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PROLOGO

La presente tesis: “Estilos de liderazgo de lo Decanos y Clima Organizacional
en la Universidad Nacional del Callao 2010, plantea la necesidad de investigar
- las variables que intervienen para un determinado clima influenciado por los

estilos de liderazgo.

Trata de ver la aplicabilidad de las teorias de liderazgo de Lippit y White
(1939) en el cima organizacional de autor Litwim y Stinger (1978) para asi |
permitir determinar la influencia de los tres estilos de liderazgo del Decano en:
Liderazgo Democratico, Autocratico y Liberal que mas predomina en la
Universidad Nacional del Callao, y también como influyen las nueve

dimensiones en el clima organizacional.

_ En el trabajo se desarrolld dentro de la metodologia de investigacién
cientifica propuesta por la universidad para el nivel de maestria. Fue
fundamental la colaboracion de los ‘asesores de tesis. Dentro de las
dificultades fue la del llenado de los cuestionarios que mostraron los profesores
de algunas facultades y fueron superando por el mayor tiempo en solicitar a

otros profesores que si colaboraron.

Finalmente, se llegbé a demostrar y contrastar las hipétesis con métodos
estadisticos de normalidad, correlacién, y con amplia bibliografia sobre el

tema, motivo de la presente tesis.

vii -



RESUMEN

Universidad nacional del Callac cumple un rol importante en la provincial

constitucional por ser la universidad con presencia desde los arfios 60s.

En esta tesis busca relacionar la vision declarada en la Web de la
UNAC :

“La Universidad Nacional del Cailao se convertira en una institucién lider, moderna,
capaz de contribuir al desarrollo y transformacion de nuestra sociedad.”

La parte de lider se relaciona con el liderazgo de los Decanos y su
influencia con el clima organizacional, ya que estas dos variables conducen al
desarrollo de las instituciones y por consecuencia al resto de la declaracion

‘mencionadas lineas arriba.

Capitulo I: El planteamiento de problema, donde se pavrte del enunciadov
de la visidn de la UNAC y los trabajos presentados por los profesores de la
facultad de administracién Moreno y Huaman: 2002 y Espinoza Sante J._' C..
2002, referidos a los temas de los procesos administrativos, que son

claramente definidos con la presente tesis.

En el segundo capitulo dedicado al marco tedrico, se hace una revision a
investigaciones extranjeras enfocadas al tema especifico, como Chamorro, D
(2005: 58). Nieves, F (1996: 102); nacionales a Ramirez, C y Somocurcio, T.
(2004Moreno, J y Huaméan, M Mejia. (2002) P. Espinoza, J (2002), estos
tltimos referidos expresamente a la UNAC y como teoria en que se basa las
dos variables: Clima organizacional con la teoria de Litwin y Stinger y Estilos
de liderazgo con la teoria de Lewin, Lippit y White, y otros autores y temas que

refuerzan el estudio.

El tercer capitulo esta referido a metodologia, donde se relaciona la
teoria que sustenta el presente trabajo de investigacion, las variables:
indicadores, dimensiones, define el tipo, disefio, operacioanlizacion ; etapas de

la investigacion; caracteristicas del instrumento de investigacion; muestra y

viit .



la investigacion; caracteristicas del instrumento de investigacion; muestra y

poblacién; técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: procedimientos

estadisticos y analisis de datos.

En el capitulo cuarto, después de la aplicaciéon del instrumento en el
campo se enfoca a presentar los resultados y probar las hipétesis mediante
pruebas de normalidad, correlacion para todas las, todas ellas trabajados con

SPSS.

En capitulo quinto, se contrasta las hipodtesis con los resultados
encontrados en la investigacion, con otros estudios y teorias que refuerzan a

los resultados encontrados.

Finalménte, se llega a conclusiones para la UNAC, donde se prueba la
hipétesis principal, “El estilo de liderazgo del Decano influye en el clima
organizacional de la UNAC; se demuestra que existe un liderazgo liberal; que
existe correlacién significativa regular entre liderazgo autocratico del Decano
con el clima organizacional y otras correlaciones. Y recomendaciones para

enrumbar al liderazgo democratico.



ABSTRACT

National University of the Callao fulfils a roll important in the provincial N
constitutional to be the instruction for the population chalaca and presence from -
the years 60s. '

In this thesis looks for to relate the visioh declared in the Web of the
UNAC : ' ' '

“The National University of Callao will become a leading institution, modern, capable
of contributing to the development and transformation of our society."

The part of leader relate with the leadership of the Deans and his
influence with the climate organizational, since these two variables drive to the
- development of the institutions and by consequence to the rest of the statement
mentioned lines up

To way of summary pose in the first chapter: The initial of problem,
where split of the billed of the vision of the UNAC and the works presented by
the professors of the empower of administration Moreno and Huaman: 2002
and Espinoza Sante J. C. 2002, referred to the subjects of the administrative
processes, that are distinctly defined with the present thesis of the climate
organizational and styles of leadership.

In the second chapter devoted to the theoretical frame, does a review to
foreign investigations focused to the specific subject, as Chamorro, D (2005:
- 58). Nieves, F (1996: 102); national to Ramirez, C and Somocurcio, T
(2004Moreno, J and Huaman, M Mejia. (2002) P. Espinoza, J (2002), these
last referred on purpose to the UNAC and like theory in that it bases the two
variable; Climate organizational with the theory of Litwin and Stinger and
Styles of leadership with the theory of Lewin, Lippit and White, and other
authors and subjects that reinforce the study

The third chapter refers to methodology, which relates the theory behind
the present research, the variables: measures, dimensions, define the type,
design, operation of variables, stages of research, characteristics of the
research instrument, sample and population; techniques and instruments for
data collection, statistical and data analysis. :



In the fourth chapter, after the application of the instrument in the field
focuses on presenting the results and testing the assumptions through evidence

of normality, T student, correlation for all of the assumptions, all worked with
SPSS. '

Finally, arrive to conclusions and recommendations for the UNAC, where
tests the main hypothesis, “The style of leadership of the Dean influences in the
climate organizational of the UNAC; show that it exists a liberal leadership; that
exists regular significant correlation between leadership autocratic of the Dean
with the climate organizational and other correlations. |
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1.1.

PLANTEAMIENTO INICIAL DE LA INVESTIGACION

Identificacién del Problema.

Para efectos del planteamiento del problema se consideran las definiciones
de la principales variables para enfocar el problema, motivo del presente
trabajo: “Estilo de liderazgo de los Decanos y clima organizacional en la

Universidad Nacional del Callao”2010.

Chiavenato, I. (1993: 324) define Liderazgo:"Liderazgo es la influencia
interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucién de uno o diversos objetivos

especificos".

El Clima Organizacional (Alvarez 1992: 225 y Sudarsky.1976:220), se
puede resumir como la percepcién de satisfaccibn de necesidades
personales (desde las fisiolégicas hasta las de realizacién), percepciéon de
atmoésfera de apoyo con jefes y compaferos, percepcion sobre que los
jefes saben dirigir, estructura de la organizacién (reglas, reglamentos,
papeleo, y restricciones), autonomia, y recompensas adecuadas y

equitativas.

A la fecha la Universidad Nacional del Callao ha preparado varios

documentos, que nos sirven de base para plantear el problema:

Cabe anotar que los documentos que mencionan deficiencias en el
tema de liderazgo y clima organizacional que lineas abajo se enlazan para

construir el problema para el estudio:

a.- Plan Estratégico en ejecucion, formulado por la oficina de planificacién.



Plan estratégico de la universidad, sefiala la vision y otros puntos de la
UNAC. (Trasparecia y Web de la UNAC. 2010), en la publicacién en la web

de la universidad aparecen:

1. La Universidad Nacional del Callao sera una institucién educativa
publica de nivel superior lider y moderno, posicionado en la sociedad y
capaz de contribuir en el desarrollo sostenible y la transformacién de la
regién y del Pais.

2. Evaluar y brindar los servicios educativos con oportunidad, eficacia y
calidad contando con personal competente para ello.

3. Desarrollar programas de cultura organizacional y calidad total de la
gestién.”

4. Utilizar los recursos con racionalidad.

5. Distribuir adecuadamente la responsabilidad. (Trasparecia y Web de la
UNAC. 2007-2010)

Si la universidad del callao pretende tener liderazgo, esta debera ser
impartida desde las maximas autoridades de la misma, es por esta razén
que es pertinente el presente trabajo. “El plan estratégico formulado por la
oficina de planificacién, no tiene un enfoque estratégico ni participativo de
los principales actores de la misma, carece de dedicaciéon vy
profundidad...... * (Moreno y Huaman: 2002: 3).

b.- Informe preparado por (Espinoza Sante J. C. 2002: 15), titulado
“Replanteamiento y reorientacion del sistema de administracion del

personal en la Universidad Nacional del Callao”.

El documento se expresa en un cuadro como desarrollar cultura
organizacional y eficiencia administrativa. (Espinoza Sante J. C.: 2002: 2)
para ello dice: “Solucion a las 14 funciones elemehtales, como parte del
sistema de administracion del personal de la UNAC. E implementacion de
las funciones y recomienda adecuarlas a las actuales expectativas del

personal docente “



1.2.

El mismo documento sefiala en la pagina 4.que:

La administracién del personal de la Universidad Nacional del Callao no da
importancia al potencial humano lo que genera descontento generalizado por la no
aplicacién de conocimientos de las ciencias administrativas acorde al adelanto
cientifico, tecnolégico en las limitadas funciones del sistema administracion de

personal.

Moreno San Martin J. y Huaman Mejia hablan sobre cultura (2002: 44)
escriben sobre ampliacién de funciones de la oficina de personal “titulo 12-
Cultura Institucional: Importancia basica sobre las costumbres y habitos”. Al
respecto no se tiene estudios que afiancen la que existencia de cultura
institucional en la Universidad Nacional del Callo, por lo que el presente
trabajo enfocara al paso previo a cultura, como es Clima Organizacional de

manera de formar precedente para futuros estudios.

Los problemas presentados por la UNAC son claramente definidos por las
variables de investigacion Estilos de liderazgo de los Decanos y Clima
Organizacional en sus respectivas dimensiones que abracan cada uno de

los puntos planteados en los problemas mencionados.
Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
¢ Cémo influye el estilo de liderazgo de los Decanos en el clima

organizacional en la Universidad Nacional del Callao?

1.2.1.1 Problemas especificos
1 ¢Coémo influye el estilo de liderazgo democratico de los Decanos

en el clima organizacional en la Universidad Nacional del Callao?

2.- ;Como influye el estilo de liderazgo autocratico de los Decanos

en el clima organizacional en la Universidad Nacional del Callao?

3.- ¢ Como influye el estilo de liderazgo liberal de los Decanos en el
clima organizacional en la Universidad Nacional del Callao?



1.3. Objetivo

1.3.1. Objetivo General .
Establecer la influencia del estilo de liderazgo de los Decanos

en el clima organizacional en la Universidad Nacional del Callao
1.3.1.1 Objetivos especificos

1.- Establecer la influencia del estilo de liderazgo democratico de los
Decanos en el clima organizacional en la Universidad Nacional del

Callao.

2.- Establecer la influencia del estilo de liderazgo autocratico de los
Decanos en el clima organizacional en la Universidad Nacional del

Callao.

3.- Establecer la influencia del estilo de liderazgo liberal de los
Decanos en el clima organizacional en la Universidad Nacional del

Callao.
1.4. Justificacién e importancia de la investigacién

1.4.1. Justificacién teérica
Valorar el nivel de aplicabilidad que tienen las teorias
sostenidas en la presente tesis de maestria en administracion
estratégica de empresas: |
¢ Clima organizacional de Litwin y Stinger
e Estilos de liderazgo de Lewin, Lippit y White
 De las mediciones de clima organizacional mediante la escala -
de Likert. Y del test de Lewin para determinar el estilo de |

liderazgo.



Esta investigacion servira de base para investigaciones futuras
donde planten establecer relacion entre Liderazgo del Decano y

clima organizacional.

1.4.2. Justificacién organizacional.

1.4.3.

Detectar el peso de las dimensiones en el efecto resultante del
Estilo de Liderazgo y clima organizacional en 'la Universidad

Nacional del callao.

Para la organizacién de la Universidad, servira de base para
sugerir mejoras en el enfoque de informaciéon que necesitan los
Decanos de la Universidad para Liderar a los Profesores y

empleados afin de lograr mejorar el clima organizacional.

También permitira detectar aquellos puntos que no son visibles
por la universidad en la formacién de clima o climas de las |
facultades o mico climas de la Universidad del Callao. Asi como el
Liderazgo del Decano en cada Facultad. Y

Permitir el Diagnostico Organizacional (D.O).

Justificacién practica

Los estudios se convierten en una de las herramientas de
diagnostico poderosa en la medida que estas sean completas y su
poder reside en que permita valuar y medir las interrogantes de

investigacion.

Especificamente, segun los especialistas, en la percepcion del
mismo trabajador y que va a permitir el efecto resultante: la
productividad individual y organizacional de la universidad cuando se
vea el andlisis de las variables y su correspondiente aplicacion



1.5.  Limitacién de la investigacion

1.5.1. Limitacion temporal

20 semanas

1.5.2. Limitacion geografica.
Ciudad Universitaria de la Universidad del callao. Av. Juan Pablo il
N° 306, Bellavista — Callao.

1.5.3. Limitacién social
e Limitacion de las encuestas a los Profesores, por ser una
muestra aplicada en lugar de poblacion
e De la aceptacién de los resultados de la presente tesis por_ parte
de los Decanos, profesores y personal en general.
e El Efecto de rechazo ante los instrumentos aplicados por parte de
las Personas que participan,

1.6 Hipotesis de partida
1.6.1 Hipétesis general
H1: El Estilo de liderazgo de los Decanos influye significativamente
en el clima organizacional de la UNAC.

1.6.2 Hipétesis especificas

H2: El Estilo de liderazgo democratico de los Decanos influye

significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

H3: El Estilo de liderazgo autocratico de los Decanos influye
significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

H4: El Estilo de liderazgo liberal de los Decanos influye en el clima

organizacional de la UNAC.






2.1.

MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Investigaciones extranjeras

a.-

Chamorro, D (2005: 58). Realizé un estudio que tuvo por objeto
determinar los “Factores determinantes del estilo de liderazgo del
Director “que fue sustentada en la Universidad Complutense de
Madrid para obtener el grado de magister en educacién La
investigacion constituye un aporte e intenta abrir la discusién del
vacio teorico en el ambito educativo, toda vez que los factores
estan asociados que la definicibn de los diversos estilos
contribuiran a la potenciacién de los procesos de liderazgo que
se desarrollan en el interior de la escuela. Los resultados del
estudio determinaron que: El liderazgo ha demostrado que la
eficacia de la escuela esta relacionada con un fuerte liderazgo
del director/a.‘/EI liderazgo es siempre activo en cuanto a que el
director y el sistema escolar comparten un visén de lo que hay
que hacer y como se hara. Asimismo, los directores lideres crean
unas expectativas satisfactorias respecto al personal y a los
alumnos que suponen un reto, y les motiva a trabajar mas por
reforzar una imagen de la escuela que cada vez va haciendo
mas suya.

Esta tesis es aplicable a nuestro estudio debido que utiliza la
primera variable independiente: estilos de liderazgo de los

Directores en el campo educativo.

Nieves, F (1996: 102). Realizé un estudio que tuvo por objeto
determinar el desempefo docente y clima organizacional en el
liceo Agustin Codazzi de Maracay, estado Aragua" para obtener
el grado de magister en educacién Se desarrolld Ia
investigacion en el campo experimental, tipo descriptiva-
correlacional de corte trasversal o transaccional. Para el analisis



e interpretacién de los resultados se utilizaron estadisticas
descriptivas, de variabilidad inferencial, Y dio por resultado que
hay relaciéon entre las dos variables. Los resultados fue de
demostrar la aplicabilidad y validez de dos escalas Efido y
Evado, también la escala Likert y el cuestionario descriptivo del
perfil del clima organizacional (CDPCO).

Esta tesis es aplicable al presente trabajo por cuanto relaciona

la aplicacion del clima organizacional en el campo educativo.

2.1.2. Investigaciones nacionales.

a. Ramirez, C y Somocurcio, T. (2004) presentaron un informe en la
facultad de ciencias administrativas de la UNAC titulado “El
liderazgo del cargo del Decano en las facultades de la UNAC”
en una investigacion cuantitativa y un cuestionario de 22
preguntas a 92 consejeros de un total de 154, para una
poblacién de 434 Profesores ordinarios y se cuyos resultados
fueron: Que la eleccidn se realiza por imperativa accién y no por
oferta mediante programas de gobierno. Los Decanos no tienen
capacidad de liderazgo por falta de innovacién. Los profesores
principales integran grupos que garantizan la mayor participacion
en los procesos eleccionarios. Seis de las once facultades
carece del nimero minimo de profesores principales para la
elecciéon del cargo. Este trabajo analiza los estilos de liderazgo
carismatico, autoritario y democratico.

Estos dos uitimos estilos es parte de la presente tesis en la

variable estilo de liderazgo del Decano.

b. Moreno, J y Huaman, M Mejia. (2002) Profesores de la Facultad
de Ciencias Administrativas proponen un estudio de “Como
gerenciar  estratégicamente |la Facultad de Ciencias
Administrativas de la universidades de la Universidad Nacional
del Callao” mediante anadlisis FODA, mision y visiéon preparan
estrategias a corto, mediano y largo plazo, utilizando

herramientas conocidas de gestion empresarial. Los autores

10



determinan que falta de planeamiento estratégico de la facultad
ciencias administrativas.

Este trabajo se relaciona con el presente trabajo con el clima
organizacional en la dimension identidad.

c. Espinoza, J (2002) profesor de la facultad de ciencias
administrativas de la UNAC. Preparé un docurhento titulado
“Replanteamiento y reorientacion del sistema administracion del
personal en la universidad nacional del Callao .Mediante un
analisis de actividades se demuestra que estas se ejecutan de
manera muy limitada e insatisfactoria porque no responden a las
expectativas de gestion del potencial humano y los clientes de la
facultad, por lo que sugiere” La Estructuracién de 14 funciones

elementales, y estrategias a corto, mediano y largo plazo.”

Este trabajo se relaciona con el presente trabajo con la variable
estilo de liderazgo con la dimension personas y la variable clima
organizacional en las dimensiones estructura, cooperaciéon vy

estandares.
2.2. Bases teoricas.

2.2.1. Estilos de liderazgo
a. Definicion de liderazgo:
Segun el diccionario de la lengua espafiola en la vigésima
segunda edicién (2001): Situacién de superioridad en que se
halla una empresa, un producto o un sector econdmico, dentro

de su ambito.
El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como

las cualidades de personalidad y capacidad que favorecen Ia |

guia y el control de otros individuos’
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Chiavenato, |. (1993: 324) "Liderazgo es la influencia

interpersonal ejercida en una situacién, dirigida a través del

proceso de comunicacién humana a la consecucién de uno o

diversos objetivos especificos".

b.- Componentes del liderazgo

Capacidad para usar el poder con eficacia.

Capacidad para comprender que los seres humanos tiene

diferentes fuerzas de motivacién en distintos momentos.

Capacidad para inspirar.
Capacidad para actuar en forma tal para que se desarrolle un
ambiente que conduzca a responder a las motivaciones y

fomentarlas.

c.- Importancia del liderazgo

Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y
dirigir.

