\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD

ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Estilos de liderazgo y gestion de conflictos en los pastores de las
asambleas de Dios del Peru en laregion Lambayeque 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciado en Psicologia Organizacional

AUTOR:

Ochoa Castro, Cesar Jeans Harold (orcid.org/0000-0002-7696-0695)
ASESOR:
Mg. Espinoza Yong, Nelson Pacifico (orcid.org/0000-0002-2077-7082)
LINEA DE INVESTIGACION:
Habilidades Gerenciales
LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

CHICLAYO - PERU

2022


https://orcid.org/0000-0002-7696-0695
https://orcid.org/0000-0002-2077-7082

DEDICATORIA

Para mis padres por guiarme vy
ensefiarme lo dificil que es la vida,
por ser mi apoyo y sustento, por no
perder la confianza nunca en mi, por
su incondicional amor y motivacion

para lograr mis suefios.

El Autor.



AGRADECIMIENTO

A Dios, por darme la vida y no
abandonarme nunca, por haberme
permitido conocer personas
excepcionales en mi  proceso

académico.

El Autor.



INDICE DE CONTENIDOS

DEDIC AT ORI A et e e e e et e et e e Ii
AGRADECIMIENTO .ot e e e e e e e e eaa s iii
INDICE DE CONTENIDOS ..ottt ettt sae e saeans iv
INDICE DE TABLAS ...ttt ettt ettt e et et e et e eae e e s Y
1 1 Vi
N 1T I 2 ¥ O Vil
1. INTRODUCCION ......coiiietieeeeeeeee ettt ettt et eae e 1
I, MARCO TEORICO .....oviviceeieeceecee et e ettt ettt steete et 4
. METODOLOGIA. ..ottt ettt 11
3.1.Tipo y disefio de iNVeStIgACION ..........ooiiiiiiiiiiiiee e 11
3.2. Variables y operacionaliZacion..............ccoouuuuuuiiiiieeeeeeeeee e 11
3.3.Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis..........ccccccvvvveiiiiiiieninnnnn. 12
3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ..........ccccvvvvvevviiiiiieeennnen. 12
T o oo <o 110 0] 15T o1 o R 16
3.6.Método de analisis de datOS ............cevvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 16
I A XY o= Tox (0 1= 1o 1 R 17
[, RESULTADOS ..ottt ettt e e e e e e e e e e e e e e e e s s ansnbbneaeeeee s 18
IV, DISCUSION ..ottt sttt s 23
V. CONCLUSIONES ... e e e e e e eaas 27
VI. RECOMENDACIONES..... .ottt ettt e e e e e e s ssinbbrrereeaeeeananns 28
REFERENCIAS ... ..ot e e e e e e e e e e e e s s s eeeeaees 29
ANEX O S Lo e e 35



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Tabla de colaboradores ... 12
Tabla 2 Baremacion y categorias de la escala de estilos de liderazgo................. 14
Tabla 3 Baremacion y categorias de la escala gestion de conflictos .................... 16

Tabla 4 Nivel de estilos de liderazgo y gestion de conflictos en los pastores de las
Asambleas de Di0S del PerU ..........couuiviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee et 18
Tabla 5 Relacion entre la dimensién transformacional y las dimensiones de la
gestiéon de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Perd ........... 19
Tabla 6 Relacion entre la dimensién liderazgo transaccional y las dimensiones de
la gestion de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Perd ....... 20
Tabla 7 Relacion entre la dimensién liderazgo transaccional y las dimensiones de
la gestion de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Peru ....... 21
Tabla 8 Relacion entre la dimension liderazgo pasivo — evitativo y las dimensiones

de la gestidn de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Peru ..22



RESUMEN

El objetivo general de la investigacion, consistié en identificar la relacion entre los
estilos de liderazgo y la gestion de conflictos en los pastores de Las Asambleas de
Dios del Peru en la Regién Lambayeque 2021. Para ello se procedio a trabajar
con poblacion masculina y femenina con un total de 100 personas, por lo cual se
utilizé para la recoleccion de datos los instrumentos psicologicos: Estilos de
Liderazgo (ELO, 2004) y Gestion de Conflictos de Thomas — Kilmann (1974). La
presente investigacion posee una tipologia cuantitativa, con un disefio no
experimental — descriptiva correlacional. Se obtuvo una relaciébn positiva
altamente significativa (p<0.01) entre las variables con un coeficiente de r =
0,795., asimismo, en los niveles de las variables, para estilos de liderazgo se
puntu6 un 64 % de los pastores de las Asambleas de Dios del Peru de la region
Lambayeque posee un nivel bajo de liderazgo, 25 % en nivel alto y 11 % se
mantiene en un nivel medio. Finalmente, en la dimensién gestion de conflictos,
poseen los niveles bajo y medio con el 34% respectivamente, y con el 32% un nivel

alto.

Palabras clave: Liderazgo, conflictos, estilos de liderazgo, gestion de conflictos.
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ABSTRACT

The general objective of the research consisted of identifying the relationship
between leadership styles and conflict management in the pastors of the
Assemblies of God of Peru in the Lambayeque 2021 Region. a total of 100
participants, for which the psychological instruments: Leadership Styles (ELO,
2004) and Thomas-Kilmann Conflict Management (1974), were used for data
collection. The present investigation has a quantitative typology, with a non-
experimental - descriptive correlational design. A highly significant positive
relationship (p <0.01) was obtained between the variables of with a coefficient of r
= 0.795. Also in the levels of the variables, for leadership styles, 64% of the
pastors of the Assemblies of God were scored of Peru from the Lambayeque
region has a low level of leadership, 25% at a high level and 11% remains at a
medium level. Finally, in the conflict management dimension, they have the low

and medium levels with 34% respectively, and with 32% a high level.

Keywords: Leadership, conflict, leadership styles, conflict management.
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l. INTRODUCCION

En el ambito global se manifiesta una ruptura social en la forma de abordar
los conflictos. Los individuos que tratan de dar una solucion oportuna son muy
pocos, por ello, las resoluciones son hechas de forma emocional, diversas
investigaciones sefalan que un 47 % de los individuos se identifican como
colaboradoras en circunstancias complejas, y del 25 % al 30 % son clasificados
como colaboradores por sus comparieros. Lo cual se logra ver que, en la mayoria
de los conflictos, al menos un gran porcentaje no es colaborador de forma

consciente. (Hiam, 2008).

Ahora bien, en el ambito internacional una investigacion realizada en
Espafia por los consultores del Instituto Nacional de Estadistica (INE, 2020)
precis6 que laboramos una media de 38.5 horas a la semana, por ende, se tiende a
relacionarse muchas horas juntos, teniendo que compartir tiempo y espacio con toda
la organizacion, cada uno con diferentes actitudes, propdsitos e intereses. Esto da
a lugar para que surjan conflictos laborales. Asimismo, Business School (2018)
enfatizdé que el lugar de trabajo es donde mas se producen percances entre las
areas y colaboradores, debido a una consecuencia logica; es decir, la mayor parte
del tiempo pasamos interactuando con nuestros compafieros de labores. Por lo

tanto, siempre se van a suscitar los desacuerdos, las discusiones y los conflictos.

Como se estipula en el ambito nacional (Conexionesan, 2020) mencioné
gue los conflictos son muy comunes en las organizaciones, y son causados por una
errbnea comunicacion, una mala informacion, diferencias entre indoles
profesionales y personales. De acuerdo con Dogma (2020) hizo hincapié que es
imprescindible conocer la raiz del conflicto, asimismo, las organizaciones deben
estar preparadas para poder identificar, prevenir y enfrentar los conflictos
individuales y colectivos que se presentan. Finalmente, La Republica (2020) acoto
que suspender contratos laborales, paralizar proyectos, reducir jornadas, pueden
generar roces entre los colaboradores y la organizacion. Por lo tanto, la mejor
manera de lidiar con estos problemas, son una adecuada comunicacion y
direccion, lo propio es hablar con los proveedores, colaboradores e incluso clientes
de forma proactiva para dar una solucién adecuada. Esto da pie a la primera

forma de abordar el problema, para asi identificar la causa del conflicto.



Desde la perspectiva de La Industria (2020) indico que la prefectura
regional de Lambayeque se mantiene en constante monitoreo en los diferentes
distritos, debido a los roces en los comités vecinales, siendo asi conducen a
diferentes discrepancias, precisé que es de vital importancia crear un comité que
posea una buena direccién. Como sefiala, el Gobierno Regional del Peru (GORE,
2010) realiz6 un plan estratégico, con el fin de aminorar los conflictos en las
instituciones del estado, porque los procesos naturales de las organizaciones
vulneran los derechos de las personas y desfavorecen las condiciones de

desarrollo y se instaura una cultura poca comunicativa.

Con base en lo citado, La organizacion asambleas de Dios de la regién
Lambayeque, se encuentra conformada por 100 pastores cuya mision es dirigir,
organizar, ensefar, orientar e interactuar con diferentes personas y representantes
de diferentes organizaciones. Aunado a lo anterior, se viene presentando diversas
problematicas nunca antes vividas con la iglesia, los templos estan cerrados; sin
embargo, la organizacion debe cumplir con su labor pastoral bajo esta nueva
normalidad establecida por la emergencia sanitaria.

Ahora bien, cabe mencionar que las iglesias presentan un estancamiento
de orden cualitativo y cuantitativo, debido por la mala direccion de los lideres. A
pesar de que la persona en el puesto posea dones como pastor: ser paciente,
buen consejero, buen maestro, ser animoso, pero sino tiene liderazgo y poder de
influir en los conflictos no es un lider con impacto en la iglesia. Debido a todas las
premisas establecidas es que nace esta problematica a tratar a fin de tener datos

concretos en los procesos de la iglesia.

Bajo esa perspectiva, se presenta la problematica de la investigacion,
¢, Cual es la relacién entre los estilos de liderazgo y la gestién de conflictos en los

pastores de Las Asambleas de Dios del Peru en la Region Lambayeque 20217

Por consiguiente, la justificacion es contribuir al enriquecimiento teorico
identificando la relacion entre los estilos de liderazgo y la gestion de conflictos, los
mismos incrementaran mas evidencias cientificas y el conocimiento de la realidad.

Ademas, la investigacion aporta técnicas y estrategias totalmente validas,



respaldadas por las bases tedricas utilizadas en presente estudio. Se estipula poder
generar un aporte significativo para la toma de decisiones en la organizacion,
asimismo, se pretende hacer un llamado al cambio por parte de las
organizaciones, gestionando de manera adecuada la problematica de los conflictos
labores que se suscitan de manera constante, también a la implementacion de
nuevas estrategias de liderazgo, realizando talleres orientados a logros de objetivos
grupales, a fin de generar el maximo desempefio en los colaboradores y cohesion

organizacional.

