO MARCARNDO CON UNASPAEN TA  SIESTA |
ACUERDO CON EL ITEM © “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN

&l instrumento consta oe 23 reactivos y ha sido Consiruido,

pmdeexpeﬂoswedemalavaidezdeconmdo
sera sometido a prueba de pioto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de Cronbach y
ﬁnalmemeseraapbcadoalasmdadesdeanaiszsdeesta

investigacion.
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;Considera Ud. qua | TAL A | TO[
la toma de SUGERENCIAS:
decisiones es solo
realizada por su
lider?
;Considera Ud. Que | TALX) T )
Su nﬂh’l’ no toma en SUGERENCIAS:
cuenta las opiniones
de los
colaboradores?
;Considera Ud. Que | TALX) T )
su ider es una SUGERENCIAS:
PErSONa que 52
obsesiona con tener
el podar?
¢ Considera que su TALA ) TO[
Iid'E'r -t I'Eﬁiﬂﬂﬂ anta SUGERENCIAS:
cualguisr
adversidad?
iConsideraqueasu | 1A X) TL{ )
lider le falta SUGERENCIAS:
ambicion?
;Considera que su TALX | o
lider evita sus SUGERENCIAS:
funcionas
delegandoles a otros
colaboradores?
i Considera usted TALA ] T )
que su lider otorga SUGERENCIAS:
libertad en la toma de
decisionas?
& detectar un TAL & TO[

busca cormregirlo
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—JUT COI S0 ST

de trabaja?
9. ElNgar brinds
recompenzas al TALX] o8 )
cumplir con los SUGERENCIAS:
objstivos
progussios?

T0. jConeioers usted
que su lider valora TALX] oy )
loB altos niveles de | SUGERENCIAS:
dessmpefio?

1T, (ElTrato qus brinda | T/ & | TOY |
CIDLILE YL ITETY - T ———
todog loa
colzgkoradores?

TZ U0 Consldera gus [ TAT =] o 3
5U Jeta valara su SUGERENCIAS:
trabajo?

T3, iConeigera Ud. @oe | TAl X ) TON
la organizachon SUGERENCIAS:
promusve &l
dagarrolie de loeas
creatlvaz a
INNoVadorass,

T4 jLas acihvidades que | TA[ X ] T 3
realiza le parmiten | o) e penciag
dagarroliarss
personalmanta’?

T5. En subabajo LU0, 58 [TA X T
slents capaz o SUGERENCIAS:
ayudar, Intaractuar y
ftenar un busn
dessmpefial

5. ZUd. Podila confinuar | TAL X ] T 3
trabajando duranté | o e pencias
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largos penodos de
tiempo?

17

¢Considera Ud. Que
su experiencia le
permite realizar mejor
y mas rapido su
trabajo2

TAX )
SUGERENCIAS:

T

¢Ud. Propone
cambios y
alternativas frente
algun problema?

TATX)
SUGERENCIAS:

100

18.

¢Considera que se le
brinda el apoyo
necesario para
superar los
obstaculos que se le
presenten?

TA(X )
SUGERENCIAS:

o

&Considera Ud. Que
la evaluacion que se
realiza de su trabajo,

le ayuda a mejorar?

TAX )
SUGERENCIAS:

00

21.

¢Considera Ud. Que
tiene una adecuada
comunicacion con
los demas
colaboradores de su
centro de trabajo?

TATX )
SUGERENCIAS:

ol

&Ud. Posee las
herramientas o
recursos para realizar
eficientemente su
trabajo2

TALX) )
SUGERENCIAS:

¢Cuenta Ud. Con
tecnologia que le

TAX ) )
SUGERENCIAS:
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facilita realizar su

trabajol?

1. PROMEDIO OSTENIDO:

N°TA 23 N°"TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Vo

ez - Expemre™
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

[ ROMERE DEL JOEZ Mg. Erik Adderly Chucas Garcia
PROFESION Psicologo
ESPECIALIDAD Mg. En Psicologia Educativa
[ EXPERIENCTA FROFESIONAL] | 4 ancs
EN ANOS)
CARGU Psicologe educativo v clinico en Insight
Consulting

EL LDERASGD Y S0 INFLUENGIA CON EL CLIMA LABURAL DE LA GEREMCIA
REGIOMAL OE EDUCACION DE LAMBAYEQLE, CHRICLAYS - 2020

[ DATOSDELOS TESISTAS

[ NOWERE® Feraz Canicoba Sheyla Vanessa
Sal y Rozas Coronel Liam Edgar Anthony

ESPECIALIDAD | Escuela d= Adminisiracion

[NSTRUMENTD _uestionang
EVALUADD

OBJETIVOS [ GENERAL
DE LA
INVESTIGACION | Conocer si existe |z influsncia entre el liderazgo y el clima lsboral de

la Gerencia regional de educacion -2020.