Una organizaciéon puede tener una planeaciéon adecuada,”
control y procedimiento de organizacién y no sobrevivir a la
falta de un lider apropiado. '
Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u
organizacion. ’

Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion
deficiente y malas técnicas de organizacion y control han

sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dinamico.

d.- Caracteristicas de un Lider:

a) El lider debe tener el caracter de miembro, es decir, debe

pertenecer al grupo que encabeza, compartiendo con los
demas miembros los patrones culturales y significados que

ahi existen.

b) La primera significacién del lider no resulta por sus rasgos

individuales Gnicos, universales
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c) Sino que cada grupo considera lider al que sobresalga en algo
que le interesa, o mas brillante, o mejor organizador, el que
posee mas tacto, el que sea mas agresivo, etc.

d) Cada grupo elabora su prototip'o ideal y por lo tanto no puede
haber un ideal Unico para todos los grupos.

e) En quinto lugar. El lider debe organizar, vigilar, dirigir o
simplemente motivar al grupo a determinadas acciones o
inacciones segun sean la necesidad circunstancial que se

- tenga.

e.- Funciones del liderazgo. (Nava A. 2010)
¢ Habilidad técnica.- Conocimiento y capacidad de una persona,
en cualquier tipo de proceso o técnica.
e Habilidad humana.- Capacidad para trabajar eficazmente con
- las personas y para obtener resultados del trabajo en equipo.
e Habilidad conceptual.- Capacidad para pensar en términos de
modelos, marcos de referencia y relaciones amplias en los
planes estratégicos a largo plazo.

f.- Diferencia entre Jefe y Lider

Cuadro N° 2.1
Diferencia entre Jefe y Lider.

Jefe E - Lider
-Existe por la autoridad. -Existe por la buena voluntad.
- Considera la autoridad un privilegio de | - Considera la autoridad un privilegio de
mando. _ servicio.
- Inspira miedo. - Inspira confianza.
- Sabe cémo se hacen las cosas. - Ensefia cédmo hacer las cosas.
- Le dice a uno:; jVaya! - Le dice a uno: jVayamos! v
- Maneja a las personas como fichas. - No trata a las personas como cosas.
- Llega a tiempo. : - - Llega antes.
- Asigna las tareas. - Da el ejemplo.

Fuente: Berenstein, Marcelo. 2010

13



g.- Teorias sobre estilos de liderazgo.

Sobre teorias de liderazgo cada autor especifica, se muestra en

la Figura N°2.1, a continuacién se describen cada una de los

grupos de las teorias:

Teoria de los rasgos de personalidad.

- Estas teorias son las mas antiguas respecto al liderazgo. -

Un rasgo es una cualidad o caracteristica distintiva de la

personalidad. Esta teorias recibieron la influencia del “gran

hombre” (grande homem) sustentada por Carlyle (Chiavenato |.

(2006: 102).

« Rasgos fisicos: energia, apariencia personal, estatura y peso.

e Rasgos intelectuales: adaptabilidad, agresividad, entusiasmo

y autoestima.

- o Rasgos sociales: cooperacién, habilidades interpersonales y

habilidad administrativa.

¢ Rasgos relacionados con el trabajo: interés en la realizacion,

persistencia e iniciativa.

Figura N° 2.1
Teorias de liderazgo

Teoria de los rasgos

Teoria sabre estilos

Teoria situacionales

de personalidad — "

Caracteristicas marcadas en la
personalidad del lider

de liderazgo _ >

Maneras y estilos de
comportamiento del lider.

de liderazgo | —

Adaptacion del lider en su
comportamiento de acuerdo a
las circunstancias

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (2006: 102)

En resumen,
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“el lider de inspirar confianza, ser inteligente, perceptivo y tener decisién para liderar con
éxito...... sin embargo, las teorias de liderazgo basadas en los rasgos son una ficcién. No
obstante  muchas empresas actuales se preocupan por exigir caracteristicas o
competencias necesarias a su personal”. (Chiavenato I. 2006: 103)

Teorias sobre estilos de liderazgo. v
Lewin, Lippitt y White de la Universidad de Ohio.: Ver Cuadro N° 2.2

Estas teorias estudian el Iiderazgo' en cuanto estilos de comportamiento del
lider frente a los subordinados., en otras palabras “lo que hace el lider, en su
manera de comportarse en el ejercicio del liderazgo™. La teoria sefala tres estilos
de liderazgo: autocratico, liberal, y democratico. Lewin, Lippitt y White realizaron
un estudio para an.alizar el efecto causado por tres estilos diferentes de liderazgo

en nifos orientados a la ejecucién de sus tareas.

Cuadro N° 2.2 .
! Teorias sobre estilos de liderazgo. .
AUTOCRATICO DEMOCRATICO LIBERAL(LAISSEZ FAIRE)
El lider impone las | Las directrices son debatidas | Hay libertad total en las decisiones

directrices sin participaciéon
del grupo.

y decididas por el grupo con
el estimulo y ayuda del lider.

tanto grupales como individuales y

una minima participacion del lider

El lider determina las
medidas para ejecutar las
tareas, segin sean - las
necesarias y de manera
imprevista para el grupo.

El grupo esboza las medidas
para lograr los objetivos a la
vez que pide su
consentimiento del lider,
este siguiere ademas
alternativas para que el
grupo escoja. Surgen
nuevas expectativas con el
debate de las tareas.

La participacion del lider es
limitada, proporciona apenas
diversos materiales al grupo, Yy

esclarece el tipo de informacién que
puede necesitarse cuando asi lo
soliciten.

El lider determina la tarea
que debe ejecutar cada
uno y asignha a los
compafieros de trabajo.

La divisibn de las tareas
queda a criterio del grupo y
cada miembro  escoge
libremente a sus
compaiieros de trabajo.

La divisibn de las tareas y la
seleccion de colegas quedan
completamente a cargo del grupo
sin participacién del lider.

El lider es dominante y
‘personal’ en los elogios y
critcas en el trabajo
individual.

El lider procura integrarse al
grupo en espiritu. El lider es
objetivo y se limita a los
hechos en las criticas vy
elogios.

El lider no evalia al grupo ni
controla los acontecimientos y solo
comenta las actividades cuando se
le pregunta.

Fuente: Lippitt, R. y White, R.K (1952)

Esta es la teoria que se basa el presente trabajo para la variable independiente

estilos de liderazgo.

. Investigadores de de Universidad Estatal de Ohio.
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La evaluacion esta basada en cuatro cuadrantes: Consideracion alta y baja y
Estructura alta y baja. Los resultados de estas investigaciones sugieren que
los supervisores y directivos que obtienen resultados altos pueden ser buenos
lideres y que su conducta estd mas influida por aquellos cuya personalidad y

situacién es similar a la suya.

Investigadores de de Universidad de Michigan.
Se interesan por localizar en los grupos caracteristicas que parecian estar
asociadas entre si, con el objetivo de establecer las diferencias de conductas
que existen entre los lideres mas y menos eficaces. Para ello, emplean
multiples instrumentos disefiados “ad hoc”, aplicados a distintas poblaciones
lo cual dificultd la comparacion del resultado obtenido; no obstante, establecen
criterios objetivos que les permite formular los siguientes principios sobre los
lideres mas eficaces:

e Tienden a mantener relaciones de confianza y apoyo, con una mayor

consideracion a la autovaloracién personal. '
e Emplean métodos de grupo para el control y la toma de decisiones.
e Trazan altos objetivos de actuaciéon y mantienen informados a los

subalternos.

Asimismo, los investigadores identifican dos conceptos a los que denominan:
Orientacién al empleado y Orientacion a la produccién (Hersey - Blanchard,
1970:56).

e Modelo de Likert
Teniendo como referencia los estudios de la Universidad de Michigan,
Likert (1961) realiza algunas investigaciones que tienen como objeto de
estudio a directores de alta produccion y directores de baja produccion. Los
resultados sugirieren dos tipos de directores: centrados en los empleados y
los centrados en el trabajo. Los primeros son aquéllos que alcanzan altos
porcentajes de desempefio, centran su atencion, prioritariamente, en los

aspectos humanos de los empleados y se esfuerzan por establecer grupos
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eficaces con altas metas. Este tipo de directores esta asociado con la alta
productividad, ya que hacen claridad a los empleados sobre los objetivos y

necesidades que deben ser satisfechas, y, ademas, les proporciona
libertad para hacer su trabajo. Los segundos, mantienen constante presion

en la produccién y a menudo tienen etapas de baja produccion.

Likert (Hersey & Blanchard, 1970) encuentra que los estilos de direccién
pueden ser representados en un continuo que va del Sistema 1 al Sistema
4.

e En el Sistema 1, la interaccién se caracteriza por la desconfianza y el
temor.

e En el Sistema 2, las relaciones se caracterizan por la condescendencia
por parte de la direccién y de cautela por parte de los empleados. _

e En el Sistema 3, las decisiones se toman en la cima, no obstante, a los
empleados se les permite tomar decisiones especificas relacionadas
directamente con el trabajo que es de su responsabilidad.

e En el Sistema 4 las organizaciones tienen una plena confianza en sus
empleados. La toma de decisiones estd ampliamente dispersa e
integrada a lo largo de la organizacion, la comunicacién fluye de arriba
hacia abajo, de abajo hacia arriba y entre pares

e Blake y Mourton. (Chiavenato I. 2006:311)

Rejilla de Direccién, o La Rejilla Administrativa.

Uno de los enfoques mas reconocidos para la definicion de los estilos de
liderazgo es la rejilla administrativa, creada hace unos afios por Robert
Blake y Jane Mouton. Con base en investigaciones previas en las que se
demostrd la importancia de que los administradores pongan interés tanto en
la produccién como en las personas, Blake y Mouton idearon un inteligente
recurso para la dramatizacién de ese interés. La rejilla resultante, se ha
usado ya que todo el mundo como un medio para la capacitaciéon de los
administradores y la identificacién de varias combinaciones de estilos de

liderazgo:
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El Estilo 1-1 o Liderazgo Empobrecido-:

Estilo 9-1 o Estilo Tarea:

Estilo 1-9 o Liderazgo de club social:
Estilo 5-5 o Liderazgo de Punto Medio-
Estilo 9-9 o Estilo de Equipo.

Blake & Mouton sugieren que el mejor estilo de liderazgo es el de
Equipo. Este estilo maximiza la productividad y la satisfaccion, crece y se
desarrolla en todas las situaciones. Investigaciones posteriores (Hersey —
Blanchard, 1993; Misumi & Peterson, 1985; Bennis & Nanus, 2001; Schein,
1988) han demostrado que no hay un mejor estilo de liderazgo, éste ha de
estar en consonancia con la situaciéon en la que tiene lugar ya que son las
demandas de la situacion las que determinan el estilo de liderazgo.

Figura N° 2.2

La rejilla administrativa

FRECCUPACION POR LAS PERSONAS

AT TO
9

Administraciéon 1.9
la concienzuda
atencidén en las
necesidadeos de las
paersonas

crea una atmdésfera
organizacional

coémoada ¥y amigable
y buen ritmo de
trabajo.

con
irmerdependencia
entre =i mediarte
un inerdés comun
on & propdsito de
la organixaciébn y
corn conflanza vy
respeto.

| i
Administraciédn
5.5

Administracién 1.1
SO roeciiers LN easfuerzo

-~  minimo para ol cumplimiento -

de las iIabores y =i
sostenimiento de la moral
orgenizacional.

desempefio

. *
Adiministraciéon 9.1
i eficiencia resulta de
orcdenar las laboresen tal
forms que los slementos
humanos sjerzan escaso
etecto on allas.

. Administracion 9.9
of trabajo os
cumplicdo ror

—— personas
comprometiclas:

]

2
ano 1T |
1 2 3 4

B8AJ0

1= rd =]

PREOCUPACION POR LA PRODUCCION

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (2006: 311)

* El estilo de liderazgo transformacional y modelo de liderazgo de rango

completo
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El estilo de liderazgo transformador (Bass, 1985, p. 21), por cuanto tiene
relaciéon con las necesidades humanas, y especificamente con las que se
ubican en el dominio del crecimientc personal, autoestima vy

autorrealizacion.

Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida en sus
interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de vision
que conducen a cada individuo a dejar de lado sus intereses particulares
para buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus
necesidades vitales existenciales (seguridad y salud) o relacionales (amor y
afiliacién) (Bass, 1985 p.15).

Ese cambio de prioridades del individuo permite la expansion de su
abanico de necesidades con la inclusién de la necesidad de crecimiento
personal, a través del compromiso que adquiere la persona con el logro del
objetivo grupal. Este cambio da como resultado que las personas dentro de
la organizaciéon que tienen potencial para convertirse en lideres auto-
dirigido, auto -regulado, auto- actualizado y auto- controlados (Bass, 1985,
p.16).

Este efecto multiplicador o efecto cascada, es caracteristico del liderazgo
transformacional, el cual estimula tanto el desarrollo de cada individuo,

como la transformacion del colectivo.

Dado que los lideres pueden presentar patrones de conducta que
combinan elementos de diversos estilos de liderazgo, Bass en conjunto
con Bruce Avolio, doctor en Psicologia Industrial y organizacional, docente
investigador de la Universidad de Nebraska- Lincoln y director del Gallup
Leadership Institute, proponen el modelo de liderazgo de rango completo
(Full Range Leadership FRL), el cual incluye los componentes del
liderazgo transformacional y del transaccional para conformar un todo que
brinde como resultados la satisfaccién de las necesidades de los individuos
y del grupo, el esfuerzo extra requerido para el logro de los objetivos

compartidos y la eficacia y efectividad de la organizacién
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Figura N° 2.3

¢l lidery suvision- B
-Anonivel emocional |

Fuente: Hellriegel Don, John W. Slocum (1998). “Administracion séptima edicion”. México.
International editores. Pg. 530.

Las ocho dimensiones de liderazgo que conforman la base del modelo
FRL, segin Bass y Avolio:

1 Laissez-Faire o dejar hacer. Este lider realmente no es un lider y ofrece
muy poco en términos de direccién y soporte. Evita tomar decisiones, es
desordenado y permite a los demas hacer lo que les parece. La frase que
lo representa es: “Es indiferente si lo hace o no lo hace...”

2 Administracion pasiva por excepcioén. El lider por excepcion tiende hacia
el laissez faire pero es activo cuando se presentan dificultades o errores
que requieren su atencion. Evita cualquier cambio en el statu quo y solo
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interviene cuando las circunstancias son excepcionales. La frase que lo

representa es: “Si no se llevara a cabo...”

3 Administracion activa por excepcidn. El lider activo por excepcion pone
atencion a algunos probiemas y tiene sistemas de monitoreo y control que
le suministran alertas. Su estilo tiende a generar un desempefio moderado.

La frase que lo representa es: “Si observo que no se esté haciendo algo...”

4 Reconocimiento contingente. Es el estilo transaccional clasico. El lider
establece objetivos claros y recompensas variadas. Esto significa que sus
enipleados alcanzaran los niveles de desempefo esperados, aunque no
sera facil que “caminen el kilometro extra” ya que para esto se requiere un
estilo mas transformacional. La frase que lo representa es: “Si se hace

como se espera...”

5 . Consideracién individual. En esta dimensién se incluyen el cuidado, la
empatia y el proveer retos y oportunidades para los otros. E! lider tipico es
un escucha activo y comunicador fuerte. Este es el primero de los estilos
transformacionales. La frase representativa es: “Me interesa que usted se

desarrolle profesionalmente y haga carrera en esta organizacion...”

6 Estimulo intelectual. Lleva al lider a empoderar a otros para que piensen
acerca de los problemas y desarrollen sus propias habilidades. Este estilo
es frecuentemente utilizado por los padres, pero es menos comun en las

organizaciones. La frase representativa es: “; Que piensa hacer frente a...?”

7 Motivacion e inspiracion. Este tipo de lider tiene la habilidad de motivar a
la gente para alcanzar un desempefio superior, ya que es bueno para
lograr esfuerzos extras y convencer a los seguidores de sus habilidades. El
crea la disposicién para el cambio y alienta un amplio rango de intereses.

La frase representativa es: “Espero su mejor esfuerzo...”

8 Influencia idealizada o carisma. Tiene un sentido de propésito. Los
lideres de este tipo son descritos como carismaticos y son percibidos por

los seguidores como poseedores de un grado alto de moralidad, confianza
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e integridad. Se colocan a la cabeza de las crisis y celebran el éxito con su

gente. Por eso este estilo aparece con dos dimensiones que comprenden

los atributos o caracteristicas personales del lider y la conducta de ese

lider. La frase representativa es: “Si cree que es correcto, entonces...”

2.2.2. Clima Organizacional

a. Definiciones

Paulina Bustos, Mauricio Miranda, Rodrigo Peralta, (2009:4) cita a

Litwin y Stilinger, quienes fueron los pﬁmeros en determinar que el

clima organizacional comprendia nueve componentes: la estructura,

la responsabilidad o autonomia, en la toma de decisiones, la

recompensa recibida, el desafié de las metas, las relaciones y la

cooperacién entre los miembros, los estandares de productividad, el .

manejo del conflicto, y la identificacion con la organizacién.

Las definiciones de clima organizacional se describen en

funcién de los modelos y métodos de medicién adoptados por los

autores e investigadores que se han ocupado del tema. De acuerdo

con una revision bibliografica de la definicién de clima organizacional

que hacen autores como Francis Cornell (1955), Argyris (1957),
McGregor (1960), Forehand y Gilmer (1964), McClelland y Atkinson
- (1968), Litwin y Stringer (1968), Campbell y colaboradores (1972),
Schneider y Hall (1975), Gibson y colaboradores (1984), estos
autores son estudiados y referenciados por Alvarez (1992) entre

otros, surgen algunas conclusiones acerca del concepto de clima

organizacional, a saber, segtin Alvarez, 1992, pp. 27-30:

“El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes, valores,
normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen o conciernen a
la institucion en la cual participan... El clima organizacional es un efecto de
la interaccion de los motivos intimos del individuo, de los incentivos que le
provee la organizacién y de las expectativas despertadas en ia relacién. ..
esta integrado por las caracteristicas que describen a esa organizacién y
. que la diferencian de ofras... e influyen scbre el comportamiento de la gente

involucrada en esa organizacion “.

léu_almente Sudarsky ( 1976:10)
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““el clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar -
la manera como las politicas y précticas administrativas, la tecnologia, los
procesos -de toma de decisiones, etc., se traducen (por medic del clima
organizacional y las motivaciones) en el comportamlento de los equipos y
las personas que son influidas por ellas”

Para Goncalves (2002:3), “un elemento fundamental del clima
organizacional son las percepciones que el trabajador. tiene de las
estructuras y los procesos que ocurren en el medio laboral”. Estas
percepciones dependen de las actividades, interacciones y otra serie

de experiencias que cada miembro tenga con la empresa.

Al respecto, Toro (1998.66) plantea que la

Percepcion es tan relativa que puede ser vista de manera diferente por la
gerencia, por el sindicato, por los empleados y aun por los clientes. Incluso,
dentro de la misma empresa la percepcién varia segun el area funcional, la
antigliedad, el nivel educativo y el sexo.

b. Variables del clima organizacional

Brunet (1987: 28-31) senala que el clima organizacional implica tres

vanables importantes: _

a) las variables del medio, como el tamano la estructura de la
organizacién y la administracion de los recursos humanos que

~ son exteriores al empleado; ' ’

b) las variables personales, como las aptitudes, las actitudes, las
- motivaciones del empleado, y |

c) las variables resultantes, como la satisfaccion y la productividad,
que estan influidas por las variables del medio y las variables

personales.