Por consiguiente, el objetivo general es: identificar la relacion entre los estilos
de liderazgo y la gestidon de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios

del Pera en la Regién Lambayeque 2021.

Los objetivos especificos son: a) describir los niveles de estilos de liderazgo
y gestion de conflictos en los pastores de las Asambleas de Dios del Peru. b)
identificar la relaciébn entre la dimension de liderazgo transformacional y las
dimensiones de gestion de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios
del Pera. c) identificar la relacion entre la dimension de liderazgo transaccional y
las dimensiones de gestion de conflictos en los pastores de Las Asambleas de
Dios del Pera. d) identificar la relacion entre la dimensién de liderazgo pasivo —
evitativo y las dimensiones de gestiébn de conflictos en los pastores de Las
Asambleas de Dios del Pera.

Se plantea como hipotesis general: existe relacion directa y significativa
entre los estilos de liderazgo y la gestién de conflictos en los pastores de Las

Asambleas de Dios del Peru en la Region Lambayeque 2021.

Las Hipotesis especificas son: H1. Existe relacion directa y significativa
entre el estilo de liderazgo transformacional y la gestion de conflictos en los
pastores de Las Asambleas de Dios del Perd. H2. Existe relacién directa y
significativa entre el estilo de liderazgo transaccional y la gestion de conflictos en
los pastores de Las Asambleas de Dios del Pert. H3. Existe relacion directa y
significativa entre el estilo de liderazgo pasivo — evitativo y la gestion de conflictos

en los pastores de Las Asambleas de Dios del Peru.



Il. MARCO TEORICO
Teniendo en cuenta las investigaciones de diversos autores, se pone en
manifiesto los estudios realizados en los diferentes contextos, tal y se detalla a

continuacion:

Con referencia en el ambito internacional, en Colombia, Calle (2019) busco
hallar la relacion entre los estilos y efectividad en el Liderazgo e Intervencion en el
conflicto: andlisis de equipos de proyectos en EPM. Su disefio fue correlacional
transversal, evalu6 a 12 colaboradores con los cuestionarios Liderazgo situacional
y Gestion de conflictos de Thomas y Kilmann. Determiné la efectividad del liderazgo
persuasivo y manejo de conflictos, se evidencio un 65 % de nivel alto en liderazgo,
por ende, indicdé que los colaboradores evitan tener discrepancias y cooperar en

una solucién oportuna ante la situacion.

Asimismo, en Espafia, desde el punto de vista de Garcia (2019) investigo
la relacion del liderazgo y la percepcion de los grupos directivos en las escuelas
publicas de educacién primarias madrilefias. El disefio fue descriptiva
correlacional, evalué en una poblacién de 71 directivos, el instrumento para la
obtencién de datos fueron los instrumentos de Liderazgo Organizacional (ELO) y
cuestionario de gestion de conflictos Thomas y Kilmann. Concluyé que los hallazgos
de la presente evaluacion que existe una significacién en las dimensiones de 0.09.
donde el 65% de los individuos con nivel alto de liderazgo, genera mayor

percepcion positiva en los grupos de trabajo.

Desde el punto de vista nacional, en Lima, Calderon (2019) investigé su
relacion de los estilos de enfrentamiento del conflicto y liderazgo transformacional
en supervisores de una empresa metalmecéanica en Lurin. El disefio fue descriptiva
correlacional, con una muestra de 130 colaboradores, recolectando los datos con
los instrumentos test multifactorial de Liderazgo y cuestionario de estilos de
Enfrentamiento de conflictos. Concluyé que existe una relacion r = 0.963 entre

ambas variables.

De tal forma, en Lambayeque, como plantea Bazan (2018) realiz6 una
investigacion para conocer la relacién de los mecanismos de la resolucion de
conflictos y como este influye en la motivacion de los colaboradores en
Lambayeque. El disefio fue cuantitativo correlacional, se utilizé una muestra de 40
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colaboradores, se les aplicé el test conflicto, negociacion y la escala de
motivaciones psicosociales para la respectiva recoleccion de datos. Concluy6 que
los colaboradores presentan en las dimensiones del conflicto integrador 20 %,

dominante 18 %, complaciente 35 % y evitativo 27 %.

En referencia, Yzaguirre (2017) investigd la relacion sobre los estilos de
liderazgo y manejo de conflictos en la oficina de administracién en una institucion
publica. Su disefio fue correlacional transversal con una muestra de 30
colaboradores, los instrumentos para la recoleccion de datos son Estilos de
Liderazgo y el cuestionario de gestion de conflictos Thomas y Kilmann. Concluyoé la
relacion entre las dimensiones de estilo de liderazgo y gestion de conflictos son:
liderazgo transformacional r = 0,9923, transaccional r= 907 y pasivo — evitativo r= 0,956,

lo cual deja en evidencia una relacion directa entre las variables.

Asimismo, en Lambayeque, Yzaziga (2017) analizé la relacion de los
estilos de liderazgo y resiliencia en una empresa privada. Su disefio fue
descriptivo correlacional, aplicada a 50 colaboradores de seguros en Chiclayo, los
instrumentos para la recoleccién son test de Liderazgo Organizacional y el test de
resiliencia de Wagnil y Young. Concluy6 que el 42 % de los colaboradores poseen
estilo de liderazgo emotivo libre con la dimensién de ecuanimidad, lo que implica
gue a mayor liderazgo los colaboradores manejan mejor las situaciones

complejas.

Por su parte, en Lima, Maguifia (2016) investigo la relacion del Liderazgo
distribuido y gestién de conflictos en los colaboradores de SEDAPAL, Su disefio
fue descriptivo correlacional, con una muestra de 122 colaboradores y los datos
fueron obtenidos con los cuestionarios Liderazgo distribuido y Gestion de
Conflictos. Concluyo que el 72 % de los colaboradores presenta un liderazgo
moderado, el 21 % débil y el 6 % fuerte. Ademas, una relacion directa de r =0,606

entre variables.

Finalmente, Lucero (2016) implementd su programa “Rutas del éxito"
desarrollando el liderazgo en los alumnos del 5° afio en Lambayeque. El disefio de
investigacion fue aplicativa explicativa, trabajé con una poblacion de 25
participantes, recolectando los datos con el test de liderazgo Blake y Mouton, y
una guia de observacion para su debido procesamiento. concluyo que el liderazgo
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influye de manera positiva en los estudiantes, inicialmente se encontré en 52 % de
liderazgo global, posteriormente se evidencio un crecimiento al 71 % de liderazgo

destacado, Afirmando el desarrollo del liderazgo a raiz del programa aplicado.

Desde el punto de vista de las teorias relacionadas, el liderazgo es un
concepto trascedente, en las Ultimas décadas se toma en cuenta con mMas
relevancia y como se ejerce hacia las personas. Se trata basicamente de una
competencia humana, desde los principios de la humanidad han existido lideres
gue guiaron a grupos, por lo tanto, con el pasar del tiempo todo ha evolucionado,
por ende, el liderazgo se ha transformado. (Barroso y Salazar, 2010).

El liderazgo es la habilidad de influir en un equipo, con el fin de lograr
objetivos. (Gémez, 2002), de acuerdo con Davis y Newstrom (2013) sefialé que
es un mecanismo que tiene la consigna de influir sobre un grupo de personas,
con la finalidad de laborar con motivacién para cumplir los objetivos en conjunto.
Como lo hace notar, Payeras (2004) generaliz6 el termino bajo un conjunto de
formas de comportamiento que el lider utiliza como estrategia y asi poder dirigir a
un determinado grupo de personas. Esta direccion debe ser orientada y
perpetuada a través de una visién sostenida por valores, para asi, fomentar en los

individuos la interaccién entre ellos. (Hellriegel y Slocum, 2004).

Como plantea Goleman (2005) afirm6 que el lider debe tener en cuenta los
estilos de liderazgo y saber aplicarlos dependiendo de la situacion, tal manejo de
esa estrategia se vera reflejada de forma positiva en el ambiente de interaccion. Es
por ello, Madrigal (2005) argumenta en concordancia con Goleman que esta
repercusion positiva como estrategia ideal de liderazgo, lo cual provoca un mejor

manejo de conflictos.

Cabe mencionar, segun Symmes (2016) el liderazgo se puede enfocar en
distintas organizaciones, asi como las sin fines de lucro, donde se utiliza
principalmente la estrategia del voluntariado y un intermedio social, a diferencia
de una empresa social que busca estrategias de inversion de impacto y estrategias
de mercado para generar rentabilidad.

Revisaremos tedricamente algunas investigaciones que explican los estilos

de liderazgo, como estipula Sanchez (2010) referencid a la teoria Situacional o
6



funcionalista, basandose en el aspecto social detallada por Kurt Lewin, donde
plantea la interaccion y el clima de los grupos centrada en la conducta del lider,
mas que en su personalidad, esta teoria se enfoca en el grupo bajo situaciones de

necesidades, tipo de labores que realizan y objetivos.

Desde la posicion de Hersey y Blanchard (1982) aseguré que la teoria
situacional se refiere que los lideres impartan distintos estilos de liderazgo en
funcion a las circunstancias y su complejidad, por ello, toman en cuenta el nivel de

desempefio del integrante en el equipo.

De tal forma, Méndez, y Rojas (2009) bajo este enfoque detalla el estilo de
liderazgo transformacional este apunta a buscar el cumplimiento de logros y
autorrealizacion de los integrantes del equipo, generando un desarrollo global.
Para, Gonzales y Rios (2013) considerd que las caracteristicas de este estilo de
liderazgo estimulan la motivacion, genera nuevos sucesos y aspiraciones de surgir,
los integrantes se adaptan psicolégicamente y rompen paradigmas a miras de un
cambio. Como lo hace notar, Cardona (2005) puntualizé que el liderazgo genera
motivacion, crea nuevas perspectivas, mejora los procesos, amplia los horizontes

de las metas en la vida personal y profesional mediante una actitud positiva.