[ ESPECIFICOS

+ |ldentificar el fipo de liderszgo en la Gerencia Regional De
Educacion.

+ Anslizar 2l nivel del clima laboral en la Gerencia regional de
educacion.

+ Establecer 2l nivel de influencia entre el liderazgo y el cima

laboral en la Gerencia regional de educacion.

EvAlUE CALR TTEM DEL INSTRUMENTO MARCANDD CUN UN ASFAEN 1A S ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM © “TD™ 51 ESTA TOTALMENTE EM
DESACUERDO, 51 ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIZUE 3SUS
SUGERENCIAS

DETALLE DE LUS ITENS | Bl instruments consta de 23 reactivos y ha sido consiruido,
DEL INSTRUMENTO teniendo en cuenta k3 revision de |3 literatura, luego del
juicio de expertos que determinara I3 validez de contenido
sera sometido a prueskta de pioto para el cakulo de la
confiabilidad con el cosficiente de alfa d= Cronbach y
finalments sara aplicado a las unidades de analsiz de ecta
nvestigacion.




¢Considera Ud. que

. TA(X ) ™ )
decisiones es solo | SUGERENCIAS:
realizada por su
lider?
¢Considera Ud. Que
su lider no toma en TA¥) ™ )
cuenta las opiniones | SUGERENCIAS:
de los
colaboradores?
¢Considera Ud. Que
su lider es una ) ™ )
persona que se SUGERENCIAS:
obsesiona con tener
el poder?
¢cConsidera que su
lider se resigna ante TAX) ™ )
cualquier SUGERENCIAS:
adversidad?
¢cConsidera que a su
lider le falta TA(X) TO( )
ambicion? SUGERENCIAS:
cConsidera que su
lider evita sus A) X )
funciones SUGERENCIAS:
delegandoles a otros
colaboradores?
zConsidera usted
que su lider otorga ) LS
libertad en la toma de | SUGERENCIAS:
decisiones?
Al'detectar un
TA( X) To( )

problema ; Su lider
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DUECE Cormepirio
Juntz con su equipo
de fraba)o?

SUEERENCIAZ:

ZEI llder brinda
recompansas al
cumplir con los
objetivos

propuesios?

TAL K ] Ty

SUGSERENCIAZ:

L2

JConalders usted
qus su lider valora
loe aitos nivelss da
degampafio?

T X ] Ty

SUGERENCIAS:

LD

£El trato gue brinda
gl lider &= kyual para
todos los
colaboradoras?

T X ] Ty

SUGERENCIAS:

12

JUd. Coneldera gus
gu jafe valora su
trabajo?

Ta X ] Ty

SUGSERENCIAZ:

(13-

JConeldera Ud. Que
la organizaclan
promueva al
desarrolie de deas
creativas &
Innovadoras?

T X ] Ty

SUGERENCIAS:

14

fLas actividadas qua
realiza le permitan
desarrollares
personalmants?

Tl X ] Ty

SUGERENCIAS:

L2

En =u fraba|o ¢ Ud. 5&
glenfe capaz de
ayudar, Intaractuar y
tener un buen
degampafio?

T X )

SUGERENCIAS:

L
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O

¢Ud. Podria continuar
trabajando durante
largos perlodos de
tlempo?

TA(X) TD|
SUGERENCIAS:

)

¢Considera Ud. Que
su experiencia le
permite realizar mejor
y mas rapido su
trabajo?

A(X) TD{
SUGERENCIAS:

)

¢Ud. Propone
camblos y
alternativas frente
algun problema?

TAX )
SUGERENCIAS:

TD|

¢Considera que #e le
brinda el apoyo
necesarlo para
superar los
obstaculos que 26 le
presenten?

TAX )
SUGERENCIAS:

D

¢Considera Ud. Que
Ia evaluacion que se
realiza de su trabajo,
le ayuda 8 mejorar?

TA(X) TD{
SUGERENCIAS:

)

[21.

¢Considera Ud. Que
tlene una adecuada
comunicaclion con
los demas
colaboradores de su
centro de trabajo?

TA(X )
SUGERENCIAS:

T

¢Ud. Posee las
herramientas o

recursos para reallzar
eficlentements su

trabsjo?

TAX) TOD|
SUGERENCIAS:

)
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23. :Cuenta Ud. Con
tecnologia que le
facilita realizar su
trabajo?

TAX ) o )

SUGEREMNCIAS:

1. PROMEDIO OBTEMIDO: META 23 METD

2. COMENTARIC GENERALES

3. ODBSERVACIONES
N,
18V 7
-\.____,_,-""

JUEZ - EXFERTD
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Anexo N.° 4 Carta de Aceptacion para el desarrollo de la investigacion.