Existen diversas orientaciones que se desprenden de la
investigacion acerca del clima organizacional. Uno de los modelos
mas conocidos resultantes de numerosas investigaciones de sus
autores y utilizados para diagnéstico y analisis es el de la teoria del
clima organizacional de Likert, basada en tres tipos de variables:

a) variables causales que pueden ser modificadas o ser adicio'nadas'
éOn otros compohentes por los miembros de la organizacion; son

variables independientes.
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b) variables intermediarias que reflejan el estado interno de la
empresa; son los comportamientos manifestados por los
individuos: motivaciones, actitudes, rendimiento, eficacia de la
comunicacion y toma de decisiones, y '

c) variables finales, que son dependientes y reflejan los resultados
obtenidos por la organizacion (efectividad, eficacia,

productividad).

La combinacion de estas variables determina dos clases de
clima organizacional que parte de un sistema autoritario a un
participativo (Brunet, 1987). Por el contrario, la teoria del clima
organizacional de Litwin y Stringer postula la existencia de seis
dimensiones que explican el clima existente en una determinada
empresa; éstas son: conformidad, responsabilidad, nofmas de
excelencia, recompensa, claridad organizacional y calor y apoyo
(Sudarsky, 1974). -

c. Propiedades
Toro cita a Moreno (1998:67) reporta que en investigaciones
actuales hechas por Halpin y Crofts, Litwin y Stringer, y Schneider y
Bartlett, estos autores sefialan algunas propiedades del clima
organizacional que se pueden resumir en: “percepcién de
satisfaccion de necesidades personales (desde las ﬁsiolégicas hasta
las de realizacion), percepcion de atmodsfera de apoyo con jefes y
compafieros, percepcion sobre que los jefes saben dirigir, estructura
de la organizacion (reglas, reglamentos, papeleo y restricciones),

autonomia, y recompensas adecuadas y equitativas”.

- d. Los factores motivacionales comparados con el clima organizacional

existen diferentes teorias, modelos e investigaciones.

Colquitt, Lepine y Noe (2000: 56) afirman que la motivacién laboral
es influida por factores individuales tales como la personalidad, las

'actitud_es; los resultados de la instruccién y las habilidades
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cognitivas, y por caracteristicas situacionales tales como el clima

organizacional

que influye en

comportamiento.

el

individuo y afecta su

e. Diferencias entre satisfaccion laboral, y otras. Toro (1998) establece

la diferencia entre satisfaccion laboral, y otras:

Cuadro N° 2.3

Cuadro de efectos y diferencias de los factores motivacionales y clima Organizacional.

Factores
motivacionales Vs.
clima organizacional

Efectos

Diferencias

y cultura.

SATISFACCION Efectos sobre la productividad Consecuencia afectiva de

LABORAL P complacencia o desagrado,
Interé I

MOTIVACION Efectos sobre la productividad n e.r’es que promueve a fa
accion

» Efectos sobre la productividad. | Es un modo colectivo de percibir
CLIMA o El clima regu]a la motivacién Y, la realidad ConSCienteS,

ORGANIZACIONAL

por ende, el compromiso
organizacional.

» E| clima incide en los procesos
cognitivos, en los juicios y por
su intermedio en la motivacién,
la satisfaccién y la accién.

manifiestos y medibles
Variable independiente con
relacién a motivacién vy
compromiso.

La cultura moldea al clima

Es el nivel mas profundo de

CULTURA organizacional en la medida en presunciones basicas y creencias
que puede afectar los modos de | que comparten los miembros de
percibir la realidad. una empresa y que operan

inconscientemente para regular
la accién.

COMPROMISO El compromiso es una

manifestacion de la motivacion.

Fuente: A partir de Toro, F (1996 y 1998. : 27-35.)

f. Procesos
Goncalves (1997: 3-4) El que ha demostrado mayor utilidad es el

que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el
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trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral.

Figura N° 2.4
Factores del sistema organizacional.

Factores del Sistema| )
Organizacional Miembros Comportemisnto

uente: Gongalves ,Alexis (20710)

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los
miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden
en la organizacion, y por ende, en el clima, completando el circuito,

FiguraN® 2.5
Relacion de los factores y estructuras en el comportamiento

 Clime |
Organizaclon [:> : organizacloral | Q Mismbros
¢ 3

....................

A

Retroalimentacion

Fuente: Gongalves, Alexis. (2010)

g. Elementos
A fin de comprender mejor el concepto de clima organizacional
es necesario resaltar los siguientes elementos:
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h.

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

Las caracteristicas son percibidas directas o indirectamente
por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente. |

El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El clima es una variable interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de wuna
organizacidn de otra y de una seccioén a de otra dentro de una
misma empresa.

El clima junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema independiente altamente dinamico.

Factores

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima

organizacional se originan en una gran variedad de factores:

Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de
supervision: autoritaria, participativa, etc.) ‘
Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de
la organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de
dependencia, promociones, remuneraciones, etc.)

Las consecuencias del comportamiento en el trabajo
(sistemas de incentivo, apoyo social, interacciénv con los

demas miembros, etc.).

‘Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos

llegar a la siguiente definicién de Clima Organizacional:
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“El Clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media entre
los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).”

- De acuerdo a las consideraciones anteriores, Litwin y
Stinger (1978:12).

i. Teoria de clima organizacional.

“Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto,
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la
organizacién. Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacién y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacién como, por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacién, adaptacion,
etc* -

Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la
organizacién como, por ejemplo, productividad, satisfaccién, rotacién,

adaptacién, etc.
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Figura N° 2.6
Esquema de Clima Organizacional

Sistema Ambiente Motivacion A Camportamiento Conescuenclas
Organizacional i | pors Ja
organizacionsl Perciblde Produgida Emergente :3 Organizacion
Tecndlogia Logro Productividad
Estructura Dimensiones Afiliacién Satisfaccion
Organizacional Actividades
de Poder interaccion Rotacion
Estructura Sentimentos
Social Chua Agrasion 'y Ausentismo
Liderazgo Organizacionel Temor Accidentabilidad
Practicas de la Adaptacién
Administracion .
Innovacién
Procesos
de Decisién Interaccion Reputacion
Necesidades

de los Miembros

T

Retroalimentacién

Fuente: Gongalves Alexis .(2010)

Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo al cuestionario de Litwin y Stinger (1978:60), postulan la

existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente

en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1.

Estructura, Representa la percepcién que tiene los miembros
de
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado.

Responsabilidad (empowerment), Es el sentimiento de los
miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la
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toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha,
es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

Recompensa, Corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo.

Desafio, Corresponde al sentimiento que tienen los miembros
de la organizacion acerca de los desafios que impone el
trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos.

Relaciones, Es la percepcién por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como
entre jefes y subordinados.

Cooperacion, Es el sentimiento de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta
puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores. '

Estandares, Es la percepcién de los miembros acerca del
énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de
rendimiento.

Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de
la organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y
que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo
de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.

30



Esta es la teoria que se tomara en cuenta para la variable clima

organizacional en el presente trabajo.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o0 mas de

los subsistemas que la componen.

La importancia de esta .informacibn se basa en Ia
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en él
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los

niveles de motivacién laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Cuadro N° 2.4
Funciones del clima organizacional

Nombre del

objetivo Descripcidon

Lograr que grupo que actta mecanicamente; un grupo que "no esta vinculado” con la

1. Desvinculacion .
tarea que realiza se comprometa.

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que estan agobiados con
2. Obstaculizacion deberes de rutina y otros requisitos que se consideran iniitiles. No se esta facilitando
su trabajo, Se vuelvan (tiles.

Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus necesidades
3. Espirit sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la
tarea cumplida.

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es una dimension

4. Intimidad de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente asociada a la reafizacion
de la tarea.
5. Aleiamiento Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como informal. Describe
-Ael una reduccion de la distancia "emocional" entre el jefe y sus colaboradores.
6. Enfasis enla Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por supervision estrecha.
produccién La administracion es Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para "hacer
7. Empuje mover a la organizacion”, y para motivar con el ejemplo. El comportamiento se orienta
' 'la la tarea y les merece a los miembros una opinién favorable.

8. Consideracion Este comportamiento se caracteriza por la inclinacidn a tratar a los miembros como




seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

9. Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay en el grupo, se
refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay; ;se insiste en el
papeleo " y el conducto regular, o hay una atmosfera abierta e informal?

10. Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar consultando todas
sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que es su trabajo.

11. Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el
reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se percibe equidad en las
politicas de paga y promocion.

12. Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en Ia organizacion; ¢ Se insiste en correr
riesgos calculados o es preferible no arriesgase en nada?

13. Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la atmésfera del grupo de
trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la permanencia de grupos sociales
amistosos e informales.

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis en el apoyo

14. Apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de desempeiio; el
15. Normas énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las metas personales y
de grupo.
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes opiniones; el
16. Conflicto énfasis en que los problemas salgan alaluz y no permanezcan escondidos o se
: disimulen,
El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro valioso de un

17. ldentidad

equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

18. Conflicto e
inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones
son contradictorias o no se aplican uniformemente.

19. Formalizacion

El grado en que se formalizan expllcltamente las politicas de practlcas normales y las
responsabilidades de cada posicion.

.120. Adecuacion de la
planeacion

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los objetivos del
trabajo. _

21. Seleccion basada
en capacidad y
desempefio

El grado en que los criterios de seIeccuon se basan en la capacidad y el desempeiio,
mas bien que en politica, personalidad, o grados académicos.

22. Tolerancia a los
errores

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de aprendlzaje mas
bien que en una forma amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

Fuente: A partir de Litwin y Stinger (1978: 556)

N

Resultados que se obtiene de un diagnostico de clima
organizacional

DO: Diagnostico Orgamzacnonal

La lista siguiente muestra algunos de Ios resultados que se
pueden esperar de las diferentes mtervenmones del DO:

1. Retroalimentacién.
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~ 2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las
normas disfuncionales actuales.
3. Incremento en la interaccién y la comunicacion.,
4. Confrontacién.
5. Educacion.
6. Participacion.
7. Responsabilidad creciente.

8. Energia y optimismo crecientes.

k. Desarrollo del concepto de clima organizacional en funcién al
tema de la presente investigacién. La UNAC.

Cuadro 2.5
Autores, sinopsis de la evolucion del concepto ¢clima organizacional.

Autor/es Titulo Sinopsis .
Lewin, Lippitt y Patrones de comportamiento Relacion entre estilo de liderazgo y clima
White (1939) agresivo en climas sociales creados | organizacional

: experimentalmente v
Fleishman Clima de liderazgo, entrenamiento en | Desarrollo de la actitud del lider y
(1953) relaciones humanas y escalas de comportamiento
comportamiento del supervisor

McGregor El lado humano en la empresa El clima es determinado en un primer

(1960) momentos por los directivos y
transmitido mediante relaciones a sus

- subordinados
Litwin y Stringer | Motivacion y clima organizacional Clima como concepto central que
(1968) describe los efectos de la situacion de

los individuos en sus motivaciones para
el éxito, poder y afiliacién

Payne y Relaciones entre las percepciones de | Las percepciones del clima varian en
Mansfield (1973) | clima organizacional y la estructura funcion del nivel de la organizacion
de fa empresa, el contexto y la

posicion jerarquica '
Lawler, Hall y Clima organizacional: relacion con la | El clima parece estar significativamente
Odham (1974) estructura de la organizacion, sus relacionado con el resultado

procesos Y resultados organizacional y la satisfaccion con el

trabajo

Fuente: Santana PJy Cabrera Y (2009)

En el anexo N°1 se muestran todos los autores que hablan sobre el

tema clima organizacional y Cultura Organizacional.
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Para efectos de la presente tesis se toma como base de Clima

organizacional el propuesto por Litwin y Stringer (1978) contiene 9

dimensiones definidas en las paginas anteriores del presente

proyecto.

k. Instrumentos para medir el clima organizacional, existe a saber:

Cuadro N° 2.6
Instrumentos y autores para medir clima organizacional

. Inventario de clima psicolégico de
Gavin y Howe.

. Indice de clima organizacional de Stern.
. Encuesta de calidad de empleo de
Kahn. _

. Cuestionario de Michigan de evaluacién
organizacional de Camman.

. Escala de ambientes de trabajo de
Moos

. Cuestionario descriptivo del clima
“organizacional (OC DG) de Halpin y
Crofts |

7.

8.

9.

Escala de ambiente universitario de
Pace.

Cuestionario de salud organizacional
de Milles

Cuestionario descriptivo del perfil de
clima organizacional (CKL Lda.) de
Kettering.

10.Parker (2003); Ochitwa (2004));

Arvidsson y otro (2004); (2004);
Anderson y West (1998); Patterson y
otros (2005); Aralucen (2003).

11.Otros.

Fuente: Gémez ,C. (2010)

I.  Modelos de clima organizacional. (.Navarro, R: y Garcia A. 2010)

A lo largo de los estudios del clima organizacional los teéricos

de este campo han propuesto algunos modelos que serviran de

referencia para comprender los elementos que participan y la

relacién que guardan dentro de una organizacion, dando cuenta

de que es un elemento complejo que guarda estrecha relacién

entre diversos factores organizativos, ,segun el siguiente listado:

1.- Modelo de sistemas de funcionamiento organizacional

propuesto por Katz y Kahn
2.- Modelo de clima organizacional visto desde la perspectiva de

sistemas,
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3.- Modelo de Clima organizacional propuesto por la Universidad
de Alcala de Henares. Al respecto, el modelo anterior, no
debe considerarse como una adaptacion fiel del modelo de
Anderson, aunque hay algunas dimensiones que coinciden.

4.- Modelo de clima organizacional a partir de la consideracion
de la organizacién como sistema abierto Evan

5.- Modelo de clima organizacional con la conducta humana,

estructura y procesos de organizaciéon de Gibson y Colbs.

La calidad de vida laboral

a.- Inicios

La preocupacién por la calidad de vida laboral surgié inicialmente en
el mundo académico con los trabajos del Instituto Tavistock de
Londres (1947) que evolucionaron desde el enfoque socio
psicolégico hacia el socio técnico. Sin embargo, el interés por el
tema ya estaba presente en otros movimientos sociales del 30:
Derechos de los trabajadores, de los afios 50:Relaciones Humanas ,
de los 6:: Direcciébn Democratica; Enriquecimiento del puesto de
trabajo; Participacibn en el trabajo.(Visauta,1983; Goébzales et
al.,1996)

b.- Definiciones

La Calidad de Vida en el trabajo es una filosofia de gestiéon que
mejora la dignidad del empleado, realiza cambios culturales y
brindad oportunidades de desarrollo y progreso personal (FRENCH,
W. 1996:375).

La Calidad de Vida en el Trabajo es una filosofia, un set de
creencias que engloban todos los esfuerzos pro incrementar la
productividad y mejorar la moral(motivacién) de las personas,
enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su
dignidad, y por eliminar los aspectos disfuncionales de la jerarquia
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Organizacional (GIBSON, IVANICEVICH, DONELLY, 1996: 908
P-p).

La Calidad de Vida en el Trabajo puede tener varios significados,
pero en los Ultimos afios se ha consolidados como una filosofia de
trabajo en las organizaciones participativas (ROBBINS.1995: 485

p.p.)
Por lo anterior expuesto podemos decir que ‘La Calidad de Vida en
el Trabajo’ es una forma diferente de vida dentro de la organizacion

que busca el desarrollo del trabajador, asi como la eficiencia
empresarial

c.- Criterios para establecer un proyecto de calidad de vida en el
trabajo

Algunos criterios son importantes si queremos implementar
proyectos de calidad de vida laboral, estoy criterios nos permitiran
encaminar al personal de la organizacion a una mejor satisfaccion de
sus necesidades personales.

« Suficiencia en las Retribuciones.

Esto puede se logrado por suficiencia en los ingresos para
mantener un estandar social aceptable para vivir,

« Condiciones de Seguridad y Bienestar en el Trabajo.

Estableces condiciones de trabajo que minimicen el riesgo
de enfermedades y dafios; una edad limite en el trabajo
que es potencialmente perjudicial para aquellos de menor
0 mayor edad de lo establecido.

+ Oportunidades Inmediatas para Desarro!la.r las Capacidades
Humanas.

Se incluye en esta categoria la autonomia, el uso de
multiples habilidades mas que la aplicacién repetitiva de
una sola, retroalimentacion acerca de los resultados de
una actividad como una base de autorregulacion.

« Oportunidades de Crecimiento Continuo y Seguridad.
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Este proceso abarca asignaciéon de trabajo y propoésitos
educacionales para expandir las capacidades del
trabajador, oportunidades de ascenso, y seguridad en el
empleo.

« Integracion Social en el Trabajo de la Organizacién.-

Esto significa liberarse de prejuicios; igualdad; movilidad;
apertura interpersonal; .apoyo constante a los equipos de
trabajo.

« Balancear entre Trabajo y Vida.-

Esto significa que los requerimientos de trabajo,
incluyendo programas-presupuesto, asuntos urgentes, y
viajes, no se tomen del tiempo de ocio o del tiempo familiar
como algo cotidiano, y que las oportunidades de ascenso
no requieran frecuentemente de cambios geograficos

d.- Beneficios de la calidad de vida en el trabajo (C.V.T.)

La implementaron de Proyectos de Calidad de Vida en el Trabajo,
puede resultar beneficios tanto para la organizacién como para el

trabajador, lo cual se puede reflejar en:

« Evolucion y Desarrollo del trabajador

o Una elevada motivacion

o Mejor desenvolvimiento de sus funciones
« Menor rotacién en el empleo

e Menores tasas de ausentismo

« Menos quejas

« Tiempo de ocio reducido

« Mayor satisfaccién en el empleo

« Mayor eficiencia en la organizacion.

e. Limitaciones de los proyectos de C.V.T.
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Los Proyectos de C.V.T., de la misma manera que tienen sus

beneficios, también tienen algunas limitaciones, las cuales

mencionaremos a continuacién:

Algunos empleados no deseen mejorar su C.V.T.

Esto se da en organizaciones es que los empleados son -
incapaces de asumir una nueva responsabilidad, son reacios a
trabajos en grupo, les desagrada reaprender, les desagradan los
deberes mas complejos, por lo que la implementaron de
Proyectos de C.V.T se hace mas dificil. |

Los mejores trabajos no concuerden con los pagos que se
reciben.

Al mejorar los empleos los empleados ahora pensaran que lo que
reciben de paga no va de acuerdo a los nuevos deberes, o los
nuevos procedimientos de trabajo, por lo que desearan obtener
un mejor sueldo.

Aumento de costos

Luego de replantear, mejorar o reestructurar los puestos de
trabajo es posible que se necesite nueva tecnologia, nuevos
ambientes, nuevas herramientas, nueva capacitacién, lo cual
hara que la organizacion tenga mas costos en su funcionamiento.

El equipo tecnolégico no es adaptable

Algunas organizaciones realizan inversiones tan gigantescas en
equipos tecnolégicos, que no pueden hacer cambios sustanciales
mientras estos no se sustituyan. Cuando las condiciones
tecnologicas problematicas se combinan con actitudes negativas
del empleado en lo concerniente al mejoramiento de las
condiciones de trabajo, éste, se hace inapropiado mientras no se
transforme el ambiente para hacerlo mas favorable.
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El cuadro muestra la insercibn de la calidad laboral y la
innovacion y creatividad para mejora del desempefio exitoso del
trabajador y rentabilidad de la empresa como consecuencia.