Teniendo en cuenta a Bass (1985) referencié al liderazgo transaccional
teniendo como base la teoria situacional, se fundamenta en recompensas y
sanciones a los integrantes del grupo en funcién al cumplimiento de las actividades
asignadas. Se centra en alcanzar y realizar las tareas, genera criterios por lo que
se sancionara o recompensara si una labor ha sido bien ejecutada, generalmente se
avoca a apela o dispensa consecuencias de conductas y comportamientos en torno
a resultados. Finalmente, bajo el mismo enfoque; el estilo de liderazgo pasivo —
evitativo, segun Souza (1996) es aquel lider que delega autoridad a los integrantes,
espera que ellos tomen la responsabilidad por su propia cuenta. Genera muy poco
contacto e interaccion a sus seguidores. Sin embargo, cabe resaltar que el
resultado final del proceso pueda lograrse de manera Optima debido a que los
integrantes del grupo son cualificados. Sin embargo, como expresa Martinez
(2004) hizo hincapié y conceptualiza que es una caracteristica de direccion sin

compromiso para la organizacion, pero si se realiza de la mejor forma y control, se
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logran cumplir con los objetivos esperados.

En otras consideraciones tenemos la teoria del liderazgo motivacional, segun
Hernandez (2017) consiste en una forma de dirigir y guiar al equipo influyendo de
forma positiva sobre él, no basandonos solo en las labores y en el esfuerzo, sino
potenciando sus habilidades y capacidades. Por ello, aqui se recalcan tres
motivaciones esenciales, son: el poder, el logro y la afiliacién, estos determinan la

conducta en el equipo. (McClelland,1961).

Finalmente, la teoria de la parrilla gerencial, como afirma Blake y Mouton
(1991) involucra el interés del area gerencial sobre sus integrantes con la
produccién de la organizacion, por lo que permite diferenciar el comportamiento
gue los gerentes tienen dentro del centro labores, si solo se dedican a la
produccion o se preocupan por la interaccion con los colaboradores.

Ahora bien, segun Sanchez (2010) detalla: Pastores evangélicos: persona
establecida como autoridad dentro de la iglesia cristiana con el fin de cuidar y
dirigir la congregaciéon de creyentes. También cabe mencionar su accién social:
su influencia ejercida sobre los creyentes, este busca realizar acciones sociales
hacer u obrar en beneficio de la congregacién con una direccionalidad definida. Y
finalmente, el impacto: es el concepto de eficacia que este posee frente a

cualquier imprevisto en la comunidad.

Por otro lado, en la segunda variable gestion de conflictos para Chiavenato
(2011) puntualizé que los conflictos forman parte de las organizaciones y de la
actividad social. De tal forma, gestionar un conflicto no es casual, sino es algo que
surge donde hay varias maneras de interactuar y pensar. La manera apropiada de
gestionar el conflicto en las organizaciones es creando condiciones para que se
pueda controlar de forma util y productiva. También, Santo (2006) sefalé que es
una situacién entre una o mas personas que se muestran en desacuerdo dentro de
un grupo o entorno donde los rodea, esto dificulta alinear sus objetivos de forma
simultdnea. Por lo general las personas gestionan los conflictos en las
organizaciones, solo cuando exigen, dirigen, se tratan de imponer a las normas, no
ceden a las ideas, por lo tanto, estas actitudes su Unico objetivo es mantener

discrepancia con el contrario, sin embargo, el lider inteligente hace que las cosas
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se hagan como lo predeterminado, utiliza una serie de estrategias para ser flexible y

facilitar nuevas ideas consiguiendo que se encaminen ambos a un mismo objetivo.

Bajo ese precepto, como sustento tedrico nos enfocaremos en la gestion de
conflictos de Kilmann (1974) hace referencia a los intereses de las diferentes
partes, si las mismas son incompatibles, se puede explicar el comportamiento del
individuo bajo dos perspectivas; primer lugar es la afirmacién, significa el nivel en
gue el individuo intenta satisfacer sus propios intereses y segundo punto;
cooperaciéon, denota el nivel que manifiesta el individuo para satisfacer las
necesidades de la otra parte. Segun, Mirabal (2013) sefial6 estas caracteristicas
resaltantes: competir es ser afirmativo y no cooperador: el individuo solamente se
enfoca en ganar la contienda, sin importarle las decisiones y las ideas de las demas
partes, debido a que solo vela por sus intereses.

Complacer es no ser afirmativo y ser cooperador: el individuo olvida sus intereses y
solo le importa satisfacer las necesidades de la otra parte.

Evadir es ser no afirmativo y no cooperar: el individuo evitar la situacion de conflicto
y no le importa sus intereses, nilos de la otra persona.

Colaborador y significa ser afirmativo como cooperador: el individuo se relaciona
con su par buscando una solucion que beneficie a ambos.

Transgredir significa un punto intermedio entre afirmacion y cooperacion: busca una

solucién intermedia, parcialmente que satisfara ambas partes.

En referencia a las dimensiones de gestion de conflictos, segun Kilmann
(1974) detall6 las dimensiones que caracteriza a una persona cuando se suscita un
conflicto, citando a Troyano y Carrasco (2006) la dimension competir: el individuo
no da prioridad a las relaciones y la interaccidon con su par, se utiliza cuando la
contraparte presenta respuestas violentas, por lo que se busca gestionar el conflicto
de manera radical, pero no con la persona.

Como expresa, Paris (2005) la dimension Complaciente, el individuo
accede ante las sugerencias del par, esta dispuesto a dar concesiones con el fin
de mantener la consideracion y la comunicacion. Sin embargo, es percibido como

una persona facil de vencer o evita enfrentamientos.

Para Kahneman (2012) la dimensién evitativo, se hace referencia a la
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evitacion en el tiempo, se diferencia entre una inaccion que, a la retirada del
conflicto, por lo que se consigna una forma temporal de no actuar frente al

conflicto.

Desde el punto de vista de Paris (2005) hizo referencia a la dimension de
compromiso, busca conseguir acuerdos viables, aunque ambos necesiten realizar
una concesién para lograr el acuerdo, se busca por la falta de tiempo, de esta
forma se llega a un punto medio entre todas las necesidades, por lo general dejan

a las partes satisfechas o insatisfechas en cierta medida.

Como dice Troyano y Carrasco (2006) la dimension colaborar, se realiza
cuando el par le da importancia a la interaccion y el resultado, aqui se opta por dar
prioridad a obtener un efecto positivo y beneficioso para ambas partes, se basa en
una comunicacion abierta de ideas, definiciones y formas de abordar el conflicto;
por ende, resulta ser un estilo de entendimiento con miras a un solo objetivo.

A parte de ello existe la teoria de la paz: como estipula Galtung (2013)
menciono que los conflictos son como un iceberg, de modo que solo una pequefia
parte es visible. Dentro de esta teoria se tiene que tener en cuenta cuatro
elementos fundamentales:
Violencia directa: se entiende por una agresion y comportamiento de forma
concreta, es la punta visible de un triAngulo de violencia.
Violencia estructural: se basa a raiz de una secuencia social, como desigualdad,
injusticia, grupo de estados en el entorno a la sociedad.
Violencia cultural: originada por la discriminacion entre estados, culturas, religiones
0 etnias.

Personalidad: surge bajo la incompatibilidad de susrasgos y se ponen en

manifiesto cuando se crean grupos en las areas de labores.
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II. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La tipologia de la investigacion es basica, segun Sampieri (2010) argumenta
que es la busqueda de fendbmenos de la naturaleza, para contribuir con la
sociedad, este tipo de investigacion no busca la aplicacion practica de sus
descubrimientos, sino el aumento de sus conocimientos. ElI enfoque no
experimental de corte transversal, Hernandez y Mendoza (2018) indic6 que no se
manipulan las variables intencionalmente, sino que se observa y analiza el fenomeno
como tal, ademas solo se recolectara los datos en un solo momento con un tiempo

Unico.

El disefio de investigacion es descriptiva correlacional, para Maguira (2020)
sustenta que se utiliza para descubrir nuevos hechos y significados de una
investigacion, por ende, al ser correlacional se lleva a cabo para medir dos
variables, este tipo de investigacidbn se usa para explorar hasta qué punto de

relacion hay entre esas dos variables.

Segun el disefio se presenta el siguiente esquema:

O1

O2
Donde:
M= Muestra
O1= Estilos de liderazgo
02= Gestion de conflictos

R = correlacion

3.2. Variables y operacionalizacion

Para el detalle de las especificaciones de las variables, dimensiones e
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indicadores de estilos de liderazgo y gestidon de conflictos, revisar anexo 2.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Para Arias (2012) poblacion es el conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas similares, ademas seran extensivas las conclusiones de la
investigacion.

Segun lo antes mencionado se determind trabajar con 100 pastores de la
organizacion Las Asambleas de Dios del Peru, inscritos en el padrén de ministros

de la Region Eclesiastica Lambayeque. (PMREL, 2019).

Tabla 1

Tabla de colaboradores

Lista de colaboradores f %
Varones: 97 97%
Mujeres: 3 3%

TOTAL 100 100%

Fuente: cuadro de asignacion personal

Criterios de inclusion:

El total de pastores de la organizacion.

Pastores que tengan dentro del rango de 30 a 80 afios de edad.

Pastores que responsan de forma completa las escalas.

Pastores que accedan de forma voluntaria.

Criterios de exclusion:

Pastores que no hayan resuelto en su totalidad en la totalidad las escalas.

Pastores que no deseen resolver las escalas.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para el presente estudio se aplicéd la técnica de la encuesta, para Tamayo
(2008) bajo su perspectiva, indicé que permite dar contestaciones a problemas en
términos descriptivos y cuantitativos en relacion a las variables, asegurando el rigor

de la informacioén.
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Para el presente estudio se utilizaron dos instrumentos, el cuestionario de estilos de
liderazgo (CELID)

Autores: Castro Solano, Nader y Causillo.

Afo: 2004.

Procedencia: Espafa.

Adaptacion: Gutiérrez, Freddy en Peru, 2010. Administracion:

Individual y colectiva.

Aplicacion: poblacion civil o militar mayores de 18 afios. NUmero de items:
34items.

Tiempo: 15 minutos aproximadamente.

Dimensiones: Transformacional, Transaccional y Evitativo - Pasivo.

Consigna de aplicacion

Se indica que al leer cada indicador y marcar el grado con el cual se

encuentren de acuerdo o en desacuerdo con las situaciones establecidas.
Calificacion del instrumento

Se realiza mediante la sumatoria de los items de forma directa por cada dimension,
luego se divide el puntaje obtenido por el total de items que conforman aquella

dimension. Esta puntuacion bruta se transforma en percentil.

Los percentiles se descifran tomando como corte a los percentiles 25 y 75.
Inferiores a 25 se registra bajo liderazgo, superiores al percentil 75 existe un alto

dominio de liderazgo.

Propiedades psicométricas originales:

Con respecto a los valores que posee el instrumento Castro Solano, Nader y
Causillo (2004) en la version original, muestran que el coeficiente de Alfa de
Cronbach es de 0,95 mostrando alto nivel de fiabilidad en escala general y entre sus
dimensiones de 0.60 y 0.080.