Sy | GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE g Uried: OFICRA OF ADWNSTRACEN
At SSRGNCH MO D6 SERCHION L FochS ot 60 promsas RATID 00T
1d segetidad: 4288701 Ao de la universalizacion de la salud Chiclayo 19 julio 2020

OFICIO N’ 000638-2020-GR.LAMB/GRED-OF AD [3447625-1)

DRA. JANET ISABEL CUBAS CARRANZA
DIRECTORA JEFE DE EP DE ADMINISTRACION DE LA UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
KM. 5~ CARRETERA A PIMENTEL

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR SU PROYECTO DE INVESTIGACION.
REFERENCIA: SOLICITUD DE FECHA 06 DE JULIO 2020 [3447625-0]
Tengo el agrado de duigirme & Usted, para expresarie mi cordial saludo y al mismo tiempo en
atencion al documento de la rederencia. Autorizo a realizar su proyecio de investigacion a la aumna Llam

Edgar Anthony Sal y Rosas Coronel wentiicado con DNI 76131946 del IX ciklo de la escuela de
Admmnistracidn de Empresas de la Unversdad Sedor de Sipan

Asimismo debera alcanzar una copla del mforma final del trabajo de investigacion de la alumna.

Sin otro en particular me suscribo de usted, no sin antes reiterivia las muestras deo mi especial
consideracion y estima.

Atentamente;

Firmado digitaimente
PAVEL PADILLA MERA
JEFE DE LA OFICINA DE ADMINISTRACION - GRED
Fecha y hora de proceso: 19/07/2010 - 10:38.27

103 €3 100 CAphs ST AmpnTIwide e b EOCH IR0 2R INErrTD or (v iaho 2o Sadieras Anghoned (ambu, sl At 25 de D3,
OPR2010 FOM y i Tevense DVgouvbe Corplamantants Fivel ies 0. 5 008 2018 STM 3, . e o trowés de M
e B o0 wed | AT/ A L 4
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Anexo N.° 5 Resolucion de Proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIEMCIAS
EMPRE SARIALESRESOLUCION
N*1041-FACEM-US5-2021

Chiclaye, 01 de diciembre de 2021.
VIETO:
El Oficio W 0E08-202 1FACEM-DA-USE de fiecha 251172021, presentada por L directara de [a Escuela Académico
FProfesional de Adminisiracidn y e proveido de @ Decana de la FACEM, de fecha 26/11/2021, sobre aprobacian
ded nuewo de ituo de Progecio de Tesis, y;

CONSIDERANDO:

G, de conformidad con & Ley Universilaria N® 30220 en su adicule 45° que a la letra dice: Obbencion de grados
¥ titubos: Lanhbencidn de grados y (itulos se realizard de scuerdo a las sxipencias académicas que cada universidad
astablarca #n sus respeciives nommas intermas. Los requisitos minimos son los squienses: 451 Grado de Bachiler:
requisre haber aprabads las estudios de pregrada, asi coma la aprobacicn de un irabaje de ireestigacian ¢ al
conadamienta de un idioma exiranjern, de preferenca ngkes o lengua nativa.

Cwe, segon A 317 del Reglamento de Investigacion de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con Resalucidn
de Directaria WN* 199-201%P0-U3S5 de facha 08 de noviembre de 2019, indica gue La Imvestigacion Formativa es
un process de generacionde conooimiento, asociado con el procesa de ensefianza - aprendizaje, cuya gestian
atcademica ¥ admirisirativa estd 3 cangode la Direccion de cada Esouels Prafesional.

Cia, o Art, 38 del Regliments de Investigacian, indica que &l Comité de Investigacin de la ssousls profesianal
apruehia & tema de prayecto de imvestigacion y del trabajo de investigacion acorde a las lineas de investigacion
institutional.

Estando & lo expuesta y en wse de las abribuciones conderidas v de conformidad con s narmas y reglamenios
wigenbas;

3E REZUELVE

ARTICULO 12 APROBAR, &l nuevo Titulo de Prayecio de Tesis, de los estudiantes de b EAF de Administraciin,
=agln e indica en el cuadrs adjunta:

APELLICDS ¥ NOMSRES TITULO DE TE5I% LINEA DE
INVESTIGACKN

[~ PEREICANIC - -
WAKESEA HEASRERLA EL LIDERAZGO ¥ SU INFLUENCES COM EL CLIMA LASORAL DE LA
GEREMNCI REGIDNAL DE EDUCACKIN DE LANSAYEQUE, CHRIGLAYD
SAL Y RO&AS CORONEL pLekll|
Lisll EDG#A ANTHONY

GESTION EMPRESARIAL
YEWPRENDIMIENTO

ARTICULD 2°: DEJAR 31N EFECTD, las resoluciones W'OT95-FACEM-USS-2020, de fecha 230712020, numeral
.