Figura 2.7
INSERCION DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL, LA INNOVACION Y CREATIVIDAD EN LA
PRODUCTIVIDAD.

CUMPLE SUS CUMPLE METAS CON INSUMOS,

»

< O METAS MINIMOS RECURSOS ~ PROCESOS
S 3 PRODUCTOS
) g EFECTIVIDAD EFICIENCIA CALIDAD

TODO SE ESTA HACIENDO BIEN
pm Ry v

-
g

SEGURO
TENDRA:

CALIDAD DE [ INNOVACION
VIDA LABORAL > 4 g<: CREATIVIDAD

DESEMPENO EXITCSO RENTABILIDAD

PRODUCTIVIDAD

Fuente: Cruz Lezama, Osain (2010)

2.24 Comportamiento organizacional

a.- Definiciones

El comportamiento organizacional es un campo de estudio en el
que se investiga el impacto que individuos, grupos y estructuras
tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la finalidad
de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales
organizaciones(Robbins. S: 1966).

Es el estudio y la aplicacién de conocimientos relativos a la manera
en que las personas actian dentro de las organizaciones. Se trata
de una herramienta humana para beneficio de las personas y se
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aplica de un modo general a la conducta de personas en toda clase
de organizaciones como por ejemplo, empresa comerciales,
gobierno, escuelas y agencias de servicios. En donde quiera que
exista una organizacion, se tendra a necesidad de comprender el
comportamiento organizacional (DAVIS y NEWSTROM. 1990)

Son los actos y las actitudes de las personas en las organizaciones.
El comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos
que se derivan del estudio de dichos actos y actitudes. Sus raices
estan en las disciplinas de las ciencias sociales, a saber: Psicologia,
sociologia, antropologia, economia y ciencias politicas (GORDON,
1996)

b.- Importancia.

1 Se relaciona con el estudio que la gente hace en una organizacion
y cdmo ese comportamiento afecta el rendimiento de ésta dltima. Y
debido a que el Comportamiento Organizacional tiene que ver
especificamente con las situaciones relacionadas con el empleo, no
deberia sorprender el énfasis del comportamiento en su relacién con
los empleos, el trabajo, el ausentismo, la rotacién de empleo, la

productividad, el rendimiento humano y la gerencia.

2 Su incidencia en motivacién, el comportamiento del lider y el
poder, la comunicacion interpersonal, la estructura de grupos y sus
procesos, el aprendizaje, la actitud de desarrollo y la percepcion, los
procesos de cambios, los conflictos, el disefio de trabajo y la tension
en el trabajo (ROBBINS, S. 1999)

3 Toma a las organizaciones son sistemas sociales.

Si se desea trabajar en ellas o dirigirlas, es necesario comprender
su funcionamiento. Las organizaciones combinan ciencia y
personas, tecnologia y humanidad. No obstante, las sociedades
deben entender las organizaciones y utilizarlas de la mejor manera

posible, porque son necesarias para lograr los beneficios del
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progreso de la civilizacion. El comportamiento humano dentro de las
organizaciones es impredecible debido a que se origina en
necesidades y sistemas de valores muy arraigadas en las personas.
No existen férmulas simples y practicas para trabajar con las
personas, ni existe una solucién ideal para los problemas de la
organizacién. Todo lo que se puede hacer es incrementar la
comprension y las capacidades existentes para elevar el nivel de
calidad de las relaciones humanas en el trabajo. Las metas son
dificiles de alcanzar, pero poseen un gran valor. Si se esta dispuesto
a pensar en las personas como seres humanos se puede trabajar
eficazmente con ellas (DAVIS y NEWSTROM. 1990)

¢ Objetivos

o El primer objetivo es describir sistematicamente como se
comportan las personas en condiciones distintas. Lograrlo
permite que los administradores se comuniquen con un
lenguaje comun respecto del comportamiento humano en el
trabajo.

e« Un segundo objetivo es entender por qué las personas se
comportan como lo hacen. Los administradores se frustraran
mucho si sélo pudieran hablar acerca del comportamiento de
sus empleados sin entender las razones subyacentes. Por
ende, los administradores interesados, aprenden a sondear
en busca de explicaciones.

e Predecir el comportamiento futuro de los empleados es otro
objetivo del comportamiento organizacional. En teoria, los
administradores tendrian la capacidad de predecir cuales
empleados seran dedicados y productivos, y cuales se
caracterizaran por ausentismo, retardos o conducta
perturbadora en determinado momento (de modo que sea
posible emprender acciones preventivas).

« El objetivo ultimo del comportamiento organizacional es

controlar, al menos en parte, y desarrollar cierta actividad
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humana en el trabajo. Los administradores son responsables
de los resultados de rendimiento, por lo que les interesa de
manera vital tener efectos en el comportamiento, el desarrollo
de habilidades, el trabajo de equipo y la productividad de los
empleados. Necesitan mejorar los resultados mediante sus
acciones y las de sus trabajadores, y el comportamiento
organizacional puede ayudarles a lograr dicho propésito.

Figura N22.8
El Modelo del Comportamiento Organizacional, se organiza en dos
variables, independiente y dependiente

VARIABLE INDEPENDIENTE [—)|[VARIABLE
Nivel de Sistema Organizacional DEPENDIENTE

¢ Productividad

Nivel de Grupo

Nivel Individual ¢ Ausentismo

e Rotacién

e Satisfaccion

Fuente: A partir de Robbins, Stephen (1966: 127)

2.2.5 Cultura Corporativa
a. Introduccién

Aparecié de forma casual en la literatura inglesa en los afios 60,
como sinénimo de “clima”, cabe destacar la gran influencia que
sobre la cultura corporativa tiene el fundador, es decir, la empresa
vera reflejada en ella la personalidad de su creador, aunque con el
tiempo puede quedar oculta a causa de los cambios llevados a cabo
por los grupos o subgrupos de personas que componen la
organizacion.
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b.- Definiciones:

Deal y Kennedy, 1982, afirman que los valores comunes de la
organizacién forman el nacleo de la cultura, por ello la organizacion
debe trabajar sobre estos valores comunes y proporcionar “Héroes
modélicos” y “Lideres” a quien los demas intentan imitar.

Peter D. Anthony, 1994, trata la Cultura Corporativa desde el punto
de vista de su fundador y de los lideres que existen en las
organizaciones a los cuales todos siguen y admiran por su
personalidad, manera de dirigirse hacia el personal, capacidad de
iniciativa, respuesta y negociacion, etc.

Ed Young, la define como el conjunto de significados construidos
por diferentes grupos e intereses y atribuidos por éstos a los eventos
de una organizaciéon para ir en busca de sus objetivos; donde
cualquier cambio en la cultura generara ganadores y perdedores.

Deal y Kennedy, 1985; Shein, 1988 ,Handy, 1986, para ellos la
cultura es el amalgama social y normativa que sustenta a una
organizacién y la mantiene unida.

c.-Sub sistema cultura corporativa

Se manifiesta como subsistema que expresaria los valores y las
ideas sociales, asi como las creencias que los miembros de una
organizacién llegan a compartir, y proporcionar pautas de conductas
y normas con las cuales la gente opera, para alcanzar objetivos
generalmente compartidos. En general es posible identificar al
menos, dos subsistemas culturales en la organizacion:

La Cultura Formal:

Que consiste en expresiones idealizadas de lo que deberia ser, los
valores, creencias y comportamientos de los miembros.

La Cultura Informal:
Contiene dichos comportamientos tal y como son en realidad.

La Cultura Corporativa es el conjunto de valores, costumbres,
habitos y creencias compartidas de una empresa. En la realidad, no
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se va a limitar a lo positivo, algunos de los componentes pueden ser
negativos.

Toda empresa tiene su propia cultura y es el recurso humano el que
genera la cultura de una organizacién, lideres y colaboradores. Una
cultura debe propiciar que los miembros de la organizacién vivan sus
valores y proveer de un clima propicio para la accién en la direccién
marcada por la estrategia.

d.- El efecto del iceberg en la organizacion

—El 30% de lo que caracteriza a la empresa, estd compuesto por la
parte “Formal” o Visible, lado en el cual se hallan: Mision, Vision,
Objetivos, Organigrama, Politicas y la Planificaciéon Estratégica en si
misma;

—-El 70% corresponde a lo “Informal” u Oculto en el cual se incluye a
los Deseos, Anhelos, Creencias, Pensamientos de los colaboradores,
Admiracidn hacia los lideres, entre otros factores que comprenden la
Cultura Organizacional o Cultura Corporativa.

Un resultado positivo para la organizacion dependera de que esa
cultura esté alineada con los objetivos que se plantea la
organizacién y sea un catalizador para la accién (y no un obstaculo
para la misma).

e.- Desarrollo de cultura corporativa, se muestra en el cuadro 2.9
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CuadroN° 2.9
Cuadro del desarrollo de cultura corporativa y su relacién con el liderazgo y otros

Teorial | Mo o s | | Desa olo |
Actividad { Motivacién ° Liderazgo 0
Estratégica | Lderag ’de la Cultura |
e G é :
de servicio,
Qué es : W chsps m phe mi
Cémo se ; Bonwrenel |
i condnyl abesa el !
realiza oo toapys |
nditsoasmiB
1
Procesos z
de 5
desarrollo g
de cada ;
teoria/ f
Actividad g

Fuente: Banco Bilbao Vizcaya Argentaria, S.A. 2010

2.2.6 Actitudes y Motivaciones

a.- Definicién y componentes
En la actualidad, se considera que una actitud es un concepto
multiple que engloba varios componentes (Manzaneda, F. y D.
Madrid 1997):

e cognitivo: creencias del individuo y opiniones;

o afectivo: tono emocional, reaccién emotiva;

e conativo: disposicion hacia una acciéon determinada, tendencia

a comportarse de una forma determinada hacia algo;

e evaluativo: valoracién positiva o negativa.
De forma esquematica, los componentes fundamentales de la actitud
podrian representarse asi:
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e En el ambito de las Universidades, las actitudes de los
Profesores ,Alumnos se manifiestan mediante:

e Un conjunto de creencias y opiniones de los procesos en la
Universidad

e Determinadas reacciones y tonos emocionales a lo largo de
es0Ss procesos |

e Cierta predisposicién o tendencia a comportarse de varias
formas en las diferentes situaciones.

e Una valoracién positiva, negativa o indiferente respecto a

esas situaciones

'b. - Motivacion

El concepto de motivacion también es muy complejo y se emplea
con varios sentidos (. Manzaneda, F. y D. Madrid. 1997):

El uso mas frecuente se refiere al proceso interviniente o al estado
interno de un organismo (individuo) que o conduce hacia una accién
determinada. En este sentido, la motivacion se convierte en un
activador de la conducta humana. Los estados motivacionales, lo
mismo que los actitudinales, se generan por efecto de un conjunto

de factores o variables que se interaccionan:

¢ LLas necesidades humanas

Necesidades fisiolégicas, con base neuroldgica y bioquimica. Por

ejemplo, las necesidades primarias: el hambre, la sed, el sexo, etc.

Necesidades psicosociales: instrumentales, integrativas, de ocio y
esparcimiento, educativas y formativas, comunicativas, etc. Las
primeras teorias psicolégicas que surgieron a principios de siglo se
basaron en los instintos humanos y en las necesidades primarias

para explicar la motivacion de los individuos.
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e | as creencias, opiniones y valores
Desde el punto de vista cognitivo, las creencias y las opiniones de
los individuos influyen en sus estados motivacionales. La teoria de la
atribucion (Kelly, 1967; Weiner, 1980) parte de que los individuos
desean comprender y descubrir por qué nos ocurren determinadas
cosas; es decir, tratan de buscar las relaciones causales de los
acontecimientos, sobre todo, de los imprevistos y adversos. Estas
causas pueden deberse a factores internos, O a factores. La
percepcion del individuo respecto al mecanismo de control de esos
factores, el hecho de que considere que ese mecanismo se
encuentra en éllella, interno, y depende de éllella o que, por el
contrario, se encuentra fuera de él/ella y lo que ocurre depende de
otros factores que no se pueden controlar es de vital importancia.
Esta dicotomia relativa al control interno o externo de la conducta
humana es la base del constructo que Rotter (1966) llama "locus of

control".

La importancia de las creencias y de las valoraciones de los
individuos no solo en su estado motivacional sino en su
comportamiento en general, ha sido resaltada por Kelly (1955, 1963),
cuando habla de los constructos personales. Segun Kelly, cada uno
de nosotros desarrollamos nuestro propio conjunto de teorias que
usamos para darle sentido al mundo que nos rodea. Estas teorias
son usadas para predecir el comportamiento de la gente con la que
nos interrelacionamos, dirigen nuestras acciones e influyen en
nuestra conducta, por consiguiente tienen una influencia directa en
nuestra motivacion.

En este sentido, cada uno de nosotros actuamos como "un
cientifico" en nuestras actividades y experiencias cotidianas. No nos
limitamos a aceptar lo que nos sucede, sino que construimos teorias
sobre ello para comprenderlo e interpretarlo. Estamos
continuamente desarrollando ideas sobre el comportamiento de los

demas y las aplicamos a la hora de explicar los comportamientos.
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e Deseo e interés por conseguir la meta.
El individuo motivado desea y quiere conseguir aquello por lo que se
siente motivado; es decir, muestra un deseo, unas ganas y un
- interés manifiesto hacia la meta

e La meta
La meta o fin que se pretende conseguir actia continuamente como
estimulo que activa todos los componentes que se ilustran en la
figura 2.10, denominado el constructo motivacional. El individuo,
cuando esta motivado, actia en direccién a la meta. La orientaci_()n}
del individuo hacia la meta se manifiesta a través de una serie de

razones o motivos personales por los que se estudiar, trabajar, etc.

e Factores emotivos. _
Segun los resultados finales que consiga el individuo en el trébajo,
aprendizaje de la (meta), asi experimentara mayor o menor grado de
satisfaccion y su estado motivacional aumentara, disminuird o se
mantendra creandose cierto sentimiento de éxito o fracaso. Es decir,
la percepcién de los aprendices respecto al grado de consecucién de
la meta afecta a sus creencias y expectativas, deseo de aprender,

. trabajar, etc.
" Por tanto, conserva, aumenta o disminuye su estado motivacional.

En resumen, los componentes fundamentales que hemos

identificado en el constructo motivacion son los siguientes:
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Figura N° 2,10
Constructo Motivacional

- Motivacion  Actitudes | g

[Necesidades Situac Resultados |
P:icr;—sgcialrs: Intereses ;om‘:;:':"es enccitn T
- Profesionales OTaes , _
- Integrativas favorables - Situaciones emocional final):
- Ocio hacia la meta informales
- Educacion (sentimientos 7 - satisfaccion
- comunicativas. iniciales) | Esfuerzo R
Creencias 4 | 7 5 insatisfaccion
Opiniones Deseo para conseguir - relajacion
- “schema” de conseguir laaimeta.: - ansiedad
- autoconcepto la meta - atencién N )
- autoestima - constancia seguridad
- autoeficacia - N - inseguridad

| Capacidades responsabilidad - orgutlo
Aphicies moonrol | . culpabilidad
- Objetivos : | .
- Expectativas - autoestima

- sorpresa

Fuente: Manzaneda, F. y Madrid, D. (1997: 162)

2.3 Bases Culturales

2.3.1 ElDecano

a. - Definiciones
El Decano es el miembro mas antiguo de una comunidad, cuerpo,
junta, etc. Persona que con titulo de tal es nombrada para presidir
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una corporacién o una facultad universitaria, aunque no sea el

miembro mas antiguo. (Diccionario de la lengua espafiola. 2001)

El Decano de la Facultad es el representante legal de la misma y la
autoridad de mayor jerarquia en la Facultad. (Art 172.Estatuto de Ia
UNAC, 1984, segun ley 23733) | B

El Decano de la facultad es el representante legal de la misma y la
autoridad de mayor jerarquia de la misma: preside el consejo de
facultad y representa a la Facultad ante el consejo universitario y la
Asamblea Universitaria (Art. 134. ROF. Reglamento de Organizacién
y Funciones. UNAC. 1993) | |

Comprende la influencia interperéonal del administrador a
través de la cual logra que sus subordinados obtengan los objetivos
de la organizacién, mediante la supervisién, la comunicacion y la
motivacién. (Diccionario de Ciencias de la Conducta.)

Consiste en coordinar el esfuerzo comin de los subordinados,
para alcanzar las metas de la organizacién. Burt K. Scanlan.(1982:
333) |

‘La guia y supervision de los esfuerzos de los subordinados,
para alcanzar las metas de la organizacion. (Lerner y Baker. 1980
citan a Blake & Mourton). o

Cohsiste en dirigir las operaciones mediante la cooperacion
del esfuerzo de los subordinados, para obtener altos niveles de
productividad mediante la motivacion y supervision. (Lerner y Baker. -
1980 citan a Blake & Mourton).

La presente tesis con aplicaciones administrativas se puede

asumir en el caso de dirigir, que es una de las funciones



administrativas del Decano que cumple dentro de la facultad y la

Universidad.

b.- Elementos del concepto

Ejecucién de los planes de acuerdo con la estructura
organizacional.

Motivacién. |

Guia o conduccién de los esfuerzos de los subordinados.
Supervision |

Alcanzar las metas de la organizacién.

c.- Importancia del Decano.

Pone en marcha todos los lineamientos establecidos durante
la Planeacion y la Organizacion.

A través de él se logran las formas de conducta mas
deseables en los miembros de la estructura organizacionali.

La direccién eficiente es determinante en la moral de los
empleados y consecuentemente, en la productividad.

Su calidad se refleja en el logro de los objetivos, la
implementacién de métodos de organizacic’)n, y en la
eficiencia de los sistemas de control. |

A través de ella se establece la comunicacién necesaria para

que la organizacion funcione.

d. - Principios del Decano o Direccidn y Liderazgo.

De la armonia del objetivo o coordinacion de intereses.

El Decano sera eficiente en tanto se encamine hacia el logro de

los objetivos generales de la universidad. Los objetivos de la

universidad solo podran alcanzarse si los subordinados se

interesan en ellos, lo que se facilitara si sus objetivos individuales

e intereses personales son satisfechos al conseguir las metas de

la

organizacion, y si éstas no se - contraponen a su

autorrealizacion. Los principios son:



Impersonalidad de mando.
De la supervision directa.
De la via jerarquica.

De la resolucion del conflicto.

Aprovechamiento del conflicto. .

e.- Funciones especificas del Decano de la Facultad segun el

Estatuto de la Universidad Nacional del Callao. En el articulo 177
y la Ley Universitaria N° 23733 del 9 de Diciembre de 1983, en

concordancia con el capitulo [l. Régimen Académico vy

Administrativo de la Universidades del articulo 11 al 15 de Ia

referida ley, dice:

a) Convocar, dirigir y presidir las sesiones del Consejo de Facultad.
Cumplir y hacer cumplir sus acuerdos ;

b) Cumplir y hacer cumplir el Estatuto, Reglamento, Manuales, Normas y
demas disposiciones pertinentes ;

c) Dirigir y supervisar las actividades académicas y administrativas de la
facultad, de acuerdo a su Planes de Desarrollo y Funcionamiento y
Presupuesto Anual aprobados, ;

d) Representar ante el Consejo Universitario y la Asamblea
Universitaria, con voz y voto;

e) Refrendar conjuntamente con el rector y el secretario general de la
universidad los diplomas de grados y titulos profesionales,

- certificados y menciones que se les otorguen;

f) Las otras demas que sefale el presente Estatuto, el reglamento

general de la universidad y el reglamento de la Facultad.