Propiedades psicométricas peruanas:

Por consiguiente, en su investigacion Gutiérrez (2010) la confiablidad interna

alcanza 0.75 en Alpha de Cronbach. En la primera dimension 0.85, segunda
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dimensién 0.70 y en latercera dimension 0.67.
Propiedades psicométricas del piloto:

Se realizé una prueba piloto de 70 personas las cuales se ratificaron los datos
obteniendo en la escala general un .930 y en la sub — escalas alcanzan .899 en
liderazgo transformacional, asimismo, en liderazgo transaccional .787 y .857 en
liderazgo evitativo — pasivo con el coeficiente de Alpha de Cronbach, por su parte
en la validez item — test. (Tapia y Luna, 2010) los datos obtenidos mayores a .20 se
interpreta como una relacion aceptable. Citando Hernandez y Mendoza (2018) nos
manifiesta que la validez, representa toda posibilidad de que un método de
investigacion pueda responder interrogantes, bajo ese precepto, se aplicé por
criterio de expertos, finalmente se hizo la comprobacién con la técnica V de Aiken,

obteniendo el 100% de los items confiables.
Tabla 2

Baremacion y categorias de la escala de estilos de liderazgo

SG Transformacional Transaccional Pasivo - Evitativo Nivel

70 — 163 17 -40 10- 23 5-12 Bajo
164 — 256 41- 64 24 -37 13-20 Medio
257- 350 65- 85 38-50 21-25 Alto

Asimismo, el segundo instrumento utilizado fue el cuestionario de gestion de

conflictos:

Autores: Kenneth Thomas y Ralph Kilmann.

Afo: 1974.

Procedencia: Estados Unidos.

Adaptacion: Marcelino, Izaquel en Perud, 2012. Administracion:
Individual y colectiva.

Aplicacion: Mayores de 20 afios. Numero de items: 30items.

Tiempo: 20 y 25 minutos aproximadamente.

Dimensiones: Complaciente, competidor, comprometido, colaborador y
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evasivo.
Consigna de aplicacion:

Se indica que al leer cada indicador y marcar el grado con el cual se encuentren
de acuerdo o en desacuerdo con las situaciones establecidas.

Calificacion del instrumento
La calificacion de la prueba se realizd, sumando los puntajes brutos, dado que los
items son directos; por consiguiente, en las cinco dimensiones con sus
respectivos items; complaciente (1-6), competidor (7-12), compromiso (13-18),
colaborador (19-24) y evasivo (25-30).

Propiedades psicométricas originales:

Se aplicaron los coeficientes de consistencia interna de omega y McDonald,
hallando un rango moderado con la execpcion del estilo complaciente. También
crearon un balance de los coeficientes con otros instrumentos y obtuvieron como
resultado que el promedio de tes — retest del instrumento es de 0.64. (Thomas y
Kilmann, 1974)

Propiedades psicométricas peruanas:

Por lo tanto, en su investigacion Marcelino (2012) obtuvo resultados éptimos, lo
cual sus valores se determiné la confiabilidad 0,89 bajo el estadistico de Alpha de
Cronbach y la validez bajo tres criterios de expertos, siendo un valor de 0.98 con

el estadistico V de Aiken.
Propiedades psicométricas del piloto:

Se obtuvo una confiablidad de .925 en la escala general y .835 fue la mayor
puntuacion de la sub- escala en la bajo el estadistico de Alpha de Cronbach,
asimismo, en la valoracion item — test se obtuvo valores mayores a .20 por lo cual la
correlacion es aceptable. Por otra parte, nuestra validez se realiz6 por criterio de
expertos, siendo 05 en total. finalmente se hizo la comprobaciéon con la técnica V
de Aiken, donde se muestra que el instrumento esta sujeto bajo los criterios de

validez.
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Tabla 3

Baremacion y categorias de la escala gestion de conflictos.

SG Complaciente competidor comprometido complaciente evasivo Nivel
70 -163 6-14 6-14 8-15 7-15 6—-14 Bajo
164 - 256 15-22 15-22 16 — 23 16 — 24 15 -22 Medio
258 - 350 23-30 23-30 24 - 30 25-30 23-30 Alto

3.5. Procedimiento

Para la realizacion de la presente investigacion el primer paso, se sostuvo
una entrevista virtual con el encargado de la organizacion para proceder a
registrar datos saltantes y también el consentimiento de la aplicaciébn de los
instrumentos, paso siguiente se acopid la seleccion de escalas que mejor se
ajusten a la realidad para lograr realizar la evaluacion de las variables de estudio,
asimismo, se realiz6 la validacion de las escalas bajo nuestro contexto, por medio
del criterio de cinco expertos en el tema. Finalmente, se procedio a evaluar a los
100 pastores de la organizacion para proceder a construir la base de datos para

realizar el andlisis y la interpretacién de los resultados.

3.6. Método de analisis de datos

Se realiz6 la validez de contenido con la prueba V de Aiken, asimismo, la
confiabilidad se revalidé con el coeficiente de Alpha de Cronbach con el fin de
medir la consistencia interna asi prevenir errores y sesgos Yirda (2020).
Posteriormente para obtener las puntuaciones directas se utilizé el software
estadistico SPSS 25 en la cual se aplicé la prueba de normalidad K - Smirnok.
Saldafa (2016). Asimismo, se emple6 el coeficiente Rho Spearman para la relacion
estadistica. Visauta (2007). Finalmente, se realizé el analisis de estadistica
descriptiva, donde se establecieran los niveles de estilos de liderazgo y gestiéon de

conflictos mostrados en frecuencias y porcentajes.
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3.7. Aspectos éticos
La presente investigacion esta sujeta a la normativa vigente y tomando
como referencia al codigo de ética que emplea el colegio de psicdlogos del Peru y

Cddigo de conducta American Psychological Association (APA, 2010).

Principio de Integridad, los psicélogos tienen la responsabilidad de brindar a
los clientes la veracidad de los instrumentos aplicados, explicando la finalidad y
propositos sin falsear los datos o manipulacion del instrumento para falsear
informacion. En las que se detalla en el Art. 56, donde nos hace de conocimiento
que el psicologo debe asegurarse de mantener en total reserva todo tema
relacionado con los resultados y validez de la evaluacién aplicada, de esta manera
evitar el mal uso de sus resultados.
Consentimiento Informado, el consentimiento informado en los términos
requeridos, los psicologos dan a conocer a los colaboradores sobre el proposito
de la investigacion, duracién estimada, y procedimientos. Tal como lo menciona el
Art. 52 del cddigo de ética del psicologo peruano no deja en claro los derechos del
cliente sobre la aplicacion de herramientas psicolégicas.
El Art. 53, el psicologo esta en el deber de demostrar la validez de los
procedimientos y programas que utilizard para la interpretacion de pruebas
psicolégicas y se basa en evidencia cientifica.
Principios de beneficencia y no maleficencia: los psicoélogos se esfuerzan por
hacer el bien con aquellos que interactian con ellos profesionalmente, son
conscientes de sus responsabilidades, el art. 35. El psicologo esta prohibido de
adulterar y modificar o falsear el contenido de la historia y desarrollo del personal y
del estado actual de la persona.
Principios de autonomia y justicia: el psicologo busca promover la exactitud, la
honestidad y veracidad en la ciencia, y en la practica de sus funciones, ademas,
reconocen que la imparcialidad y la justicia les permiten a todas las personas
accedan y se beneficien de sus aportes, En el art. 60 del cédigo de ética del
psicologo peruano, hace referencia de la obtencion de los datos en la aplicacion

de la evaluacion, de manera justa y los datos conservados de forma fidedigna.
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IV. RESULTADOS

Tabla 4
Relacion entre los estilos de liderazgo y la gestion de conflictos en los pastores

de Las Asambleas deDios del Peru en la Region Lambayeque 2021.

Gestion de Conflictos

R , [95**

Estilos de Liderazgo
P ,000

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 4, se visualiza que existe relacion positiva altamente significativa
(p<0.01) entre las variables de con un coeficiente de r = 0,795. Por lo cual se
acepta la hipétesis general. No obstante, si se posee un grado adecuado y
positivo de estilo de liderazgo, mayor es la resolucién de conflictos. (Madrigal,
2005).
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Tabla 5

Niveles de estilos de liderazgo y gestién de conflictos en los pastores de las
Asambleas de Dios del Peru.

Estilos de Liderazgo Gestién de Conflictos
Nivel
F P F P
Bajo 64 64% 34 34%
Medio 11 11% 34 34%
Alto 25 25%
32 32%

Nota: f: frecuencia, p: porcentaje

En la tabla 5, se observa que el 64% de los pastores de las Asambleas de Dios del
Peru de la regiébn Lambayeque posee un nivel bajo de liderazgo, no obstante,
preciso resaltar que el 25% en nivel alto, por ende, se ejecuta o realiza su gestion de
liderazgo, finalmente cabe mencionar que un 11% se mantiene en un nivel medio.
Ahora bien, un bajo liderazgo y una estrategia mal conceptuada repercute de
manera negativa y se ve reflejada en el ambiente de interaccion de la organizacion.
(Goleman, 2005). Por otro lado, en la variable gestion de conflictos presentan niveles
bajo y medio con el 34% respectivamente, sin embargo, es preciso sefalar que el
32% posee un nivel alto en gestion de conflicto. Asimismo, una gestion inadecuada
de los conflictos, conlleva a una serie de discrepancias y dificulta el logro de los

objetivos organizacionales. (Santo, 2006).
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Tabla 6

Relacion entre la dimensién transformacional y las dimensiones de la gestion de
conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Peru.

Liderazgo Transformacional

R P
Competidor , 758** ,000
Colaborador ,655** ,000
Comprometido , 741%* ,000
Evasivo ,687** ,000
Complaciente ,123** ,000

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6, se hall6 que existe relacién positiva altamente significativa (p<0.01)
entre la dimension de liderazgo transformacional y las dimensiones de gestion de
conflictos. Por lo tanto, se acepta la hipétesis hl. Asimismo, al visualizar que
existe correlacion entre las variables es fundamental que se apliquen nuevas
caracteristicas bajo este estilo de liderazgo que estimulan la motivacion, genera
nuevos sucesos Yy aspiraciones, debido a que los integrantes se adaptan
psicolégicamente y rompen paradigmas a miras de un cambio. (Gonzales y Rios,
2013).
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Tabla 7

Relacion entre la dimension liderazgo transaccional y las dimensiones de la gestion
de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Pera.