REGISTRESE, COMUMIQUESE ¥ ARCHIVESE

ADMISIGH E INFORMES
T4 ARIGRD - D74 SRR

M. Ligst Sugelly Silva Gomeales CRHFUS USS
Szcrefaria Acadiamica wrr §orCaiTeiers 3 Pimpnipl
B, Fonslls Chinadng Hiliasl AFisionds Fatultad dio Chenciss Emprosidiales Chéciays, Pk

Decana (]
Facultad do Clencies Emprocaiiabes
iCan - Esosela, Anchivo

v bk il

91



Anexo N° 6 Formato N° T1-C1-USS

UNIVERSIDAD
SENOE DE SIPAN

FORMATO NE T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (E5)
{LCERCEA DE USD)

Pimentsl, 25 dis baya 2022

Lefipres

Vicarrectorada de Investigacidn
Universidad Seiiar de Sipan
Prasents.-

Ll suserito:

Pérer Canicoba Sheyla Vanessa can DMl FOEITT20.

Zal ¥ Apsas Coronel Lam Edgar anthony con DRI 75131546

nomi calidad die autor exdusivo de la investigacion itulada: 2 Liderazgo y su nfleenda con o Cima Labsaral

de la Gerenda Reglonal De Educacion de Lammbayeque, Chiclayo — 2000, presentado y aprobedo en ool aflo 2000
como requisitc para optar &l thulo de Lcencido on Administracidn, de la Facultad de Ciendas

tmpresariales, PFrograma Scaddmico de ADMINISTRACION, por medio cel presente esoribo autorio

jautorizamas) A ¥Vicermectorada de investigadon de |a Unisersidad Senor de Sipan para que, en desarrollo e

la presente lcencia de uso total, pueda efercer sobre mil {rasestra) trabajo y muesine al mundo la produccidn

imbedectual de B Universdad representaco &n este trabago de graco, a traves de |a visibilidac de su conbenido

de b dguienbe manegm

Los usuarios pueden consultar @l contenido de este trabajpo de grado @ través del Repasitorio
Institucional @n &l portal web del Eepostorio Instifucional = http:ffrepostariaouss edu. pe, asi
cormis de las redes de informacion del pais y del esteriar.

« S permite la oconsulta, reprodeccidn parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacitn, o los usuarias interesadas en el contenida de acte trabajo, para todas [0g wos
gue tengan Ffinalidad académica, sempre y cuando mediante s correspondiente cita
biblicgrafica s le dé crédita al trabajo de investigaciin y @ su autor,

De conformidad con s ley sobre el derecha de sutor decreta legslatieo N2 B22, En electo, |
Universidad Sefiar de Sipdn estd en la obligacitn de respetar los derechos de autor, para o coal
vamard las medidas correspondisntes para garamtizar su observancia

APELLIGCE Y NOMERES TN e I
COCLIMENTE DE
IEETIBAL
Perer Caniooba Sheyla Vaneisa TORIIT] [\PERE »
Y
Sal y Rosas Corones Limm Cdgar Anthany 75131944 Y
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Anexo N°7 Turnitin

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
EL LIDERAZGO Y SU INFLUENCIACONE Sheyla Vanessa Perez Canicoba

L CLIMA LABORAL DE LA GERENCIA RE
GIONAL DE EDUCACION DE LAMBAYEQU

E

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
10375 Words 55297 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO

53 Pages 322 7KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 7, 2023 3:40 PM GMT-5 Feb 7,2023 3:41 PM GMT-5

@ 13% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base {

= 12% Base de datos de Intemet + 1% Base de datos de publicaciones
- Base de datos de Crossref = Base de datos de contenido publicado de Crossr

= 9% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico = Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N® 1042-2021-FACEM-USS, presentado por los Bachiller, Pérez
Canicoba Sheyla Vanessa, Sal y Rosas Coronel Liam Edgar Anthony; con su tesis
Titulada EL LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA CON EL CLIMA LABORAL DE LA
GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE LAMBAYEQUE, CHICLAYO — 2020

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del
16% wvenficable en el reporte final del andlisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen

plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N* 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 07 de febrero de 2022

o / }J,-\/ My,
r'/-- --.\l {of

- [ [ |

I._. -~\~v,:l‘";¢, bt

Dr. Abraham José Yovera
DMI N 80270538

Escuela Académico Profesional de Administracion.
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