Se adjunta el Estatuto correspondiente al Decano en el :
( Anexo 6).

El Reglamento de Organizacién y Funciones de la
Universiadad-ROF-1993: en el articulo 134°, indica:

El Decano de la Facuitad es el representante legal de la misma y la autoridad

a.
b.
c.

d.

de mayor jerarquia de la misma: preside el Consejo de Facultad y
representa a la Facultad ante el Consejo Universitario. Sus atribuciones y
funciones estan establecidas en el articulo 177° del Estatuto de la
Universidad y ademas tiene las siguientes:

Refrendar los acuerdos que emanen del Consejo de facultad;

Formular anualmente la Memoria evaluativa de las labores de ia Facultad;
Designar los respectivos Jurados de tesis grados y titulos de acuerdo al
Reglamento respectivo;

Las demas que sefiala la ley, el Estatuto y los Reglamentos

Se adjunta el ROF correspondiente al Decano, Capitulo VI en
(Anexo 5). Y su relacién en el organigrama general de la
universidad se muestra en el anexo 2:



CuadroN° 2.7

Relacion entre el Decano y los estilos de liderazgo

Teoria

Decano Estilos de Liderazgo
Lewin, Lippit y White | Liderazgo basada en | Liderazgo _autocratico para
y McGregor: vigilancia, control para logar | cumplir los objetivos de
Teoria X. los objetivos de la facultad. volumen de la  carga

administrativa: Produccién.

Lewin, Lippit y White:
Liberal o

laissez faire

La orientacion de los trabajos
esta en la individualidad del
grupo, quiénes toman las
decisiones sin control alguno
en los resultados.

Liberal o Laissez faire permite

a los individuos tomar las
decisiones tanto  grupales
como individuales y una

minima participacion del lider.

Lewin, Lippit y White:
Democrético.
Mc Gregor: Teoria Y

Las responsabilidades de las
personas por motivacion a los
objetivos de la Universidad y

se muestran criticos en sus

labores para mejorar.

El estilo es democratico para

fomentar = autocritica en las
tareas y asumir una direccion o
liderazgo hacia los objetivos
departamentales o de- la

facultad.

Fuente: A partir de los autores y Lewin, Lippit y White (1938), Mc Gregor (1960)

El Decano ejerce una funcién administrativo y académico en
su facultad en la Universidad nacional del Callao, lo que se analiza
en el presente trabajo es la etapa del proceso administrativo
llamada de ejecucion, direccidn o liderazgo, es una funcién de tal
trascendencia que es considerada que algunos autores consideran
que el liderazgo vy la funcién administrativa es una sola, que
refuerzan este punto del proceso administrativo en al campo
académico con (Chiavenato: 2006 cita a Von Newman), que dice :,”
se determinaron las variables que influyen en la efectividad de la
implantacion de la direccién estratégica en las organizaciones:

liderazgo del cambio “. También es muestra la tabla proceso
administrativo donde figura Newman que en lugar de dirigir,

‘direccion, coloca “liderazgo:
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Cuadro N° 2.8
El proceso administrativo segln los clisicos y neoclasicos

HAROLD
HENRI LYNDALL F. | LUTER KOONTZ y | WILLIANH. ERNEST
FAYOL URWICK GULICK CYRIL NEWMAN DALE
O-DONATELL
Prever investigacién | Planeacion Planeacién Planeacién Planeacién
Previsiéon
Planeacién.
Organizar | Organizacién | Organizaciéon | Organizacién | Organizacién | Organizacién
Mandar Mando Designacién | Designacion Direccién
Coordinar { Coordinacién | de Personal. | de Personal. | Liderazgo
Direccién. Direccién.
Coordinacion
Controlar | Controlar Informacion Controlar Controlar Controlar
Presupuesto

Fuente: Chiavenato, Idalberto (. 2006.:137).

La Direccién esta relacionado con la accién y tiene que ver

con las personas, es necesario dianaminizar los recursos humanos,
los cargos y funciones, capacitarlas, guiarlas y motivarlas para
alcanzar los resultados que se esperan de ellas”.... (Chiavenato I.
2006: 143)

El proceso administrativo conlleva al liderazgo segin el autor
Newman en el cuadro N° 2.8 que también es reforzada en el Cuadro
N° 2.7 en los estilos de liderazgo.

Segun la Fig. N° 2.11 se encuentra el proceso administrativo y la
funcién de dirigir que involucra comunicar, dirigir, y motivar para
conseguir los objetivos organizacion_ales de la institucién, empresa,
etc.
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Figura N° 2.11
La funci6n de dirigir dentro del proceso administrativo.

Dirigir 1

Planear

- » Dirigir los
Organiza esfuerzos hacia
—|r —_— un propésito

¢ Comunicar.
¢ Dirigir.
» Motivar.

Controla
r

{
1
!
comun. |
e

Fuente: Chiavenato ldalberto (2006: 144).

Teoria de los roles de Henry Mintzberg (Chiavenato |. 2006: 5)

Definié los diez roles que necesariamente y simultdneamente o en

distintos momentos deben desempefiar las personas que estan a

cargo de cualquiera organizacion y que se describen a continuacion:

Los tres Roles Interpersonales:

Se refieren a las relaciones entre personas tanto internas como

externas.

En el Rol de Representante la persona del dirigente representa

oficialmente a la organizacion en todos los asuntos formales.

1. En el Rol Relacional debe interactuar con personas y
organizaciones externas para crear convenientes redes de
apoyo.

2. En el Rol de Lider debe definir y crear el clima de buenas
relaciones entre los miembros de la organizacién que es
fundamental para el logro de los objetivos grupales.
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Los tres Roles Informacionales:

Se desprenden de la posicidon central del dirigente en el manejo

de las relaciones interpersonales.

3.

En el Rol de Monitor es responsable de recolectar, mantener
y procesar toda la informacién que es de utilidad para la
organizacion.

En el Rol de Diseminador debe difundir la informacion
relevante para las actividades de la organizacion.

En el Rol de Vocero es el encargado de dar a conocer la
opinién oficial de la institucion frente a los temas que le

competen.

Los cuatro Roles Decisionales:

Debido a su superior manejo de informacién, el dirigente esta en el

centro de la toma de decisiones.

6. En el Rol de Emprendedor el dirigente visualiza las

oportunidades del entorno e inicia los procesos de innovacion

-y cambio.

En el Rol de Manejador de Conflictos debe resolver o atenuar
los disturbios personales que se producen entre los miembros.
En el Rol de Asignador de Recursos debe resolver las
demandas de los miembros.

Finalmente, en el Rol de Negociador se encarga de mantener
relaciones mutuamente convenientes con personas 'y

organizaciones externas.

De estos 10 roles se ve claramente que el segundo rol es el que

mas se ajusta al tema de investigacion:

2- En el Rol de Lider debe definir y crear el clima de buenas

relaciones entre los miembros de la organizacibn que es

fundamental para el logro de los objetivos grupales.
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Figura N° 2.12
Modelo basico de liderazgo
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2.3.2 Universidad Nacional del Callao

La Universidad Nacional del Callao (UNAC), fue fundada el 2 de
septiembre de 1966, por Ley No 16225 con el nombre de Universidad
Nacional Técnica del Callao (UNATEC) y tenia caracter netamente
tecnolégico. En aquel tiempo ejercia como Presidente de la Republica el
Arq. Fernando Belatinde Terry y como ministro de educacién el Dr. Carlos
Cueto Fernandini. .

La UNATEC fue creada inicialmente con cuatro facultades (Recursos
Hidrobiolégicos y Pesqueria, Quimica Industrial, Ingenieria Naval, Industrial,
Mecanica y Eléctrica, y Ciencias Econdémicas y Administrativas).
Posteriormente, por Resolucién N° 3407-76-CONUP, del 11 de mayo de
1976, el Consejo Nacional de la Universidad Peruana autorizé el
funcionamiento definitivo a seis programas académicos: - Ingenieria
Quimica - Ingenieria Pesquera - Ingenieria Mecanica - Ingenieria Eléctrica -
Economia — Contabilidad.

Inicialmente, la Universidad estuvo gobernada por el Primer
Patronato de la UNATEC, en virtud del Articulo 7 de la creaciéon de esta
Casa Superior de Estudios. Este Patronato fue constituido por seis
miembros representantes de las distintas instituciones publicas y privadas,
instalandose el 6 de setiembre de 1966, siendo su presidente el Dr.
Remigio Pino Carpio en su calidad de Presidente de la Corte Superior de
Justicia del Callao.

El 18 de diciembre de 1983, mediante la promulgacién de la Ley N°
23733, la Universidad Nacional Técnica del Callao, cambio de nombre por
el actual: Universidad Nacional del Callao.

Hoy dia cuenta con once facultades:
1. Ciencias Administrativas

Ciencias Contables

Ciencias Econdmicas

Ingenieria Eléctrica/Electrénica

Ingenieria Industrial/sistemas

® o s w N

Ingenieria Mecanica Energia
9.-Ciencias de la Salud
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Al

em

2.4

10.-Ciencias Naturales y Matematicas
11.-Ingenieria Ambiental y Recursos Naturales.
mes de Agosto del 2010 cuenta con 575 Profesores, 11,774 alumnos y 449

pleados administrativos.

Definiciones de términos basicos
Tomado de Chiavenato ldalberto. (2006):

Actitud. Es la predisposiciéon para reaccionar de forma positiva o neg’ativa

frente a personas, objetos o situaciones.

Analisis Transaccional. Es una técnica de alteracion conductista que tiene por
objetivo el auto diagnostico de las relaciones interpersonales y la mejoria en

las transacciones entre las personas.

‘Burocracia. Es la organizacién legal, formal y racional por excelencia

Calidad de vida laboral. Ventajas o desventajas del ambiente laboral para las

personas.

Departamentalizacién Es el nombre dado a la especializacion horizontal en la
organizacion mediante la creacion de areas para cuidar las actividades
organizacionales. Es consecuencia dela divisibn del trabajo y de la

homogenizacioén de las actividades.

Desarrollo Organizacional. (DO). Es la aplicacion del conocimiento de las
ciencias conductistas en un esfuerzo conjugado para mejorar la capacidad de
una organizacién para afrontarse con el ambiente externo e incrementar su
capacidad de solucionar problemas. El DO utiliza técnicas y modelos de

cambio organizacional planeado.

Diserio Organizacional. Es los mismo que estructura o formato organizacional.
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Enriquecimiento del trabajo: situacion en la que los puestos, los equipos y los
sistemas de trabajo han sido enriquecidos a fin de crear un medio ambiente

balanceado y satisfactorio.

Funciones del administrador: corresponden a los elementos del administrador,
es decir, planeacién, organizacion, direccion y control, que forman el proceso

administrativo

Identificaciéon con la tarea: permite a los empleados desempenar las tareas

para producir un producto completo o una parte identificable de él.

Mecanicismo. Significa la visidn deterministica de la organizacion, como si
fuera una maquina compuesta de un conjunto de piezas. Lo mismo que la

teoria de la maquina.

.Racionalidad. Es la adecuaciéon de los medios a los fines esperados y que
garantiza la eficiencia de la organizacién.

Teorias situacionales de liderazgo: son las teorias que muestran que el patrén
de liderazgo se debe ajustar a cada situacién especifica.

Sistema sociotécnico del trabajo: sistema a través del cual toda una
organizacién o una parte importante de la misma es formada dentro de un

sistema técnico-humano balanceado.

Valores. Son creencias basicas sobre lo que es importante y que constituye

guias que orientan a las practicas en una organizacion.
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3.1

METODOLOGIA

Relacion entre variables de investigacion de Estilos de liderazgo y Clima

Organizacional.

Teorias que sustentan la hipétesis principal, H1: El Estilo de liderazgo de los

Decanos incide en el clima organuzacnonal de la UNAC de anpltt R. y White

3.2

,R. K. (1939), Relacién entre Ltderazgo y Clima.

Los estudios experimentales en grupos de nifios demuestran que la
manipulacion del “clima organizacional’ creada por un lider que podia
hacer variar la satisfaccion y el rendimiento de los miembros de un grupo
en términos de: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio,
relaciones cooperacion, conflictos e identidad, que justamente son las

dimensiones del Clima Organizacional. (Lewin, R y White. 1939)

Dichas investigaciones arribaron a la conclusién de que un mismo grupo
podia comportarse de forma diferente en funcién del tipo de liderazgo que
se ejerciera sobre él. Aquél lider que fomentaba la participacién de los
miembros y la toma de decisiones -liderazgo democratico— era el que
incidia mas sobre la eficaéia del grupo, a diferencia de! denominado lider
autocrético, cuya funcién consistia en organizar actividades, preScribir ylo
prohibir a los nifios/as lo que debian hacer; y del laissez faire que tendia a

adoptar un compromiso pasivo, sin tomar iniciativa ni evaluar.

~ Con esto se demuestra la teoria que relaciona las dos variables'y
segun nuestro objetivo general y motivo de _Ia primera hipétesis de estudio.:
El Estilos de Liderazgo de los Decanos incide en el clima organizacional en
la UNAC, | | |

Identificacion y Clasificacion de las variables
3.2.1. Variable independiente.
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e El estilo de liderazgo del Decano
Sub variables:
1. Esti'lo de liderazgo democratico
2. Estilo de liderazgo autocratico

3. Estilo de liderazgo liberal

Dimensiones:

1 Preocupacién por las personas.

2 Preocupacién por la produccién de Objetivos.

3 Decisiones del grupo.

3.2.2. Variable dependiente.
¢ Clima Organizacional en la UNAC

Dimensiones:

1.- Estructura.
2.-Responsabilidad
3.-Recompensa.
4 -Desafio.
5.-Relaciones.
6.-Cooperacion.
7.-Estandares.

' 8.-Conflictos.
9.-Identidad.
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3.3

3.4

Tipo y nivel de investigacion

El tipo de investigacién es Aplicativo, porque se aplica teorias de los
autores a una realidad. El nivel de la investigacion, puede ser tipificada
como Descriptiva-Explicativa. Es Descriptiva, por cuanto tiene la capacidad
de seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto en estudio y su
descripcidon detaliada de las partes, categorias o clases de dicho objeto; y
es Explicativa, en la medida que analiza las cusas y efectos de la relacién
entre variables BERNAL (2000).

Disefio de investigacion.

Consideramos el disefio correlacional por cuanto este tipo de estudio esta
interesado en la determinacién del grado de relacién existente entre dos o
mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de
relacién existentes entre fendmenos 6 eventos observados, segun explica

CASTRO (2003). El siguiente esquema corresponde al disefio:

Donde “M” es la muestra donde se realiza el estudio, los subindices
X, y”, en cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en cada de dos
variables distintas (x, y) y (z) los factores de las variables intervinientes, y
finalmente “r’ hace mencién a la posible relacién existentes entre variables
estudiadas .Es una investigacién no experimental de tipo de disefio
transaccional o trasversal. Es correlacional, pueSto que permitira describir
la relacion de dos variables, “el Estilo de Liderazgo del Decano y el clima
organizacional en UNAC". Es trasversal porque la aplicacion del

instrumento es realizado en un solo momento.
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3.5. Etapas de la investigacion (Descripcion en términos generales)
1.-Fundamentacion del problema de investigaciéon
2.- Necesidades de investigacién en cuanto a Liderazgo del Decano en la
Universidad Nacional del Callao. '
3.- Necesidad de estudio de Clima Organizacional.
4 -Relacién entre las dos variables.
- 5.- Busqueda de informacion y bibliografia adecuada al tema.
. 6.-Consuita con asesores del proceso de investigacién y tipo de
investigacién.
7.-Metodologia adecuada a la investigacion.
8.- Procesamiento estadistico de las variables
- 9.- Redaccion de Conclusiones y Recomendaciones.
3.6. Operacionalizacion de variables
3.6.1 Definicion tedrica y operacional, se muestra en el cuadro N°
Cuadro N° 3.1
Definicién tedrica y operacional.
Variable | Definicion Tedrica Definicion Dimensiones
. Operacional
El estilo de| “Lo que hace el lider, en su | El estilo de liderazgo, 1. ]
liderazgo manera de comportarse en el Democratico, autocratico reocupacion por
L lid » y liberal se obtiene a la tarea.
del Decano| ejercicio del liderazgo™. La | partir de las dimensiones
teoria sefala tres estilos de | de preocupacion - por la | 2.
liderazgo: autocratico, liberal, | tarea y por preocupacion reccupacién por
y democratico.”. por las personas. las personas
Lippitt, R. y White ,R.K (1939 )
Clima “El Clima Organizacional es -
Organizaci perceptual, subjetivo y | El Clima Organizacional | 1.- Estructura.
onal | producto de la interaccion | se obtiene con la | 2.-Responsabilidad
entre los miembros de la | medicion de las 9 | 3.-Recompensa.

organizacién."Litwin y Stinger
(1978)

dimensiones mediante la
escala de Likert.

4 -Desafio.
5.-Relaciones.

| 6.-Cooperacion.
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7.-Estandares.
8.-Conflictos.
9.-ldentidad.

Fuente: Cuadrado 1. (2010)

3.6.2 Operacionalizacién de variables

Variable Independiente

X,: Estilo de liderazgo
Sub variable-> Dimensiones-> e indicadores:
X1.1. Estilo de liderazgo democratico.

X1.1.1 Preocupacién por las Personas

X1.2: Estilo de liderazgo Autocratico
X121 Preocupacion por la produccion de objetivos

X1 3. Estilo de liderazgo liberal.

X131 Decisiones del grupo.

Variable Independiente:
Y4: Clima Organizacional
Dimensiones e indicadores:
Y1.1. Estructura.
Y11.1. Medida en que la organizacién pone énfasis a la
burocracia vs. el ambiente libre.
Y;.2. Responsabilidad
Y1.2.1 Grado o medida de supervisiéon general Vs. Estrecha
Y13. Recompensa.
Y131 Medida en que la organizacién utiliza ‘mas las
recompensas Vs los castigos. '
Y, 4.- Desafio. |
Y141 Grado o medida que la organizacion promueve la
~ aceptacion de riesgds calculados. |
Y1_5.Reléciones.
" Yi154. Grado o medida del ambiente de trabajo es grato
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Y, ¢.-Cooperacion. _
| Y161 Grado de apoyo mutuo a todo nivel de trabajo
Y1 7.Estandares.
Y17.1. Grado en que la empresa pone énfasis en las normas de
rendimiento.
Y1.s.Conflictos.
| Y, 81Conflictos. Grado en que la empresa acepta opiniones
discrepantes.
Y1.o.ldentidad
Yi9.1.ldentidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion

como elemento importante y valioso

Variable(s) interviniente (s): Z,
- Zy= Profesores.

Z>= Alumnos

Z3 - Administrativos: Funcionarios, Profesional, técnico y Auxiliar.

Se usaron dos instrumentos para evaluar cada una de las variables

: Cuadro 3.2
instrumento de Clima Orgamzacmnal
Calificacion de los items segin la escala de Likert,

Totalmente | De acuerdo | Indiferente En Totalmente
ITEM De desacuerdo | en Desacuerdo
acuerdo -
TA A | D TD
Positivo 5 4 3 2
Negativo 1 2 3 4 , 5

El instrumento ha sido construido de acuerdo a la escala de Likert
en base a las dimensiones e indicadores del clima orgamzacnonal _
del autor Litwin y Stmger (1978) en un total de 36 preguntas.
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un documento
- estandarizado del autor Lewin K. (1930), Califica en que grado esta

de acuerdo con la pregunta, desde TA: Totalmente de acuerdo, A

De acuerdo, I: Indiferente, D: En acuerdo y TD: Totalmente en

Cuestionario  de Estilbs de Liderazgo. Es

. desacuerdo, en once alternativas, que mejor represente la forma de
comportamiento del “Lider™ en cada uno de los tres estilos:

Democratico, Autocratico y Liberal. Para un total de 33 preguntas.