Liderazgo Transaccional

R P
Competidor , /05** ,000
Colaborador ,680** ,000
Comprometido [ 78** ,000
Evasivo ,124%* ,000
Complaciente , 103** ,000

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

En la tabla 7, se observa que existe relacidbn positiva altamente significativa
(p<0.01) entre la dimension de liderazgo transaccional y las dimensiones de
gestion de conflictos. Anteponiendo los datos, se observa la correlacion entre las
variables, por ende, se acepta la hip6tesis h2. Ahora bien, es indispensable
centrarse en alcanzar y realizar las tareas bajo criterios de recompensas y
sanciones, para poner tener un impacto de una tarea bien ejecutada. (Bass,
1985).
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Tabla 8
Relacion entre la dimension liderazgo pasivo — evitativo y las dimensiones de la

gestion de conflictos en los pastores de Las Asambleas de Dios del Pera.

Liderazgo Pasivo — evitativo

R P
Competidor ,707** ,000
Colaborador ,641** ,000
Comprometido ,(22%* ,000
Evasivo 117 ,000
Complaciente M2T** ,000

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8, se visualiza que existe relacidbn positiva altamente significativa
(p<0.01) entre la dimensién de liderazgo pasivo — evitativo y las dimensiones de
gestion de conflictos. Por ende, al observar que hay relacién entre las variables,
se acepta la hipotesis h3. Asimismo, se conceptualiza que, al ser realizada de una

manera apropiada y control, se logran resultados éptimos. (Martinez, 2004)
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V. DISCUSION

El propdsito de la presente investigacion fue identificar la relacion entre los
estilos de liderazgo y la gestion de conflictos en los pastores de las Asambleas de
Dios del Peru en la Region Lambayeque. Se halld6 que existe relacién positiva
altamente significativa entre las variables. Datos que se asemejan con la
investigacion de Calle (2019) quien investigo la relacion entre los estilos y
efectividad en el Liderazgo e Intervencion en el conflicto: Analisis de equipos de
proyectos en EPM, donde concluyo que existe una relacion directa y significativa
entre las variables. Segun Hellriegel y Slocum (2004) manifiestan que el lider
genera estrategias y su comportamiento es mayormente orientado a guiar a un
determinado grupo de personas, fomentando una interaccion perpetua en base a
valores y union, es asi como lo describe Chiavenato (2011) que los conflictos
forman parte de un grupo, organizacién debido que hay diversas maneras de
interactuar y pensar, por ello es normal de que ocurran circunstancias complejas
donde el lider tiene que gestionarlos de manera apropiada. Bajo esta perspectiva
se puede afirmar la implicancia de los estilos de liderazgos y sus componentes en
una buena gestion de conflictos, dado que el lider debe ser consciente que dentro
de cada conflicto hay una oportunidad para la guia, ensefianza y aprendizaje de
Su grupo u organizacion; de esa forma se valora los conflictos, que en los
desacuerdos surgen potenciales de crecimiento, desarrollo y liderazgos

excepcionales.

Con respecto al nivel de estilos de liderazgo en los pastores de las
Asambleas de Dios del Peru, el 64% de los encuestados presenta nivel bajo
logrando evidenciar el poco desarrollo de la competencia para la direccion de la
organizacién, asimismo, el 25% nivel alto siendo reducida la cantidad de
colaboradores en este margen y finalmente se establece que solo 11% puntia en
nivel medio, resultados que se contraponen a Maguifia (2016) en la investigacion
sobre la relacion del liderazgo distribuido y gestion de conflictos en los
colaboradores de SEDAPAL, llegando a la conclusion que el 72% posee un
liderazgo moderado, el 21% presento un nivel débil y tan solo el 6% presenta un
nivel fuerte. Bajo este precepto se cita a Martinez (2004) donde conceptualiza al

liderazgo e indica que una direccién sin compromiso en la organizacion, genera
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procesos no idoneos en la funcion de liderar. Ahora bien, teniendo en cuenta los
datos, los enfoques presentados y la predominancia del nivel bajo de liderazgo, se
precisa que la organizacion presenta dificultad para poder generar o entablar una
buena guia a la organizacion, bien sabemos que ahora bajo este nuevo enfoque
tecnoldgico y nuevos factores que influyen de manera directa en los procesos
normales de las organizaciones es latente generar nuevas estrategias para poder
adiestrar y capacitar a los lideres de los lideres de las Asambleas de Dios del Peru
de la Region Lambayeque.

Con lo que concierne al nivel de gestion de conflictos de los pastores de las
Asambleas de Dios del Peru, se evidencia que los encuestados presentan en el
nivel bajo y medio con el 34%, lo que se aprecia que la habilidad para gestionar
los conflictos es escasa con tendencia a inadecuada, finalmente, en nivel alto solo
el 32%, datos que guardan relacion con Bazan (2018) en la su investigacion para
conocer la relacién en los mecanismos de la resolucion de conflictos y como este
influye en la motivacion de los colaboradores en Lambayeque, concluyendo que los
colaboradores presentan niveles bajos/ medios en las dimensiones del conflicto
integrador 20%, dominante 18%, complaciente 35% y evitativo 27%. De tal forma
Chiavenato (2011) conceptualiza que los conflictos forman parte de las interacciones
entre los individuos y que se controlan creando condiciones favorables de forma util
y productiva en el entorno que los rodean. Ahora bien, con los datos establecidos en
los resultados podemos enmarcar que los niveles bajo y medio, con 34%, lo que
hace referencia una gestion de conflictos poco eficaz en la organizacion, esto se
puede relacionar a nuevos patrones y modalidades de comunicacion establecidas de
forma abrupta por la situacion actual, sumado a ello el deterioro del proceso del

liderazgo bajo los aspectos antes mencionados.

De acuerdo a la relacion entre el liderazgo transformacional y las
dimensiones de gestidén de conflictos en los pastores de las Asambleas de Dios
del Perd. Se hall6 que existe relacion positiva altamente significativa entre la
dimension de liderazgo transformacional y las dimensiones de gestion de
conflictos. Dato que concuerdan con Calderdon (2019) en su investigacion sobre

la relacién sobre los estilos de enfrentamiento del conflicto y liderazgo
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transformacional en supervisores de una empresa metalmecéanica en Lurin. Donde
concluyé que hay relacion directa entre el estilo de liderazgo transformacional y
los estilos de comportamientos del conflicto r = 0,963. Citando a Gonzales y Rios
(2013) indica que el liderazgo transformacional apunta generar en los seguidores
aspiraciones a surgir, motivacion y actitud positiva. Siendo asi, cabe indicar que, a
mayor liderazgo transformacional, el proceso de la gestion de conflictos repercutira de
manera Optima en la organizacion, fomentando una negociacion, comunicacion y labor

con metas en la vida personal y profesional de los integrantes de la organizacion.

Con lo que respecta al estilo de liderazgo transaccional y las dimensiones de
gestion de conflictos en los pastores de las Asambleas de Dios del Peru. Se hallé
gue existe relacion positiva altamente significativa entre la dimensién de liderazgo
transaccional y las dimensiones de gestion de conflictos. Dato que concuerdan con
Yzaguirre (2017) en su investigacion sobre la relacion sobre los estilos de
liderazgo y manejo de conflictos en la oficina de administracion en una institucion
publica. Donde concluyd que hay relacion directa entre el estilo de liderazgo
transformacional y la gestion de conflictos r = 0,907. De tal forma que citamos a
Bass (1985) detalla que los integrantes del grupo se enfocan al cumplimento de las
actividades a través de obtener una recompensa. Bajo estas premisas se detalla que si
se genera un buen liderazgo transaccional se obtendra como resultado procesos o
cumplimento de funciones deseadas, optimizadas y a tiempo establecido, ademas la
gestion de conflictos sera manejada de mejor forma, todo ello siempre y cuando se
genere una recompensa o0 un estimulo que incremente el comportamiento en los

integrantes de la organizacion

Finalmente, el estilo de liderazgo pasivo - evitativo y las dimensiones de
gestion de conflictos en los pastores de las Asambleas de Dios del Peru. Se hallo
que existe relacion positiva altamente significativa entre la dimension liderazgo
pasivo - evitativo y las dimensiones de gestion de conflictos. Dato que concuerdan
con Yzaguirre (2017) en su investigacion sobre la relacién sobre los estilos de
liderazgo y manejo de conflictos en la oficina de administracion en una institucion
publica. Donde concluyd que hay relacion directa entre el estilo de liderazgo

transformacional y la gestion de conflictos r = 0,956. Por ello citamos a Souza (1996)
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donde pone en manifiesto que se genera poca interaccion con el grupo, pero se logra
los resultados esperados. Ahora bien, se resalta que la relacion entre el estilo de
liderazgo pasivo — evitativo y las dimensiones de gestion de conflictos llega a tener
significancia si se logra aplicar de manera correcta este estilo de guia en los

colaborares, grupo u organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

Segun los objetivos planteados en el estudio en los pastores de las Asambleas

de Dios del Peru de la Region Lambayeque, se concluye:

1. Existe relacion positiva significativa entre las variables estilos de liderazgo y la
gestion de conflictos, obteniendo un .795.

2. Se muestra la variable estilos de liderazgo, donde se logro evidenciar que el
64% poseen un nivel bajo, por ende, los pastores de las asambleas de Dios,
establecen un liderazgo no idéneo para la organizacion, asimismo, el 25% nivel
alto y solo el 11% nivel medio. Asimismo, se precisa en la variable gestion de
conflictos los niveles bajo y medio con un 34% respectivamente, asimismo, se
evidencia que la tendencia en la gestion de conflictos carece de estrategias
definidas para abordar las situaciones en la organizacion, por otro lado, el
32% posee un nivel alto.

3. El estilo de liderazgo transformacional y las dimensiones de gestion de conflictos
presentan una relacién positiva significativa. Por lo que se asume, a mayor
relacion, es mas factible establecer estrategias eficaces de liderazgo

transformacional.

4. El estilo de liderazgo transaccional y las dimensiones de gestién de conflictos
presentan una relacién positiva significativa. Por lo que se interpreta, a mayor
relacién, es mas factible establecer estrategias idéneas de liderazgo

transaccional.

5. El estilo de liderazgo pasivo - evitativo y las dimensiones de gestion de conflictos
presentan una relacion positiva significativa. Por lo que se argumenta, a
mayor relacion, es mas factible instaurar estrategias dirigidas de liderazgo

pasivo - evitativo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los encargados directos de la administracion tomen en
cuenta los resultados obtenidos y se presente esta investigacion como un primer
diagnostico entre los estilos de liderazgo y la gestion de conflictos, para enfocar
programas dirigidos a los pastores de la Asambleas de Dios de la Region

Lambayeque.