Cuadro 3.3
Instrumento de Liderazgo.
Calificacion de los items segin la escala de Likert,

| Totalmente De Indiferente En | Totalmente
Para cada De - acuerdo desacuerdo en
ITEM de las ac‘ﬁ‘)’ do . . Desacuerd_é
sub A 1
variables: v '
Democratico 5 4 3 2 1
Autocritico y
Liberal

3.7. Poblacion y Muestra esta constituido por Profesores, Alumnos y No
Docentes (Administrativos)

3.7.1 Profesores = Z4 575

3.7.2 Alumnos= Z, 11,774
3.7.3 Administrativo = Z; 449
Total 12,798

" Fuente: Dpto. Planificacion UNAC. Agosto 2010

Calculo de muestra. Se utiliza esta formula para variables
categéricas cuantitativas finitas:

o Z*pgN
- NE *+Z’.pq
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N= Tamafio de la poblacion. = 12,789
n= Tamafio de la muestra. ?

E = Error estandar = 0.05.

p = Es la probabilidad que cierta caracteristica esté presente en la
poblacion o universo: 50%.

q= Es la probabilidad que cierta caracteristica esté'presente en la
poblacién o universo:» 50% o 1-p. = 50%. -
Z=95%=1.96

Remplazando datos da:

n= 388.
Como n/N es0,03031 y n<o,1

no es necesario realizar ajuste.

Cuadro 3.4
Calculo de la muestra segun estrato de la UNAC
Estratos Poblacién % Muestra
Alumnos 11,774 92,0 356
Administrativos 449 3,5 14
Profesores 575 4.5 18
TOTAL ' 12,798 100 388

Fuente: Dpto. Planificacion UNAC. Agosto 2010.
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3.8. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

3.9.

1.- Técnica de encuesta y de su instrumento, el cuestionario, que
seran aplicadas a cada categoria de la muestra de Profesores,
Alumnos y No Docentes-Administrativos para indagar su opinién
acerca de como influye el liderazgo del Decanoc en el clima
organizacional en la universidad nacional del Callao y otros
factores de las variables intervinientes.

2- Técnica de procesamiento de datos y su instrumento, que son las
tablas de procesamiento de datos para tabular y procesar los -
resultados de los resultados de las encuestas a los profesores, a
los no docentes y alumnos de la UNAC.

3.- Técnica del fichaje y su instrumento, las fichas bibliograficas, para
registrar la indagacién de bases tedricas del estudio, como
liderazgo, estilos de liderazgo, clima organizacional y otros.

4.- Técnica de opinidén de expertos y su instrumento el informe de
juicio de expertos, aplicado a magisteres o doctores en
Administraciéon para validar la encuesta-cuestionario.

5.- Técnica del Software SPSS para validar, procesar y contrastar

hipotesis.

Procedimientos estadisticos y analisis de datos

Seran procesados a través de estadistica descriptiva; las medidas de

tendencia central para posterior presentacion de resultados.

La hipétesis de trabajo sera procesada a través de dos métodos
estadisticos. La prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov,
aplicandose ia inferencia estadistica no Paramétrica para el analisis

de correlacién de Spearman.
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Formula:

rs(x,y)=1- . 6Zd1

n. (n%- 1)

A través del valor de “r" veremos que tipo de correlacidén existe entre
el estilo de liderazgo del Decano y el clima organizacional en la

universidad nacional del Callao.
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CAPITULO IV
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RESULTADOS
4.1 Resultados Parcial: Descriptivos
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

A continuacion se presenta el analisis de estadisticas descriptivas e

inferencial sobre el liderazgo y el clima organizacional en la UNAC.

1.- ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CUADRO N°4.1
Dimensiones N Media Desv. tip. Minimo Maximo
Estructura 429 2.689 0.852 1 5
Responsabilidad 428 2.739 0.588 1 4.5
Recompensa 429 3.067 0.55 1.5 4.75
Desafio 429 2.824 0.737 1 5
Relaciones 428 2.732 0.812 1 5
Cooperacion 429 2.753 1.021 1 5
Estandares 429 2.678 0.796 1 5
Conflicto 429 2.619 0.848 1 5
ldentidad 429 2.778 0.904 1 5
GRAFICO N°4.1
Identidad= r I Jl
Contflictos - { _}
Esténdares - | ]
Cooperacion -] L { , ]l
Relaciones™ 1r }
1
Desafio~ { w—} O::_,
R 2704143025 O 0422 0412432
ecompsnsa 300947 80 20243 23a 416
‘ 114 3124408217 E[: 400
Responsabilidad 4 o O e 4 o
184 121 188 - 321
Estructura=f  * { ‘ j 4

N =~
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ANALISIS COMPARATIVO DE LAS DIMENSIONES DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL
GRAFICO N°4.2
Estructura
- 8.
id \Responsabilidad
Conflictos Racom pensa
Estandares Des afio
Cooperacion Relaciones
interpretacién:

En el grafico se observa que las dimensiones de Recompensa(3,1), seguido por el
desafio(2,8),ldentidad(2,8), cooperacién(2,8), Relaciones(2,7), Estandares(2,7), y
Conflictos(2,6), son aquellas que identifican a la Universidad Nacional del Callao.
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ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CUADRO N°4.2
1.- ESTRUCTURA
Frecuencia | Porcentaje
TD 48 11.19
D 143 33.33
] 163 35.66
A 79 18.41
TA 6 1.40
Total 429 100
GRAFICO N° 4.3
40 35.66
35
30 -
25
2 20 - 18.41
15 1
10 1
51 740
0 - - .
( A TA

Interpretacién:

En el grafico se observa que el 1.4% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo con la estructura de la organizacion, el 18.41% de acuerdo, el 35.66%
indiferente al respecto, por otro lado el 33.33% de los encuestados estan en
desacuerdo con la estructura de la organizaciéon y el 11.19% totaimente en
desacuerdo. .

Asimismo, en forma general se puede concluir que los encuestados tienen una
percepcion ligeramente negativa (44.52%) y 35.66 de Indiferente sobre la
estructura que refleja la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
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CUADRO N° 4.3
2.- RESPONSABILIDAD (empowerment)

Frecuencia | Porcentaje
TD 15 3.50
D 195 45.56
1 162 37.85
A 49 11.45
TA 7 1.64
Total 428 100
GRAFICO N° 4.4
50 45756
45
40 - 3? 85
35 -
30 4
® 25
20
15 -
10 -

Interpretacioén:

En el grafico se observa que el 1.64% de los encuestados estan totaimente de
acuerdo con la responsabilidad de la organizacién, el 11.45% de acuerdo, el
37.85% indiferente al respecto, por otro lado el 45.56% de los encuestados estan
en desacuerdo con la responsabilidad de la organizacion y el 3.5% totaimente en
desacuerdo. |

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una
percepcién ligeramente negativa (49.06%) sobre la responsabilidad que refleja el
sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en la
toma de decisiones relacionadas a su trabajo.
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 CUADRO N° 4.4
3.- RECOMPENSA

Frecuencia | Porcentaje
D 98 22.84
D 113 26.34
| 136 31.70
A 64 14.92
TA 18 4.20
Total 429 100
GRAFICO N°4.5
35 37,70
30 26.34
25 +—22.-84——
20 4
® 14.92
15 4
10 4
5 | : 4.20
0 ) ) T T
T D | A
Interpretacion:

En el grafico se observa que el 4.20% de los encuestados estan totaimente de
acuerdo con la recompensa de la organizacion, el 14.92% de acuerdo, el 31.7%
indiferente al respecto, por otro lado el 26.34% de los encuestados estan en
desacuerdo con la recompensa de la organizacién y el 22.84% totaimente en
desacuerdo. |

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una

percepcion ligeramente negativa (49.18%) sobre la recompensa que refleja mas el
premio que el castigo.
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CUADRO N° 4.5

4.- DESAFIO
Frecuencia | Porcentaje
™ 16 3.73
D 87 20.28
{ 185 43.12
A 117 27.27
TA 24 5.59
Total 429 100
GRAFICO N° 4.6
50
45 43.12
40
35
30 7. 27
R 25 30.28
20

15 -
10 -

Interpretacion:

2.99

TA

En el grafico se observa que el 5.59% de los encuestados estan totalmente de

acuerdo con la desafios de la organizacidn, el 27.27% de acuerdo, el 43.12%
indiferente al respecto, por otro lado el 20.28% de los encuestados estan en
desacuerdo con la desafios de la organizacion y el 3.73% totalmente en

desacuerdo.

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una
percepcion ligeramente positiva (32.86%) acerca de los desafios que impone el
trabajo, promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.
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CUADRO N°4.6
5.- RELACIONES

Frecuencia | Porcentaje
TD 38 8.88
D 80 21.03
| 232 54.21
A 51 11.92
TA 17 - 3.97
Total 428 100
GRAFICO N°4.7
60 5457
50
40
R 30
21.03
20
8.58 11.92
10 -
0 T T ) T
T D | A
interpretacioén:

En el gréfico se observa que el 3.97% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo con las relaciones interpersonales en la organizacion, el 11.92% de
acuerdo, el 54.21% indiferente al respecto, por otro lado el 21.03% de los
encuestados estan en desacuerdo con las relaciones interpersonales en la
organizacion y el 8.88% totaimente en desacuerdo.

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una
percepcién ligeramente negativa (29.91%) acerca de la existencia de un ambiente
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre
jefes y subordinados.
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CUADRO N° 4.7
6.- COOPERACION

Frecuencia | Porcentaje
TD 10 2.33
D 102 23.78
1 231 53.85 .
A 81 18.88
TA 5 1.17
Total 429 100
GRAFICO N° 4.8
6o - 53.85
50
40
* 30 23.78
18.88
20 8.8
10 ,
2.33 | 1.47
0 [ ‘ ' T T Y .~ W%
D D [ A TA
Interpretacién:

En el gréafico se observa que el 1.17% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo con la cooperacién en la organizacién, el 18.88% de acuerdo, el 53.85%
indiferente al respecto, por otro lado el 23.78% de los encuestados estan en
desacuerdo con la cooperacion en la organizacién y el 2.33% totaimente en
desacuerdo. .

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una
percepcién indiferente (53.85%) sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo, consideran que existe
apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
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CUADRO N° 4.8
7.- ESTANDARES

Frecuencia | Porcentaje
D 13 3.03
D 104 24.24
| 140 32.63
A 152 35.43
TA 20 4.66
Total 429 100
GRAFICO N° 4.9
40
35.43
35 32@3—T
30
4.24
25 2
R 20
15 -
10 -
4.66
5 4
1 A TA
Interpretacion:

En el grafico se observa que el 4.66% de los encuestados estan totalmente de

acuerdo con los estandares en la organizacion, el 35.43% de acuerdo, el 32.63%
indiferente al respecto, por otro lado el 24.24% de los encuestados estan en

desacuerdo con los estandares en la organizacion y el 3.03% totalmente en

desacuerdo.

Asimismo, en forma general se puede concluir que los Profesores, Alumnos y

administrativos, tienen una percepcion positiva (40.09%) acerca de! énfasis que

pone la organizacion sobre las normas de rendimiento. Y la percepcion negativa

(60%)
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CUADRO N° 4.9
8.- CONFLICTOS

Frecuencia | Porcentaje
TD 30 6.99
D 106 24.71
1 225 52.45
A 62 14.45
TA 6 1.40
Total 429 100
GRAFICO N° 4.10
60
52.45
50
40 A
® 30 2571
20 14.45
10 849
1.40
o T T 1 R,
™ D t A TA
Interpretacion:

En el grafico se observa que el 1.4% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo con los conflictos en la organizacion, el 14.45% de acuerdo, el 52.45%
indiferente al respecto, por otro lado el 24.71% de los encuestados estan en
desacuerdo con los conflictos en la organizacion y el 6.99% totalmente en
desacuerdo.

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una

percepcion indiferente (52.45%) acerca de la aceptacibn de las opiniones
discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
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CUADRO N°4.10

9.- IDENTIDAD
Frecuencia | Porcentaje
D 15 3.50
D 109 25.41
I 242 56.41
A 59 13.75
TA 4 0.93
Total 429 100
GRAFICO N° 4.11
60 56.41
50
40
N 30 2541
20 13.75
0 3350 003
0 [ ] Y v r - m—
™ D | A TA
Interpretacion:

En el gréafico se observa que el 0.93% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo con la identidad con la organizacion, el 13.75% de acuerdo, el 56.41%
indiferente al respecto, por otro lado el 25.41% de los encuestados estan en
desacuerdo con la identidad con la organizacion y el 3.5% totaimente en
desacuerdo.

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una
percepcion indiferente (56.41%) acerca del sentimiento de pertenencia a la
organizacion, que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. |
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CUADRO N° 4.11
ESCALA TOTAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia | Porcentaje
D 24 5.61
D 191 44.63
| 204 47 .66
A 7 1.64
TA 1 0.23
Total 427 100
GRAFICO N° 4.12
60
_ 47.66
50 3383
40
® 30
20
10 561
[_I 1.64 0.23
0 T . T T T
TO D § A TA
{nterpretacién:

En el grafico se observa que el 0.23% de los encuestados se encuentran
totalmente de acuerdo con el clima organizacional en la UNAC, el 1.64% de
acuerdo, el 47.66% se muestra indiferente al respecto, por ofro lado el 44.67% de
los encuestado se encuentran en desacuerdo con el clima organizacional en la
UNAC y el 5.61% totalmente en desacuerdo.

Asimismo, en forma general se puede concluir que los trabajadores tienen una
percepcién en desacuerdo (50.24%), indiferente (47.66%) y estd de acuerdo en
(1.87%) acerca del clima organizacional en la UNAC.
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2.- ANALISIS DEL LIDERAZGO

A. ANALISIS DEL DESCRIPTIVO

CUADRO N° 4.12
Desv.
Dimensiones Media tip. Minimo Méaximo
Liderazgo
autoritario 424 15 2.53 0.56 1.18 427
Liderazgo
democratico 425 14 2.20 0.41 1.18 3.55
Liderazgo
liberal 425 14 2.74 0.58 1.38 3.91
ANALISIS COMPARATIVO DEL LIDERAZGO
GRAFICO N° 4.13
Autoritario
8-
|
l
|
Liberal Damocratico
L _ 1
Interpretacion:

En el grafico se observa que el liderazgo liberal es el que identifica al gobierno

universitario de la UNAC.
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CUADRON° 4.13
Liderazgo autoritario

TA A | D 1D

ltems | fi % fi % fi % fi % fi %

1 Un Decano que mantiene
relaciones amistosas con su personal

le  cuesta imponer disciplina. 106 | 249 91 {214 | 51 12 108 | 254 | 69 | 16.2

2 Un Decano debe hacer sentir
siempre a su personal que él es el que

manda, 128 | 30.1 | 127 { 299 |72 | 16.9 59 | 13.9 | 39 9.2

3 Castigar la desobediencia a los
reglamentos es una de las formas
mas eficientes para mantener la

disciplina a través de memorandums. | 157 | 36.9 | 149 | 35.1 | 68 16 28 6.6 23 54
4 Cuando hay que establecer ]

objetivos, es preferible que el Decano
lo haga solo.

46 | 108 | 63 | 148 |66 | 15.5 126 | 296 | 124 | 29.2

5 Usted considera que octubre es el
mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los
trabajadores prefiere noviembre.
Usted decide que serd octubre 121 ] 285 | 136 | 32.0 | 99 23.3 29 6.8 40 9.4

6 En grupo rara vez se encuentran
soluciones satisfactorias a los

problemas 112 | 26.1 174 1 40.6 41‘ 9.6 68 | 159 | 34 7.9

7Cuando se discuten asuntos
importantes, el Decano no debe
permitir al subordinado que
manifieste sus diferencias de

opiniones, excepto en privado 94 | 219 | 145 | 33.8 | 65 15.2 69 | 16.1 | 56 13.1

8 Un buen Decano es aqué! que puede
despedir facilmente a un
subordinado cuando lo crea

necesario. 89 20.7 | 129 ] 30.1 | 64 14.9 55 12.8 | 92 214
9 Un subordinado debe lealtad en
primer lugar a su Jefe inmediato. 129 [ 30.1 176 | 409 |75 17.5 26 6.1 23 5.4

10 Cuando se fijan objetivos, un
Decano no debe confiar mucho en las
recomendaciones de sus '
subordinados. )

114 | 26.6 1563 | 35.7 | 60 14.0 66 15.4 36 8.4

11 No conviene promover reuniones
de grupo pequefio con el personal.

Es preferible realizar asambleas para .
comunicar las decisiones importantes. | 153 [ 35.7 | 1563 | 35.7 {65 ] 15.2 42 0.8 16 3.7

Porcentaje promedio 26.59 31.8 15.46 14.4 11.76
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RESUMEN DE LIDERAZGO AUTORITARIO

GRAFICO N° 4.14

35
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Interpretacién:

Resumen de liderazgo autoritario: En el grafico se observa que el 26.6% de los
encuestados estan totalmente de acuerdo, el 31.8% de acuerdo, el 15.5% se

muestran indiferentes, el 14.4% en desacuerdo y el 11.8% totalmente en

desacuerdo.
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Pregunta N°1
1.-Un Decano que mantiene relaciones amistosas con su personal le  cuesta

imponer disciplina.

CUADRO N° 4.14
TA A | D D
24,9 21,4 12 25,4 16,2
GRAFICO N° 4.16
30
254
2 ‘ .
| o 21.4
20 |
15 1
10
5
0 e - (PR, R ———
TA A { D ™
Pregunta 1l
Interpretacion:

En el grafico se observa que el 24.9% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo, el 21,4% de acuerdo, el 12% se muestran indiferentes, el 25.4% en
desacuerdo y el 16.2% totalmente en desacuerdo.
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Pregunta N° 2

Un Decano debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.

CUADRO N° 4.15
TA A | D TD
30,1 29,9 16,9 13,9 92
GRAFICO N° 4.16
35,
i 30.1 299
30 |
{
25
20 16.9
15 13.9
10 92
S .
0 . —r — - [ R - e - i
TA A f D 10
® Pregunta 2
Interpretacion:

En el gréfico se observa que el 30,1% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo, el 29,9% de acuerdo, el 16,9% se muestran indiferentes, el 13,9% en
desacuerdo y el 9,2 % totalmente en desacuerdo.
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CUADRO N° 4.16

Liderazgo democratico

ftems

TA

A

D

fi

%

fi

%

fi

%

fi

%

fi

%

1 Los empleados obedecen mejor los Decanos
amistosos que a los que no lo son.

122

28.7

172

40.5

59

13.9

39

9.2

33

78

2 Un Decano debe hacer reuniones para
resolver desacuerdos sobre problemas
importantes

192

45.2

163

384

42

9.9

21

49

1.6

3 Es conveniente explicar el porqué de los
objetivos y de las politicas _de la Institucién

176

414

161

37.9

52

12.2

18

42

18

4 Un Decano debe mantener a su personal
informado sobre cualquier
decisién que le afecte

170

400

169

39.8

49

11.5

20

4.7

17

5 Usted considera que octubre es el mejor
mes para hacer las reparaciones en la
Universidad. Un subordinado dice que la
mayoria prefiere noviembre. La mejor
solucién es someter el asunto a  votacién.

89

209

124

29.2

83

18.5

16.2

60

14.1

6 Si dos subordinados estan en desacuerdo
sobre la forma de ejecutar una tarea, lo
mejor que puede hacer el Decano es llamar a
los dos a  su despacho y buscar una solucién
entre los tres.

162

378

189

441

56

13.1

89

15

3.5

1.6

7 Un Decano debe supervisar las tareas de
cerca, para tener  oportunidad de establecer
contactos y direccién personal.

142

33.1

175

40.8

62

14.5

13

3.0

37

8.6

8 Lo mejor que puede hacer un Decano al
asignar un trabajo es  solicitar a subordinado
que le ayude a preparar los objetivos.

102

23.8

34.7

76

177

54

12.6

48

1.2

9 Cuando un subordinado critica a su Decano,
lo mejor es discutir dichas diferencias en
forma personal.

165

385

149

149

63

33

17

19

44

10 Cuando se tienen que fijar objetivos, el
Decano debe fijarlos de  preferencia a través
de una discusién amplia con los subordinados
inmediatos.

149

34.7

173

U7

40.3

59

147

13.8

24

5.6

24

56

11 Para ventilar los problemas de trabajo son
preferibles los grupos pequeiios,
coordinados por el Decano, a las asambleas.

80

18.6

110

25.6

90

21.0

74

17.2

75

17.5

36.90

14.70

8.09

7.34

Porcentaje promedio

[ 32.97
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RESUMEN DE LIDERAZGO DEMOCRATICO

GRAFICO N° 4.17

40 3679
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Interpretacion:

En el grafico se observa que el 33% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo, el 36.9% de acuerdo, el 14.7% se muestran indiferentes, el 8.1% en
desacuerdo y el 7.3% totalmente en desacuerdo.
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Pregunta 1

Los empleados obedecen mejor los Decanos amistosos que a los que no lo son.

CUADRO N° 4.17
TA A i D ™
28,7 405 13,9 9.2 78
GRAFICO N° 4.18

a5
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35 |
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® Pregunta 1
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Interpretacion:
En el grafico se observa que el 28.7% de los encuestados estan totalmente de

acuerdo, el 40,5% de acuerdo, el 13,9% se muestran indiferentes, el 9,2% en
desacuerdo y el 7,8% totalmente en desacuerdo. ‘ ‘
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Pregunta 2

Un Decano debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas

Importantes
CUADRO N° 4.18
TA A | D TD
452 384 99 49 1,6
GRAFICO N° 4.19
0 452
45
a0 | 38.4
35 ¢
30 !
25
20
15 |
o ! 9.9
CTA A | D ™
M Pregunta 2
Interpretacién:

En el grafico se observa que el 45,2 % de los encuestados estan totaimente de
acuerdo, el 38,4 % de acuerdo, el 9,9% se muestran indiferentes, el 4.9% en
desacuerdo y el 1.6% totalmente en desacuerdo.
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CUADRO N° 4.19
Liderazgo liberal

ftems

TA

A

TD

%

fi

%

%

%

fi

%

1 Los contactos y las comunicaciones
personales deben reducirse a un minimo
por parte del Decano. El Decano ha de
mantener los minimos contactosy
comunicaciones personales con sus
subordinados.

52

12.2

74

17.4

82

19.3

119

28.0

98

23.1

2 Un Decano no debe implicarse en la
solucion de diferencias de opiniones entre
sus subordinados.

84

19.8

180

42.4

71

16.7

56

13.2

34

8.0

3 Cuando un subordinado no esta de
acuerdo con la solucién que su superior
da a un problema, lo mejor es pedir al
subordinado que 2 sugiera una mejor
alternativa y atenerse a ella.

87

20.5

123

28.9

68

16.0

73

17.2

74

17.4

4 El Decano debe establecer los objetivos,
y que seanlos subordinados los que se
repartan los trabajos y determinen la
forma de llevarlos a cabo.

146

34.4

123

289

62

14.6

67

15.8

27

6.4

S Para comunicaciones diarias de rutina, el
| Decano debe alentar asus subordinados
a que se pongan en contacto con él.

161

37.9

150

35.3

63

14.8

27

6.4

24

5.6

6 Los empleados que demuestren ser

competentes no deben ser supervisados '

58

13.5

72

16.8

86

20.0

132

30.8

81

18.9

7 Si dos subordinados estdn en desacuerdo
sobre la forma de ejecutar una tarea, el
mando debe pedirles que se retinan para
que resuelvan sus diferencias y que le
avisen del resultado.

87

20.3

129

30.1

65

15.2

75

17.5

73

17.0

8 Un Decano no debe preocuparse por las
diferencias de opinién que tenga con su
personal. Se atiene al buen juicio de sus
subordinados.

70

16.3

93

21.7

65

15.2

101

23.5

100

23.3

9 Al Decano le basta obtener datos de cada
unidad bajo su supervision para comparar
resultados y detectar ficilmente las
deficiencias.

101

23.5

138

32.2

61

14.2

65

16.2

64

14.9

10 Son los subordinados mismos quienes
deben procurarse adecuada informacién
para su autocontrol.

147

175

408

69

16.1

22

5.1

16

3.7

11 El buen Decano se preocupa sélo de los
resultados, sin entrometerse a examinar
los métodos y procedimientos que emplea
su personal.

64

14.9

91

21.2

60

14.0

109

25.4

105

24.5

Porcentaje promedio

22.50

28.70

16.00

18.00

14.80
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RESUMEN DE LIDERAZGO LIBERAL

GRAFICO N° 4.20

35
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Interpretacion:

Resumen de liderazgo liberal: en el grafico se observa que el 22.5% de los
encuestados estan totaimente de acuerdo, el 28.7% de acuerdo, el 16% se
muestran indiferentes, el 18% en desacuerdo y el 14.8% totalmente en
desacuerdo.
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Pregunta 1

Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un minimo por
parte del Decano. El Decano ha de mantener los minimos contactos y
comunicaciones personales con sus  subordinados

CUADRO N° 4.20
TA A | D TD
12,20 17,40 19,30 28,00 23,10
GRAFICO N° 4.21

30.00 28.00

23.10
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10.00

5.00

e bt a7+ s P et e 1

TA A t D 10

0.00

® Pregunta 1

Interpretacién:

En el gréfico se observa que el 12,20% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo, el 17,40% de acuerdo, el 19,30% se muestran indiferentes, el 28.0% en
desacuerdo y el 23,10 % totalmente en desacuerdo.
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Pregunta 2

Un Decano no debe implicarse en la solucién de diferencias de opiniones entre
sus subordinados.

CUADRO N° 4.21
TA A | D D
19.8 42.4 16.7 13.2 8.0
GRAFICO N° 4.22
45 424
0 |
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® Pregunta 2
Interpretacion:

En el grafico se observa que el 19,8% de los encuestados estan totalmente de
acuerdo, el 42,4% de acuerdo, el 16,7% se muestran indiferentes, el 13,2% en
desacuerdo y el 8,0 % totalmente en desacuerdo.
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4.2 Resultados Finales: Pruebas de hipétesis

PRUEBA DE NORMALIDAD

¢ Prueba de normalidad del Clima organizacional y liderazgo
Planteo de hipétesis:
Ho: Los datos tienen una distribucién normal

Hi: Los datos no tienen una distribucién normal

Nivel de Significancia: ¢ =0.05

Estadistica de Prueba:

CUADRO N° 4.22
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov(a) -
: Estadistico | -~ Sig._
Estructura 2.39 0.000
Responsabilidad 3.04 0.000
1 Recompensa 2.07 . 0.000
Desafio 1.57 ‘ 0.014
Relaciones 2.19 0.000

Cooperacién 281 0.000
Estandares 2.05 0.000
Conflictos 2.93 0.000
Identidad 3.06 0.000
Autoritario 1.55 0.016
Democratico 1.4 0.038
Liberal 1.66 0.008

Conclusion: v B

La prueba de normalidad sobre las dimensiones del clima organizacional no tiene
una distribuciéon norrhal dado: P_valor = 0.000 <0.05; por tanto se rechaza la Ho
aplicandose la inferencia estadistica no Paramétrica para el analisis de

correlacion.
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CUADRO N°4.23 -
RELACION ENTRE LAS DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LAS

DIMENSIONES DEL LIDERAZGO.

Liderazgo Liderazgo Liderazgo
autoritario democratico Liberal
r 0.30* 0.09 -0.48**
Estructura  |Sig. (bilateral) 0.00 0.05 0.00
N 424 425 425
r 0.14* 0.11* -0.37*
Responsabilidad |Sig. (bilateral) 0.00 0.02 0.00
N 423 424 424
r 0.10* 0.03 -0.09
Recompensa [Sig. (bilateral) 0.04 0.60 0.08
N 424 425 425
_ r 0.13** 0.08 -0.24*
Desafio Sig. (bilateral) 0.01 0.09 0.00
N 424 425 425
r 0.29** : 0.05 - -0.42*
Relaciones  |Sig. (bilateral) 0.00 0.32 0.00
N 423 424 424
r 0.33** 0.02 -0.42**
Cooperacién  [Sig. (bilateral) 0.00 0.64 0.00
' N 424 425 425
r 0.28** 0.11* - -0.43*
Estandares  |Sig. (bilateral) 0.00 0.02 0.00
N 424 425 425
r 0.33** 0.09 -0.38™
Conflictos  |Sig. (bilaterat) 0.00 0.07 0.00
N 424 425 . 425
r 0.29* 0.10* -0.43*
Identidad Sig. (bilateral) 0.00 0.03 0.00
N 424 425 425
"*La correlacion es significativa al nive!l 0,01 (bilateral).
“La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

En el cuadro se observa que existe correlacién significativa entre el liderazgo
autoritario y las dimensiones del clima organizacional, y entre el Iiderazgo liberal y
las dimensiones del clima organizacional, asimismo se observa algunas
correlaciones significativas entre el liderazgo democratico y las dimensiones del
clima organizacional (responsabilidad r=*0.11, estandares r=*0.11, identidad
r=*0.10).
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CUADRO N° 424
COEFICIENTE DE CORRELACION

Coef. C. Spearman Clima organizacional

Liderazgo r=0.646 (64.6%)

Se observa que el liderazgo influye en un 64.6% sobre clima -
organizacional en la Universidad Nacional del Callao, con lo cual se cumple

con la hipétesis planteada en la investigacién.
Conclusién de la hipétesis general:

Se observa que el liderazgo incide en un 64.6% sobre clima
organizacional en la Universidad Nacional del Callao, con lo cual se cumple
con la hipétesis planteada en la investigacion.

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS:

SUPUESTO: PRUEBA DE NORMALIDAD

e Prueba de normalidad del Clima organizacional y liderazgo
Planteo de hipétesis:
Ho: Los datos tienen una distribucién normal

H;: Los datos no tienen una distribucion normal

Nivel de Significancia: ¢ =0.05,

Se ha visto en el cuadro N°4.22.
Las correlaciones de todas las dimensiones se muestran en el CUADRO N° 4.23.
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DISCUSION DE RESULTADOS
5.1 Contrastacion de hipétesis principal.
Hipétesis 1: El estilo de liderazgo de los Decanos influye

“Significativamente en el clima organizacional de la UNAC.2010

Se observa que el liderazgo influye en un 64.6% sobre clima
organizacional en la Universidad Nacional del Callao, con lo cual se

cumple con la hipdtesis planteada en la investigacion.

Por lo tanto: Se acepta la hipétesis Hj: El estilo de liderazgo de los
Decanos influye significativamente en el clima organizacional de la
UNAC.

Por lo que se cumple que:

A mayor liderazgo de los Decanos mayor climé organizacional. o

A menor liderazgo de los Decanos menor clima organizacional

5.1.1 Hipétesis especificas. v
Hipotesis 2: El estilo de liderazgo Democratico de los decanos

influye significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

En el cuadro N° 4.23 se observa que existen muy baja correlaciones
significativa entre el liderazgo democratico y las dimensiones del
clima organizacional, (responsabilidad r=*0.11, estandares r=*0.11,
identidad r="0.10). Segln la regla de decisién la correlacién es
positiva débil. Y en el resto no hay correlacién entre liderazgo
democratico y el resto de dimensiones: estructura, recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion y conflictos. Al 5% de confianza.

Por lo qué se rechaza la hipétesis planteada en la investigacion, y se -

acepta la hipotesis alternativa Ho.
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CONCLUSION
Por lo tanto se acepta la hipotesis alternativa. Ho: El estilo de

liderazgo Democratico de los decanos no influye significativamente

en el clima organizacional de la UNAC.

Hipotesis3: El estilo de liderazgo autocratico de los decanos influye

significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

En el cuadro N° 4.23 se observa que existe baja correlacion
significativa entre el liderazgo autocratico y las dimensiones del
clima organizacional, al 95% de confianza: Estructura r=0.30, |
responsabilidad=0.14, recompensa=0.10, desafié r= 0.13,
relaciones r= 0.29, cooperacion r= 0.33, estdndares  r= 0.28,
conflictos r=0.33, identidad r=0.29). Segun la regla de decisién esta
la correlacion positiva entre débil a regular. |
Es decir,

. a mayor liderazgo autocratico mayor clima

organizacional, o

e A menor liderazgo autocratico menor clima

organizacional

CONCLUSION
Por lo que se acepta la hipbtesis H3: El estilo de liderazgo
autocratico de los decanos influye significativamente en el clima

organizacional de la UNAC.

Hipotesis 4: E! estilo de liderazgo liberal de los decanos influye

significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

En el cuadro N° 4.23, se observa que existe regular correlacién
significativa inversas entre el liderazgo liberal y las dimensiones del

clima organizacional,_al 95% de confianza.
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(Estructura r=-0.48, responsabilidad= - 0.37, desaﬁé r= - 0.24,
relaciones r= - 0.42, cooperacion r= - 0.42, estandares r= - 0.43,
conflictos r=- 0.38, identidad r=- 0.43). Segun la regla de decision
estéa la correlacién negativa entre débil a regular.
- Es decir,
» A mayor liderazgo liberal menor clima organizacional ,
o]

e A menor liderazgo liberal mayor clima organizacional -

CONCLUSION
Por lo que se acepta la hipbtesis H4.: El estilo de liderazgo liberal de

los decanos influye significativamente en el clima organizacional de
la UNAC.

5.2 Contrastacién de resultados de la investigacion con otros

estudios.

Hipotesis principal H1:
Se acepta la hipdtesis H1: El estilo de liderazgo de los decanos

influye significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

Este estudio se refuerza con los siguientes autores:

Lewin, Lippitt y White (1939), de quien nos basamos este estudio y
refiriéndose en su obra “Patrones de comportamiento agresivo en
climas sociales creados experimentalmente”, donde llega a
determinar la Relacidn entre estilo de liderazgo (democratico,

autocrético y liberal) y clima organizacional.

El autor Fleishman (1953), en su obra “Clima de liderazgo,
entrenamiento en relaciones humanas y comportamiento del
supervisor”, donde desarrolié la actitud del lider y escalas de

comportamiento.
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McGregor (1960), en su obra” El lado humano en la empresa”, llega
a determinar que el clima es determinado en un primer momentos
por los directivos y transmitido mediante relaciones a sus

subordinados.

Litwin y Stringer (1968), en su obra - Motivacién y clima
organizacional”, de quien se basa este trabajo, en la variable en su
nueve dimensiones “Clima organizacional’, como concepto central
que describe los efectos de la situacion de los individuos en sus

motivaciones para el éxito, poder y afiliacién.

Payne y Mansfield (1973), en su obra “Relaciones entre las
percepciones de clima organizacional y la estructura de la empresa,
el contexto y la posicidn jerarquica’, demuestran la relacién entre
liderazgo y clima organizacional y concluyen que las percepciones
del clima varian en funcién del nivel de la organizacion.

Lawler, Hall y Odham (1974), en su obra “Clima organizacional:
relacibn con la estructura de la organizacidén, sus procesos vy
resultados, donde concluye que el clima parece estar
significativamente relacionado con el resultado organizacional y la

satisfaccion con el trabajo

Payne y Pugh (1976), en el libro “Estructura organizacional y clima”,
determina la relacidon entre la medida objetiva y perceptual de

estructura y clima.

Todos estos autores mencionados, relacionan al liderazgo vy el clima
organizacional en todas las dimensiones, Lippitt y White (1952),
Litwin y Stringer (1978), y en los otros casos en algunas de sus
dimensiones de estos autores.
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H2: .
El estilo de liderazgo Democratico de los decanos no influye
significativamente en el clima organizacional de la UNAC por lo que

se acepta la hipétesis nula: Ho

En la investigacion de Ramirez, C y Somocurcio, T (2004) también
llegan a la misma conclusién en su trabajo “El liderazgo del cargo
del Decano en las facultades de la UNAC."” Dice que no hay

liderazgo democratico en la UNAC.”

Los estudioé de Espinoza, J (2002) Profesor de la facultad prepard
un documento titulado “Replanteamiento y reorientacién des sistema
administrativo del personal de la UNAC”, demuestra que las .
actividades se ejecutan de manera muy limitada e insatisfactoria. Se
evalla implicitamente Estructura, Cooperacién y Estandares.

A las mismas conclusiones se llega con el presente estudio:

Estructura ,
En forma general se puede concluir que los encuestados tienen una
percepcion ligeramente negativa (44.52%) y 33.66 de Indiferente a

que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Cooperacion

Que los trabajadores, Profesores, y alumnos tienen una percepcion
indiferente (53.85%) sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo, consideran
que no existe apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.
Estandares

Tanto los Profesores, Alumnos y administratives, tienen una

percepcion la percepcion negativa del 60%.
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Hipétesis3: El estilo de liderazgo autocratico de los decanos influye

significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

Chamorro, D (2005:56) “El liderazgo es siempre activo en cuanto a
que el Director y el sistema escolar comparten una visién de lo que
hay que hacer y como se hara (autocratico)’. De igual forma Nieves, -
F (1996:102) en la cual demuestra la relacién entre las dos variables.
En este caso se refuerza la relacion entre las dos variables:

Liderazgo autocratico y el clima organizacional.

Hipotesis 4: El estilo de liderazgo liberal de los decanos influye
significativamente en el clima organizacional de la UNAC

En la pagina 104, se infiere por oposicién a los siguientes autores:

Lewin, Lippitt y White (1939),

El autor Fleishman (1953), en su obra “Clima de liderazgo.
McGregor (1960), en su obra” El lado humano en la empresa”.

Litwin y Stringer (1968), en su obra - Motivacion y clima

organizacional”, y otros.
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CONCLUSIONES.
1.-hipétesis central v v
El estilo de liderazgo de los Decanos y el clima organizacional de la
UNAC.2010.
De acuerdo al punto 5.1 de la pagina 95, donde se concluye que el
liderazgo influye regularmente (64.62%) en el clima organizacional. Aporta
evidencia empirica a favor de la hipétesis central, por lo tanto a mayor
liderazgo de los Decanos mayor clima organizacional, correspondiendo las.
nueve dimensiones del clima organizacional, por lo que se acepta la

hipétesis principal:

H1: El estilo de liderazgo de los Decanos influye significativamente en el

clima organizacional de la UNAC.2010.