Se recomienda implementar técnicas de coach ejecutivo bajo el método
analisis funcional de la conducta en los pastores de las Asambleas de Dios de la
Region Lambayeque, donde se logre fortalecer nuevas estrategias de liderazgo,
relacionar comportamientos y pensamientos que les ayude a desarrollar las
competencias necesarias y les permita establecer mejor la direcciéon de los grupos

gue tienen bajo su supervision.

Se recomiendas implementar una evaluacion de desempefio, la cual
permita cada 6 meses ver la adecuacién de cada pastor en el puesto y asi
también tener diagndsticos precisos del cumplimento de las funciones de los
lideres encargados de los grupos, ademas se lograra potenciar sus recursos como

lider.

Se recomienda constituir un area de apoyo psicolégico, la cual se encargue
de establecer lineamientos necesarios para la capacitacion, evaluacion vy
motivacion de los pastores de las Asambleas de Dios de la Region Lambayeque

que permita ser un soporte oportuno en el contexto actual.

Se recomienda futuras investigaciones en otras iglesias con mismas
variables con el fin de lograr ampliar nuevas perspectivas debido a que cada
organizacion posee un contexto diferente y se pueda comparar con nuestros
resultados, para poder identificar con claridad si los estilos de liderazgo influyen de
manera progresiva en la gestion de conflictos de tal forma que se logre establecer
un programa obijetivo, centrado a estas entidades y asi disminuir la brecha en las

gestiones del liderazgo y los conflictos en estas organizaciones.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E ITEMS METODOLOGIA
General General Variable 1: Estilos de Liderazgo
identificar la relacion entre los estilos de Existe relacion directa y significativa Dimensiones Items
liderazgo y la gestion de conflictos en los entre los estilos de liderazgo y la gestion de
pastores de Las Asambleas de Dios del Pert en conflictos enlos pastores de Las Asambleas de
i . , L, Transformacional 1-17
la Region Lambayeque 2021. Dios del Perti en la Region Lambayeque2021.
¢ Qué relacion existira entre Especificos Especificas ) Tipo: Descriptivo -
. . Transaccional 18 -28 .
los estilos de liderazgo y la Correlacional
tion d flict | 1. Describir los niveles de estilos de liderazgo en H1. Existe relacion directa y significativa Disefio: No experimental
gestion de contflictos en [0S 44 y gestién de conflictos en los pastores de lag tre el estilo de lid t . ional v | Evitativo — pasivo 29 -34 t |
pastores de Las Asambleas [\sambleas de Dios del Pert entre el estilo de liderazgotransformacional y la y transversal.
de Dios del Perd en la gestién de conflictos en los pastores de Las
Regi6n Lambayeque 20217 Asambleas de Dios del Pert
3. Identificar la relacién entre el liderazgo H2. Existe relacion directa y significativa Variable 2: Gestion de conflictos POBLACION —
transformacional y la gestion de conflictos en los| entre el estilo de liderazgo transaccional y la Dimensiones ltems MUESTRA
pastores de Las Asambleas de Dios del Peru. iy .
gestion de conflictos en los pastores de Las -
) Competidor 1-6
Asambleas de Dios del Peru.
ifi i0 i i H3 Existe relacién directa y significativa
4. Identificar larelacion que existe entre elliderazgo Xi . 1 - I y Ig ifi “./ - Colaborador 7_12
transaccional y la gestion de conflictos en los | entre el estilo de liderazgo pasivo — evitativo y _ N= 100
pastores de Las Asambleas de Dios del Perd la gestién de conflictos en los pastores de Las Comprometido 13- 18
5. Identificar larelacion queexisteentre el liderazgo Asambleas de Dios del Perd.
pasivo — evitativo y la gestion de conflictos en los|
pastores de Las Asambleas de Dios del Perd.
Evasivo 19-24
Complaciente 25-30
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

situaciones de
necesidades, para

optar el liderazgo que

mejor se adecue Yy
cumplir con los
objetivos.

medio y bajo
dependiendo con un
total de 34 items bajo
la adaptacion

peruana.

Dimension

pasivo - evitativo

29, 30, 31, 32,33,34.

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES [nstrumento
CONCEPTUAL OPERACIONAL
(Sanchez, 2010) es la| La escala general| Dimension 1,2,3,4,5,6,7,8,8, 10, [Escala de tipo Likert
orientacion  centrada | contiene tres | transformacional | 11,12, 13, 14, 15,16, 17. de 5 opciones:
en el forma de actuar| sub - escalas cuyos g:gmgg g%ﬂces,
del lider, mas que en| niveles de Casi nunca, Nunca
Estilos de su personalidad, se | interpretacion se | Dimension 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24,
liderazgo enfoca en el grupo bajo | encuentran entre alto | transaccional 25, 26, 27, 28.
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VARIABLES DEFINICIO DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
N
OPERACIONAL
CONCEPTU
AL
(Santor, 2006) | La escala general | Competidor 1,2,3,4,5,6.
sefiala es una | contiene cinco Escala de tipo Likert de 5 opciones:
situacion entre | Sub - escalas cuyos | Colaborador 7,8,9,10,11,12. Siempre, Casi Siempre, A veces,Casi
] ) nunca, Nunca
una 0 mas| niveles de
personas que | interpretacion se | Comprometido | 13,14,15, 16, 17,
-, 18.
Gestion se muestran en | encuentran entre alto
de . : .
. 19,20,21,22,23,24
conflictos desacuerdo medio y bajo | Evasivo

dentro de un

grupo o €

dependiendo con un
total de 30 items bajo
la adaptacion

peruana.

Complaciente

25, 26, 27, 28, 29,
30.
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Anexo 3: Instrumentos de evaluacion

Cuestionario de estilos de liderazgo (CELID)

(Castro Solano, Nader y Causillo, 2004. Adaptado por Gutiérrez en el 2010)

Instrucciones: A continuacion, hay una serie de afirmaciones acerca del

liderazgo y del acto de liderar. Por favor, indique cuanto se ajusta cada una de

ellas al estilo de liderar que usted percibe en su superior. Use la siguiente escala

de puntuacién y marque con “X” la alternativa seleccionada. La escala de
calificacion es la siguiente: SIEMPRE (5) CASI SIEMPRE (4) A VECES (3) CASI

NUNCA (2) NUNCA (1)

Me siento orgulloso de trabajar para la organizacion.

Pongo especial énfasis en la resolucion cuidadosa de
los

problemas antes de actuar.

Me preocupo de ayudar a aquellos que lo necesitan.

Centro mi atencién en los casos en donde no se
consigue alcanzar las metas esperadas.

Hago que las personas se basen en el razonamiento y
en

las evidencias para resolver los problemas.

Estoy dispuesto a instruirles o ensefarles siempre que
lo

necesiten.

Les doy charlas para motivarlos.

Cuento con el respeto de los que me rodean en la

organizacion.

Potencio su motivacion de éxito.

10.

Trato que vean los problemas como una oportunidad
de

aprender.

11.

Trato de desarrollar nuevas formas para motivarlos.

12.

Les hago pensar en el futuro antes que en problemas

pasados.

13.

Impulso la utilizacion de la inteligencia para superar

problemas pasados.

14.

Les pido que fundamenten sus opiniones con

fundamentos solidos.
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15.

Les doy nuevas formas de enfocar los problemas,
antes

que las resuelvan de forma desconcertada.

16. | Tienen plena confianza en mi.

17. | Confian en mi capacidad para superar cualquier
obstaculo.

18. | No trato de cambiar lo que hacen mientras las cosas
salgan bien.

19. | Evito involucrarme en su trabajo.

20. | Demuestro que creo firmemente en el dicho "si
funciona,
no lo cambies ".

21. | Les doy lo que quieren a cambio de recibir su apoyo.

22. | Evito intervenir, excepto cuando no se consiguen los
objetivos .

23. | Me aseguro que exista un fuerte acuerdo entre lo que
se
espera que hagan y lo que puedan obtener con su
esfuerzo.

24. | Siempre que lo crean necesario, pueden negociar
conmigo lo obtendran a cambio de su trabajo .

25. | Les hago saber que no pueden lograr lo que quieren
si
trabajan conforme a lo establecido conmigo.

26. | Trato de que obtengan lo que deseo a cambio de su
cooperacion.

27. | No trato de hacer cambios mientras las cosas
marchen
bien.

28. | Les dejo que sigan haciendo su trabajo como siempre
lo han hecho, sino me perece necesario introducir
algun
cambio.

29. | Mi presencia tiene poco efecto en su rendimiento.

30. | No les digo donde me dirijo en algunas ocasiones.

31. | Evito tomar decisiones.

32. | Soy dificil de encontrar cuando surge algun problema.

33. | Evito decirles como se tienen que hacer las cosas .

34. | Es probable que esté ausente cuando se me necesita.
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Cuestionario de Thomas-Kilmann

(Kenneth Thomas y Ralph Kilmann, 1974. Adaptado por Marcelino 2012)

Instrucciones: Este cuestionario se usara para conocer sobre el MANEJO DE

Conflictos, Este documento se aplicard en un

solo acto a

los

COLOBAORADORES, al igual deben contestar el cuestionario, deberan marcar

con una "X" el valor de la calificacion correspondiente

Opciones de respuesta: SIEMPRE (5) CASI SIEMPRE (4) A VECES (3) CASI NUNCA

(2) NUNCA (1)

N° ITEMS ESCALA
4 3 2

1. | Antes de abordar los puntosen los que estamos
en desacuerdo, pongo énfasis enlos que si estamos de
acuerdo.

2. | Trato de encontrar una solucién de que algun modo sea
conveniente.

3. | Usualmente soy firme en lo que pienso y trato que se
cumpla
lo que yo planteo

4. | Suelo sacrificar mis deseos para satisfacer los deseos de
la
otra persona.

5. | Busco insistentementeayuda de la otra persona para
encontrar la solucion.

6. | Evito situaciones conflictivas que me resultan
desagradables

7. | Trato de hacer que mi posicion prevalezca
Propongo la solucién del problema hasta que lo haya
pensado bien.

9. | Cedo algunos puntos de conflicto a cambio de otros

10. | Siempre soy firme en lo que pienso y hago que se cumpla.

11. | Suelo ser muy decidido en lograr que mi posicion
prevalezca.

12. | Le digo mis ideas y le pregunto las suyas

13. | Le permito al otro mantener algunas de sus posiciones si

el me respeta y permite mantener algunas de las mias
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14. | Trato de evitar tensiones

15. | Trato de no herir los sentimientos del otro

16. | Argumento y trato de convencer a la otra persona acerca
de
los beneficios de mi posicion.

17. | Busco posponer la solucion del problema hasta que haya
tenido tiempo para pensarlo.

18. | Propongo una solucion inmediata

19. | Trato de encontrar una combinacion justa de ganancia y
pérdidas para ambos

20. | Busco una solucion directa y abierta para ambos.

21. | Trato de encontrar una posicion intermedia entre la de ély
la
mia.

22. | Hay ocasiones en que dejo que otros asuman la
responsabilidad o iniciativa para solucionar el problema.

23. | Sila posicion de la otra persona es muy importante para
él, le
dejo satisfacer sus deseos.

24. | Trato de demostrarle logica y los beneficios de mi posicion.

25. | A la hora de resolver el problema trato de considerado
con sus puntos de vista.

26. | Propongo solucion inmediata

27. | Evito tomar posiciones que puedan generar controversias.

28 | suelo buscar ayuda del otro para solucionar el problema.

29. | Procuro no herir sentimientos de otras personas.

30. | Suelo compartir el problema con la otra persona para asi

solucionarlo.
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Anexo 4: Carta de presentacion de la escuela y autorizacion firmada por la
autoridad del centro donde se ejecut6 el estudio piloto.

‘ LAS ASAMBLEAS DE DIOS DEL PERU

IGLESIA CRISTIANA EVANGERLICA

"w'l"ﬁ*w'aﬁrs"o\wP\rvwnn); dcnme- Pancsa N* 150108
." A vy m-N 013" LU Sk "y .- g
“UE ”CY-“ Jﬂ 0

REGION ECLESIASTICA tAMlAYEQUE

"Afio de la Universalizacidn de la Salud™

Chidayo, 14 cctubee 2020
Cara N 033-2020-LADPIJER

Sr.. Mgtr. Marvin Joel Moreno Medina
Ceordinador de la Escusia de Psicolegla de la UCY

Asunto: Respuesta a solcitug
Referencia: Solicitud de fecha 30 0o setembre de 2020
De nuesirs consderacion

Es grato dingimos a Usted para expresania cordiales saludos de nueslrs Jurta
@ Inslitucidn y 8 la vez mandestarie lo siguiente

Habiendo revisaco su sobcitud de permisa para 18 splicacdn en o8 pastores de
nuestra institucidn dal instrumento denominado “Insyumento de Estics de
Lderazga y Gestdn de Conlictos” del estudiarse César Jeans Maroid Ochoa
Castro, a Junta Ejecutva de la Regién Eclesidshca Lambayeque de Las
Asambleas de Dios ol Perd, ha scordade extender eof permiso solicitado
sempre que se mantenga &l nivel éico profesional y nos hagan saber
anticpsdamente la fecha de su ejecuciin.

Sn oo en paricular, nos  eEpedines  expresdndole musstas  de
corsideracidn distinguida y animaries a seguir apostande por la caidad
educativa y moral de 198 Tuburos profesionales ded pais

Alantamante,
Junta Ejecutiva Reglonal
Regidn Eclesidstica de Lambayeque

My Colombia 325 - Poablo Liove - Limae 29 - Lima - Pere
Corgral (0N) £23-2838 | Womesadp. 008 | www. ado v g pe
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Anexo 5: Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento remitido por la
escuela de Psicologia.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Affo de la Universalizacidn de ls Salud®

Pimentel, 30 de setiembre de 2020

Pastor. OBED SUAREZ SANTA CRUZ
Presidente De La Junta Ejecutiva Regional Dé Las Asambleas De Dios Del Perd Lambayeque
Lresente -

ASUNTO: Solicito permiso para aplicacidn de instrumento
De mi consideracidn:

£5 grato dirigirme a usted, para expresarie el saludo Institucional a nombre
de la Escuela Académico Profesional de Psicologis de la Universidad César Vallefo - Campus
Chiclayo, y a la vez, solicilarle of permiso correspondiente, para que nuestro estudiante del X ciclo
CESAR JEANS HAROLD OCHOA CASTRO pueda aplicar el instrumento denominado “Instrumento De
Estilos De Liderazgo y Gestidn De Conflictos” como parte de la expeniencia curricular Proyeclo de
Investigacidn. Es preciso mencionar que serd aplicado a los pastores de su institucidn gue dirige,
asimismo Indicar que estard bajo la asesoria del docente Mgtr. César Radl Manrique Tapia.

Conocedor de su apoyo a los fuluros profesionales de nuestra regidn no
dudamos en que nuestra pelicidn sea aceplada.

Esperando su atencidn al presente, nos despedimos de Usted no sin antes
expresarie nuestras muestras de aprécio.

Atentamente,
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Anexo 6: Evidencia de donde se obtuvo los instrumentos.

Captura de cuestionario de liderazgo, instrumento N°1.

StuDocu n Iniciar sesién

Cuestionario de estilos de
||deraZgO Ce ||d'A Cuestionario de estilos de liderazgo(CELID-A)Protocolo de administracién

S . Apellido:
Universidad de Buenos Aires

Psicologia
Nombres:
Carina Hirschhorn
2013/2014 Edad:
;Teresulta atil? 01 Q0
Sexo: Varén
» Compartir
Comentarios Mujer
Por favor inicia sesién o registrate para enviar v

https://www.studocu.com/es-ar/document/universidad-de-buenos-
aires/psicologia/apuntes-de-clase/cuestionario-de-estilos-de-liderazgo-celid-
a/9052554/view

Captura de cuestionario de liderazgo, instrumento N°2.

INSTRUMENTO DE THOMAS KILMAN

ESTILOS DE MANEJO DE CONFLICTO

INSTRUCCIONES:

Considere situaciones en que encuentre que sus deseos difieren de los de otra persona.
Como responde generalmente a dichas situaciones?.

En las siguientes paginas encontrard varios enunciades que describen posibles
comportamientos al reaccionar ante estas diferencias. Para cada par de enunciados, favor de
circular la A o B que corresponda al enunciado que sea mas caracteristico de su propio
comportamiento.

En muchos casos ni el enunciado A ni el B serd muy representativo de su comportamiento,

pero en este caso, favor de escoger aquel que describe la reaccion que més probablemente tendria
usted.

https://postgradoulft.files.wordpress.com/2013/10/manejo -de-conflicto.pdf
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https://www.studocu.com/es-ar/document/universidad-de-buenos-aires/psicologia/apuntes-de-clase/cuestionario-de-estilos-de-liderazgo-celid-a/9052554/view
https://www.studocu.com/es-ar/document/universidad-de-buenos-aires/psicologia/apuntes-de-clase/cuestionario-de-estilos-de-liderazgo-celid-a/9052554/view
https://www.studocu.com/es-ar/document/universidad-de-buenos-aires/psicologia/apuntes-de-clase/cuestionario-de-estilos-de-liderazgo-celid-a/9052554/view

Anexo 7: consentimiento informado.

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por medio del presente documento confirmo mi consentimiento para participar en
la investigacién denominada: “Estilos de liderazgo y gestion de conflictos en los

pastores de Las Asambleas de Dios del Peru en la Region Lambayeque”

Se me ha explicado que mi participacion consistira en lo siguiente:

Entiendo que debo responder con la verdad y que la informacién que brindan

mis comparieros también es confidencial.

Se me ha explicado también que el proceso consta de llenar dos formularios de

manera virtual y son con fines inicamente académicos.

Acepto voluntariamente participar en esta investigacion y comprendo qué cosas

voy a hacer durante la misma.

Nombre del participante:

DNI:

FIRMA

Investigador
Cesar Jeans Harold Ochoa Castro
DNI: 43660426
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Anexo 8: Resultado del piloto.

Validez de contenido a través del criterio de jueces de Estilos de Liderazgo.

Instrumento  item  1°juez 2°juez 3°juez 4°juez 5°juez V)
N° PRC PRC PRC PRC PRC
1 111 111 111 111 111 100%
2 111 111 111 111 111 100%
3 111 111 111 111 111 100%
4 111 111 111 111 111 100%
5 111 111 111 111 111 100%
6 111 111 111 111 111 100%
7 111 111 111 111 111 100%
8 111 111 111 111 111 100%
9 111 111 111 111 111 100%
10 111 111 111 111 111 100%
11 111 111 111 111 111 100%
12 111 111 111 111 111 100%
ESTILOS 13 111 111 111 111 111 100%
DE LIDERAZGO 14 111 111 111 111 111 100%
15 111 111 111 111 111 100%
16 111 111 111 111 111 100%
17 111 111 111 111 111 100%
19 111 111 111 111 111 100%
20 111 111 111 111 111 100%
21 111 111 111 111 111 100%
22 111 111 111 111 111 100%
23 111 111 111 111 111 100%
24 111 111 111 111 111 100%
25 111 111 111 111 111 100%
26 111 111 111 111 111 100%
27 111 111 111 111 111 100%
28 111 111 111 111 111 100%
29 111 111 111 111 111 100%
30 111 111 111 111 111 100%
31 111 111 111 111 111 100%
32 111 111 111 111 111 100%
33 111 111 111 111 111 100%
34 111 111 111 111 111 100%

Nota: O = No esta de acuerdo, 1 = Si esta de acuerdo. En los criterios de
calificacion: P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad
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Validez de contenido a través del criterio de jueces de Gestion de Conflictos.

Instrumento  item  1°juez 2°juez 3°juez 4°juez 5°juez V)
N° PRC PRC PRC PRC PRC
1 111 111 111 111 111 100%
2 111 111 111 111 111 100%
3 111 111 111 111 111 100%
4 111 111 111 111 111 100%
5 111 111 111 111 111 100%
6 111 111 111 111 111 100%
7 111 111 111 111 111 100%
8 111 111 111 111 111 100%
9 111 111 111 111 111 100%
10 111 111 111 111 111 100%
11 111 111 111 111 111 100%
12 111 111 111 111 111 100%
GESTION 13 111 111 111 111 111 100%
DE CONFLICTO 14 111 111 111 111 111 100%
15 111 111 111 111 111 100%
16 111 111 111 111 111 100%
17 111 111 111 111 111 100%
19 111 111 111 111 111 100%
20 111 111 111 111 111 100%
21 111 111 111 111 111 100%
22 111 111 111 111 111 100%
23 111 111 111 111 111 100%
24 111 111 111 111 111 100%
25 111 111 111 111 111 100%
26 111 111 111 111 111 100%
27 111 111 111 111 111 100%
28 111 111 111 111 111 100%
29 111 111 111 111 111 100%
30 111 111 111 111 111 100%

Nota: O = No esta de acuerdo, 1 = Si esta de acuerdo. En los criterios de
calificacion: P = Pertinencia, R = Relevancia, C = Claridad.
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Consistencia interna a traves del coeficiente alfa de Cronbach de Estilos de Liderazgo.

estadisticos de fiabilidad

sub - escalas N° de coeficiente alfa coeficiente Omega
predictores de Cronbach de Mc Donald

Transformacional 17 .899 922

Transaccional 11 787 .807

Evitativo — Pasivo 06 .857 871

Escala General 34 .930 941

Andlisis de validez item-test de Estilos de Liderazgo.

predictor  correlacion Numero de predictores correlacion Numero de predictores correlacion Numero de item-

test elementos item- test elementos item- test elementos

1 .300 70 18 .663 70 29 .573 70
3 419 70 19 .593 70 30 .456 70
4 .349 70 20 .446 70 31 .663 70
5 .574 70 21 .593 70 32 .561 70
6 .734 70 22 .621 70 33 .456 70
7 .700 70 23 .446 70 34 .319 70
8 .861 70 24 .621 70

9 .861 70 25 .593 70

10 .788 70 26 411 70

11 .694 70 27 .319 70

12 .322 70 28 .446 70

13 498 70

14 .557 70

15 .606 70

16 .663 70

17 446 70
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Consistencia interna a través del coeficiente alfa de Cronbach de Gestién de Conflictos.

estadisticos de fiabilidad

sub - escalas N° de coeficiente alfa coeficiente Omega
predictores de Cronbach de Mc Donald
Competidor 06 .730 .743
Colaborador 06 .810 .833
Comprometido 06 .835 .883
Evasivo 06 .750 761
Complaciente 06 .785 .801
Escala general 30 .925 .939

Anadlisis de validez item-test de Gestién de conflictos.

predictores correlacién predictores correlacién  predictores correlacion predictores correlacion predictores  correlacion

item- test item- test item - test ftem - test item — test

.633 7 .758 13 .346 19 484 25 .286
470 8 .703 14 521 20 .607 26 479
279 9 .861 15 .589 21 .600 27 .861
427 10 .861 16 577 22 485 28  .369
.360 11 .793 17 .633 23 426 29 470
.580 12 .683 18 .633 24 .600 30 .588

o o1~ W N P
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Anexo 9: Escaneo de criterio de los jueces para la validacion de instrumentos.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO (CELD-S)

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MANRIQUE TAPIA CESAR RAUL
DNI: 09227908
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Peniodo formativo
01 UPCH PSICOLOGIA 1987 - 1993
PSICOLOGIA CLINICA CON
02 UPCH MENCIONEN _ 2009 - 2010
NEUROPSICOLOGIA
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Pernodo laboral Funciones
0 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2010-ACT DOCENTE TIEMPO COMPLETO
02 UTP DOCENTE LIMA NORTE 2016 - ACT DOCENTE TIEMPO PARCIAL
03

! Pertinencia; El item comesponde al concepto tednco
formulado.

* Relevancia: El item es apropiado para representar al

componente o dimension especifica del constructo.

* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del J

item, es conciso, exacto y directo. gl 12 de noviembre del 2020
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items Mg. César Mol Manrique Tagia

planteados son suficientes para medir la dimension :.nan«owﬂﬁ
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA GESTION DE CONFLICTOS DE KILMANN
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MANRIQUE TAPIA CESAR RAUL
DNI: 09227908

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de e 0 en la variable y problematica de investigacion

Instifucion Especialidad Penodo formativo
0 UPCH PSICOLOGIA 1987 - 1993
PSICOLOGIA CLINICA CON
02 UPCH MENCION EN 2009 -2010
NEUROPSICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Penodo laboral Funcones
01 ucv DOCENTE LIMA NORTE 2010 - ACT DOCENTE TIEMPO COMPLETO
02 uTP DOCENTE LIMA NORTE 2016-ACT DOCENTE TIEMPO PARCIAL
03

' Pertinencia: El item comesponde al concepto tedrico
formulado.

? Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

12 de noviembre del 2020
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO (CELD-S) PARA LOS PASTORES DE LAS
ASAMBLEAS DE DIOS DEL PERU EN LA REGION LAMBAYEQUE

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ALEX AVILA DIAZ

DNI: 41741167
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especishidad Periodo formativo
o1 ucv PSICOLOGIA 2009
MAESTRIA EN PSICOLOGIA
02 UAI ORGANIZACIONAL CON 2015
ORIENTACION GERENCIAL

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laborsl Funciones
o1 ™T >m.m.q~z:m=:_ EDE [ ,rGENTINA 20122013 ASISTENTE DE RRHH
ANALISTA DE

02 FULOUS CAPACITACION | LA LIBERTAD 2014-2015 >z>:...qvwmm>mumﬂmﬁ>n_oz Y
Y DESARROLLO
DOCENTE Y
COORDINADOR DOCENTE ¥

- NACIONAL DE : 3 COORDINADOR NACIONAL DE

ucv PRATICAS PRE - PERU 2018-2020 | ppATICAS PRE -PROFESIOANLES

PROFESIOANLES

' Pertinencia: £ item comesponde &l conoepta teanco formulado,
uiu“m_iaagusnﬁ%gi%ogmggﬁgg
3CIariaag: Sa antiange sin ALY BKJUNS & ENUNCTIAC0 OX (e, 85 CoNCiso, Bxack ¥ drech

Nota: Suficiancia se dice suficiencia Cuanad 1os dems planteacdas son suficiantas para medir |3 dmensicn
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA GESTION DE CONFLICTOS DE KILMANN PARA LOS PASTORES DE LAS
ASAMBLEASS DE DIOS DEL PERU EN LA REGION LAMBAYEQUE

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: ALEX AVILA DIAZ
DNI: 41741167

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)
Institucion Especialidad Penodo formative
0 ucv PSICOLOGIA 2009
WAESTRIA EN PSICOLOGIA
02 UAI ORGANIZACIONAL CON 2015
ORIENTACION GERENCIAL
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de .!cﬁmanuo&a
Institucion Cargo Lugar Periodo lsboral Funciones
01 T™T >m_mzm4hmdm ARGENTINA 2012-2013 ASISTENTE DE RRHH
ANALISTA DE
02 FULOUS CAPACITACION Y | LA LIBERTAD 2014-2015 ANALISTA DE CAPACITACION ¥
DESARROLLO DESARROLLO
DOCENTE Y DOCENTE Y
COORDINADOR COORDINADOR NACIONAL DE
03 ucv NACIONAL DE PERU 2018 - 2020 PRATIGA § PRE -PRQFE SIOANLE S
PRATICAS PRE -
PROFESIOANLES

1Pertmencia: £ riem comesponds =l concepic fecnze fommulace,
i Relevancix: E] #=m o= spropisdo pers representar sl compenents o dmenson expeciice del comsirucic
i Clanidad: S= endende =in dficiliad sigins el enunciado del d=m, 23 concac, sxacic y drecto

Nota: Suficiencia, se dice sufciencia cuando los fems plarteadcs son suficertes pere medirla dmensicn
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ASAMBLEAS DE DIOS DEL PERU EN LA REGION LAMBAYEQUE
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir No aplicable
Apellidos y nombres def juez validador Dr, / Mg:
Alojos Valqui Maria del Pilar
DNI: 08225037
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)
Institucion Especialidsd Penodo formatvo
UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
LLARREAL PSICOLOGIA 984 - 1689
EE._E%E to en |a variable y problomética de investigacién)
nstitucion Cargo Lugar Perioda taboral Funciones
GERENTE DE ELABORAR PROYECTOS SOCIALES. |
ENTR ASUNTOS LIMA 2008-2010 ESTABLECER LINEA BASE EN
SOCIALE COMUNIDADES DE LA SELVA.

' Pertinencia: £ fent camesponde ol concepto tedrico.
¥Claridad: Se antiende sn dificuitad siguna el enuaciada dal e, es conciso, exacto y directs













CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO (CELD-S) PARA LOS PASTORES DE LAS
ASAMBLEAS DE DIOS DEL PERU EN LA REGION LAMBAYEQUE

Observaciones:

Opinidn de aplicabilidad: - Aplicable _x_<z|=_._§_._ ]

Aplicably daspug go coredl | ] % i

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Mg, .G i get
w.maa_m Eh Q»a..a...N@.pﬁp PSce et

O, 7969095

problematica de investigacién)

Formacion académica del validador: (asociado a sy calidad do oxporto en 2\ variable .
Institucion Espociaidad Periodo formativo
" s Recurser Humoss 1 neses
%/ b Seshe; 1 oi 3-8 muts
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad do experto en la variable y problematica do investigacion)
Institucidn Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
s @23 Nios 1 I mr
02 z:w_ua gﬁl | Bt by Chao 3G |
@ Ayranbadly 5 i

"Pertinenci: £ lem comesponde a conceplo ledvicn lomudado
.Esﬁmﬁaﬁgﬁ.gggaisﬁﬂﬂg
Clriad: S enente s utad st anurcioo g e, £ 0080, 801

Nota Sens e o B araados on sl para e i
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LMANN PARA LOS PASTORES DE LAS
ASAMBLEAS DE DIOS DEL PERU EN LA xmo.o"\,rm.m.ww_mu DE coNFLICTO® DEKI
Que
Observaciones:
1<\\‘l
No aplicable [ ]

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ) Aplicable desp ereght (]
Ués de C

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg &
................................ .G«.M son., Ednsxam Zisgarna #

VT L1 1% ) S
Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en 13 variable y problematica de investigacién)
| | Institucién Especialdad Periodo formativo

01

£5aN Recorser Homses 1 meses
02 N Ges
| G, dol TolToHanaal 1 ofa o 8 mus

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)

i Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
" 1 FIMEEPIEEN
02 \ e N . g
2 _Lnas

T~ S

03

.g. “msgghsgsgrx_‘g
~§“m§8§eﬂ._§%n§§o§§8£§
.n_-xa“wnts.s%ax&s.._ss%sts:s_ﬁpie.
Nota §.88§§§_§§§§!§t .
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Anexo 10: Prueba de normalidad Kolmogorov — Smirnov

Variables N K-S Sig.
Estilos de Liderazgo 100 0,173 0,000
Liderazgo
_ 100 0,138 0,000

Transformacional
Liderazgo Transaccional 100 0,217 0,000
Liderazgo Evitativo —

, 100 0,214 0,000
Pasivo
Gestion de Conflictos 100 0,132 0,000
Competidor 100 0,176 0,000
Colaborador 100 0,111 0,004
Comprometido 100 0,085 0,002
Evasivo 100 0,116 0,002
Complaciente 100 0,148 0,000

Nota: Sig: Nivel de significancia, K-S: kolmogorov - smirnov, N: Tamafio de la

muestra
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