2.-En cuanto a la segunda hipotesis
El estilo de liderazgo Democratico de los decanos influye

significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

De acuerdo al cuadro 4.23 entre la relacion entre Liderazgo y clima
organizacional, Dado que su incidencia es positiva débil por ausencia de
correlacion a los componentes del liderazgo y clima organizacional, por lo

que se acepta la hipétesis nula:

Ho: El estilo de liderazgo Democratico de los decanos no influye
significativamente en el clima organizacional de la UNAC.

3.-Tercera hipoétesis

. De acuerdo al cuadro 4.20 y tabla N° 5.1 definen la relacion entre
Liderazgo autocratico Yy clima organizacional se observa que existe
correlacion positiva regular a favor de esta hipétesis en cada uno d'evlos’

indicadores de clima organizacional para el liderazgo autocratico. También
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demuestra que ,a mayor liderazgo autocratico mayor clima organizacional,
o a menor liderazgo autocratico menor clima organizacional , por lo que se

acepta la hipétesis:

H3: El estilo de liderazgo autocratico de los Decanos influye

significativamente en el clima organizacional.

4.-Cuarta hipotesis

De acuerdo al cuadro 4.20 y tabla N° 5.1, que definen la relacién entre
estilo de Liderazgo liberal y clima organizacional se observa que existe
correlacién negativa regular, por lo que las dos variables en estudio
responden inversamente una a otra, y por la prueba es significativa,
También demuestra que, a mayor liderazgo liberal menor clima
organizacional, o a menor liderazgo liberal mayor clima organizacional'a
por lo que se acepta la cuarta hipétesis: |

H4: El estilo de liderazgo liberal de los decanos influye significativamente
en el clima organizacional de la UNAC.

5.- El estilo de liderazgo predominate en la universidad es el liberal.
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RECOMENDACIONES

1.- Para las autoridades de la Universidad Nacional del Callao.

Con respecto a estas dos variables en estudio de, liderazgo y clima
organizacional, es necesario el compromiso de realizar estudios de
profundidad para detectar las fallas en los procesos administrativos
(Chiavenato, Idalberto. 2006.:137): planeamiento, organizacion, liderazgo y

control.

2.-Dado que el estilo de liderazgo democratico y clima organizacional
su Incidencia es positiva débil, por lo es necesario orientarlos al cliente: -
Alumno, con énfasis al liderazgo derhocrético. Dado que los procesos en la
universidad se repiten afio a afo o ciclo a ciclo:

1. : Establecer
procesos faciles y estandarizados en cada uno de sus procesds
con apoyo de las TIC disponibles.

2. Establecer
mecanismos de consulta y representacién para los grandes

| objetivos de la Universidad/ Facultad.

3.- Liderazgo Autocratico y clima organizacional.

Las personas de la universidad sienten, en poca proporciéon, que las
autoridades hacen prevalecer su autoridad en lugar de ser democraticos.
En necesario establecer mayores mecanismos de consulta o |
representaciéon de las mayorias, o sistemas agiles de consulta en Web o
reformular la representacién en los grandes temas acorde con los estatutos

y leyes.

4.- El estilo de Liderazgo liberal y clima organizacional.
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Denota falta de reconocimiento de autoridad para realizar los cambios
hacia los grandes objetivos de la Universidad/ Facultad. Los grupos y las
personas son las que tienen el control de |a situacion.

Este es el estilo predominate en la universidad por los grupos y personas
que deciden en muchos casos los destinos de la universidad a sus
intereses. Las autoridades deberian tener mayores coordinaciones para

trasladar este liderazgo hacia el democratico.
- 5.- El estilo de liderazgo liberal: El predominio de este estilo a la larga

trae desorganizacion; por lo que se incide en las recomendaciones del

punto 3y 4.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ETAPAS Y TAREAS DE LA

NO.
ORD. | INVESTIGACION 2010 v
Cronograma por Mes E|F {du |A|S
1 PLANIFICACION:
1.1 Informacién basica. X Ix |x
1.2 | Informacion bibliografica. | X {x |X
1.3 | Elaboracion del marco tedrico. X | X
1.4 | Formulacién del proyecto. X | X
1.5 | Aprobacion.
| 2.- INSTRUMENTACION
2.1 Elaboracion de instrumentos X |
de Investigacion.
2.2 | Gestién y Apoyo [nstitucional. X
23 |Disefio y Validacion de
Instrumentos.
3.- EJECUCION / TRABAJO DE
CAMPO
3.1 Aplicacién de Instrumentos.
4.- ANALISIS DE DATOS
| 41 Organizacién y tabulacién de
datos.
4.2 | Andlisis e interpretacién de
datos.
5.- PREPARACION DE
INFORME
5.1 | Redaccién de borrador de
informe.
5.2 Revision borrador informe.
5.3 | Aprobacion borrador informe.
5.4 Tipeo final y anillado.
6. PRESENTACION Y
SUSTENTACION
6.1 Presentacion e Informe a
Escuela de Pos Grado.
6.2 Sustentacién de Tesis
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ANEXO 1

RESUMEN DE AUTORES Y CLIMA ORGANIZACIONAL.

Autor/es Titulo Sinopsis _
Lewin, R y White | Patrones de comportamiento | Relacion entre estilo de liderazgo y clima
(1939) agresivo en climas sociales
creados experimentalmente
Fleishman (1953) Clima de liderazgo, entrenamiento | Desarrollo de la actitud del lider y escalas de
en relaciones humanas y | comportamiento
comportamiento del supervisor
Argyris (1958) Algunos  problemas en la | Uso del concepto de clima y cultura para
conceplualizacién ~ de  clima | diagnosticar grupos.dinamicos en un banco
organizacional: caso de estudio en
un banco
McGregor (1960) El lado humano en fa empresa El clima es determinado en un primer momentos
por los directivos y transmitido mediante relaciones
a sus subordinados
Litwin y Stringer (1968) | Motivacion y clima organizacional Clima como concepto central que describe los
efectos de la situacién de los individuos en sus
motivaciones para el éxito, poder y afiliacion
Schneider y Bartlett | Diferencias individuales y clima | Desarroilo de una medida del clima en puestos
(1968) organizacional 1. El plan de | directivos de agencias de seguros de vida

investigacion y desarrollo  del
cuestionario

Tagiuri y Litwin (1968)

Clima organizacional: exploracion
de un concepto

Conjunto de capitulos de diversos autores que
exploran la naturaleza y reciente investigacién
sobre el clima

Campbell,  Dunnette, | Comportamiento directivo, | Capitulo 16 presenta la literatura existente sobre
Lawler y Weick {1970) | resultados y efectividad
las variaciones del entorno, desarrolfando cuatro
dimensiones del clima ‘
Schneider y Bartlett | Diferencias individuales y clima | Percepciones de la variacién de las dimensiones
(1970) organizacional Il: Medida del clima | de clima como funcion de la posicion de la
organizacional mediante {a matriz | organizacion
“Multi-Trait” y "Multi-Rater” :
Friedlander Efecto de las actitudes en el { La unica correlacion entre el resultado de !as
Greenberg (1971) trabajo, entrenamiento y clima | personas desempleadas es el apoyo en el clima

organizacional sobre el resultado
de los desempleados

organizacional de los empleados

Schneider y Hall (1972)

Hacia fa especificacion  del
concepto de clima del trabajo: un
estudio de curas diocesanos
catolicos romanos

Clima es una funcibn de comportamientos
particulares

Schneider (1972) Clima organizacional: Preferencias | Las percepciones sobre clima de los nuevos
individuales y realidades | empleados son similares a las de antiguos;
organizacionales preferencias no son congruentes con realidad

Guion (1973) Una nota sobre  clima | Critica del clima como influencia de la satisfaccion
organizacional en ¢l frabajo

Johannesson (1973) Algunos problemas en la medida | Revisién critica del clima como influencia en las
del clima organizacional actitudes de trabajo

Payne y Mansfield | Relaciones entre las percepciones | Las percepciones del clima varian en funcion del

(1973) de clima organizacional y la | nivel de la organizacion

estructura de la empresa, el
contexto y la posicion jerarquica

Pritchard y Karasick
{1973)

Los efectos del clima
organizacional sobre el resultado
directivo y la satisfaccion en el
{rabajo

El clima parece estar relacionado con el resultado
de las subunidades y la satisfaccion de los
individuos en el trabajo ’
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Autor/es Titulo Sinopsis
Helliegel y Slocum | Clima organizacional: medida, | Revision critica de la investigacion sobre clima
| (1974) investigacién y contingencias como variable independiente y dependiente.
James y Jones (1974) | Clima organizacional: una revision | Organizar el trabajo principal en tres distintas
de la teoria y de la investigacion aproximaciones; distincion entre clima psicologico y
organizacional
Lawler, Hall y Odham | Clima organizacional: relacion con | El clma parece estar significativamente

(1974)

la estructura de la organizacion,
sus procesos y resultados

refacionado con el resultado organizacional y la
satisfaccion con el trabajo

Waters, Roach y Batais | Dimensiones de clima { Factores analiticos de estudio del clima de las
{(1974) organizacional y actitudes en el | relaciones
trabajo
Downey, Hellriegel y | Acuerdo  entre  necesidades | La satisfaccion es una funcién de acuerdo entre
Slocum (1975) individuales, satisfaccion en el | necesidades y clima
trabajo y resultados
Gavin (1975) Clima organizacional como funcién | Las percepciones sobre clima estan influenciadas
de variables personales y | por variables personales y organizacionales; no se
organizacionales encontraron interacciones significativas
LaFollette y  Sims | ,Es la satisfaccion redundante con | No se encontré soporte para fa hipotesis de
(1975) el clima organizacional? redundancia entre clima y satisfaccion
Schneider (1975a) Clima organizacional; preferencias | E! apto enftre expectativas y realidad para los
individuales y realidades | nuevos agentes era prediccion de éxito en
organizacionales agencias con un clima positivo
Schneider (1975b) Clima organizacional: un ensayo Explorando la etiologia de clima; propuesta de
distincion entre satisfaccion y clima; especificacion
de “clima para algo”
Schneider y Snyder | Algunas relaciones entre | Distinciones conceptuales y empiricas entre
(1975) : satisfaccién en el trabajo y clima | satisfaccién y clima
organizacional
Johnston (1976) Nueva conceptualizacion de clima | Mdltiples climas existen en la organizacién como

organizacional

funcién de las relaciones individuales y de la
organizacion

Payne, Fineman y Wall
(1976)

Clima organizacional y satisfaccion
en el trabajo: sintesis conceptual

Discusion de similitudes y diferencias en el modo
en que clima y satisfaccion en el trabajo han sido
conceptualizados y medidos

Payne y Pugh (1976) Estructura organizacional y clima Relacion entre la medida objetiva y perceptual de
estructura y clima
Drexler (1977) Clima organizacional: su | Las percepciones del clima varian en funcion de la
homogeneidad dentro de la | organizacion y los subgrupos
organizacion
Howe (1977) Clima de grupo: un andlisis | Las percepciones de clima parecen ser mas una

exploratorio de un constructo valido

funcion de los miembros del grupo que del tipo de
persona

James, Hater, Gent y
Bruni (1978)

Clima psicoldgico: implicaciones
para la teoria de! aprendizaje social

Et clima es reexaminado a la luz de la teoria del
aprendizaje social y la interaccién psicoldgica;

cogniivo y  psicologia de | dentro de este campo se sugieren futuras
interaccion investigaciones
Powell y Butterfield | El caso para climas de | Revision de la literatura que sustenta que multiples
(1978) subsistemas en la organizacién climas pueden existir en la misma organizacién
Woodman y King | Clima organizacional: ciencia o | Revision y critica de la teoria e investigacion sobre
1978) folklore? clima; centrado en aspectos de medida
Zohar (1980) Clima de  seguridad  en | Primera evaluacion empirica de clima “para aigo”
organizaciones industriales:
implicaciones  tedricas y de
aplicacién
Field y Abelson (1982) | Clima:  reconceptualizacion  y | La literatura es revisada; las medidas y los

propuesta de modelo

| comportamientos

conceptos centrales son dirigidos a través del
desarrollo de un nuevo modelo sobre clima y su
relacion con  actitudes de trabajo y
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Autor/es Titulo Sinopsis
Joyce y Slocum (1982) | Discrepancias de clima: | Exploracion de la relacion entre las discrepancias
» redefiniendo los conceptos de | sobre clima y otros resultados; definicion empirica
clima psicoldgico y organizacional | de clima utilizando medidas de cluster
Abbey y Dickson (1983) | I&D sobre clima del trabajo e | Ef clima para la innovacion en |&D de subsistemas
innovacién en semiconductores de compaiifas de semiconductores es relativo al
numero de brechas tecnoldgicas
Schnake (1983) Evaluacion empirica de los efectos | La medida del clima mejora cuando se elimina

de responsabilidad afectiva en la
medida del clima organizacional

parciaimente la satisfaccion

Schneider y Reichers
{1983)

Sobre la etiologia de clima

Una simbdlica perspectiva es ofrecida como
explicacion de la formacion del clima en las
organizaciones '

Joyce y Slocum (1984)

Clima colectivo; acuerdo sobre las
bases para definir el conjunto de
climas en las organizaciones

Trabajando sobre su estudio de 1982, apoyan la
idea de que el clima colectivo es definido por
similitudes de percepcidn

Ashforth (1985)

Formacién del clima: cuestiones y
extensiones

La aproximacion interaccionista simbdlica sobre la
formacion del clima es extendida a cultura
corporativa, direccion simbdlica y otras cuestiones

Glick (1985)

Conceptualizando y midiendo clima
psicolégico y  organizacional:
dificultades en estudios multinivel.

Aboga por tratar a la organizacion como unidad
tedrica en el estudio de clima organizacional, y al
individuo como unidad tedrica en el estudio de
clima psicolégico

Schneider {1985)

Comportamiento organizacional

Concluye que el interés sobre clima ha disminuido
debido a su aceptacion; reconoce que algunos
avances permanecen para ser hechos

Kozlowski y Hules

(1987)

Una exploracién sobre clima para
la puesta al dia técnica y de
resultado

Evaluacion del clima para la puesta al dia;
indicacion de que el resultado es asociado al clima
para la puesta al dia

Jackoesky y Slocum
(1988)

Medidas inductivas de clima

psicolégico

Andlisis en una organizacion recién fundada como
los individuos estructuran  y organizan |la
descripcion de su ambiente de ftrabajo y la
estabilidad de dichas descripciones

Pettigrew (1990)

Clima y cultura organizacional: dos
constructos en busca de un papel

| discusién sobre sus

Revision de la literatura de ambos constructos y
similitudes y diferencias.
Plantea el uso de la cultura en futuros andlisis de la
organizacién

Reichers y Schneider
{1990)

Clima y cultura: evaluacion de
constructos

Planteamiento de 3 fases que atraviesa la
evolucion de un constructo: 1. introduccién y
elaboracion, 2. evaluacién y argumentacion, y 3.
consolidacién

DeCofiis y Koys (1991) | Identificacion y medida de las | Revision de la literatura sobre clima organizacional
dimensiones de clima | de la que resulta la identificacion de 8 dimensiones
organizacional | del constructo

Mordn y  Volkwein | Aproximacion cultural a la | Plantea cuatro perspectivas conceptuales del

(1992) formacion de clima organizacional | concepto de clima; estructural, de la percepcion o

perceptual, interactiva y cultural,

Denison (1996) ¢ Cudl es la diferencia entre cultura | Revision de las diferencias existentes entre clima y
y clima organizacional? cultura organizacional

James y Mcintyre | Percepciones sobre clima | Abogan por el estudio de clima como un factor

(1996) organizacional general '

Silva (1996) El clima en las organizaciones. | Revision exhaustiva de los principales modelos
Teoria, método e intervencion tedricos, la metodologia utilizada en su estudio y

sus principales aplicaciones al andlisis del
comportamiento organizacional

Verbeke, Volgering { Explorando la expansion | Explora si fa expansién cientifica de los conceptos

yHessels (1998) conceptual dentro del campo del | clima y cultura atiende -a patrones construidos

comportamiento organizativo: clima
y cultura organizacional

mediante argumentos racionales.
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Autor/es Titulo Sinopsis

Ashkanasy, Wilderom y | Manual de clima y cultura | Provee una amplia  descripcion  sobre

Peterson (2000) organizacional investigaciones, teorias y practicas en el campo de

ambos constructos

Payne (2000) Clima y cultura: ¢Qué cerca | Estudio de ambos constructos con el objetivo de

pueden estar? analizar lo cercano de sus métodos de
: investigacion

Schein (2000) Sentido y sin sentido sobre clima y | Comentarios generales sobre ambos constructos y

cultura clarificacién de cuestiones

Ashkanasy y Jackson
(2001)

Cultura y clima organizacional

Andlisis de |a literatura sobre ambos constructos y
sus posibles horizontes

Cooper, Cartwrihgt vy
Earley (2001)

Manual internacional sobre cultura
y clima organizacional

Manual mas reciente sobre ambos constructos en

el que participan autores pertenecientes a muy |

diversos paises

Glisson y James (2002)

Los efectos del “cruce de niveles”
entre cultura y clima en equipos
humanos de servicios

Andlisis empirico y simultineo de ambos
constructos

Alcover de Ja Hera
(2003)

Introduccién a la psicologia de las
organizaciones

En el capitulo 13 se plantea la evolucion de los

constructos y se analiza su fundamentacion |

tedrica.

Fuente: SANTANA PJ. y CABRERA YA (2009)
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA, FICHAS Y MATRIZ DE ITEMS

TITULO: Influencia del estilo de liderazgo de los Decanos en el clima or

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOPTESIS

anizacional en la Universidad Nacional del Callao

VARIABLES y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Pmblﬂna general

1. ¢Coémo influye el estilo de
liderazgo de los Decanos
de Facuitad en e} ciima
organizacional en e
Universidad Nacional del
Caltao?

Problemas especificos.

2.

LComo influye el estilo de
fiderazgo democritico de
los Decanos de Facuitad
en el clima organizacional
en la Universidad Nacional
del Caflao?

. ¢ Como influye el estilo de

liderazgo autocrético de los
Decanos de Facultad en el
clima organizacional en la
Universidad Nacional del
Callao?

. ¢Como influye of estifo de

liderazgo liberal de los
Decanos de Facultad en el
clima organizacional en Ia
Universidad Nacional del
Callao?

Objetivo General

1.- Determinar la influencia del

estifo de liderazgo de los

Decanos de Facultad en el

clima organizacional en la

Universidad Nacional del Callao

Objetivos especificos

2.~ Determinar la influencia del
estilo de liderazgo democrético
de los Decanos de Facultad en
el clima organizacional en la
Universidad  Nacional  del

Caliao,

3.- Determinar la influencia del
estilo de liderazgo autocratico
de los Decanos de Facultad en
el clima organizacional en la
Universidad  Nacional del

Caltao.

eterminar la influencia del estilo

de liderazgo liberal de los

Decanos de Facultad en el

clima organizacionat en la
Universidad Nacional del
Callao.

Hipétesis general

Hi: El Estilo de fliderazgo de los
Decanos de Facultad influye
significativamente en el clima
organizacional de la UNAC.

Hipétesis especificas

H,: El Estilo de liderazgo democrético
de los Decanos de Facultad
influye significativaments en el
clima organizacional de la

UNAC.

Hy: El Estilo de liderazgo autocrético
de los Decanos de Facultad
influye significativamente en el

clima organizacional de la UNAC.

Hy: El Estilo de liderazgo liberal de
los Decanos de Facultad influye
significativamente en el cfima
organizacional de la UNAC.

TEORIAS

Clima Organizacional

Litwin y Stinger (1978)
cuestionario a partir de LAS

dimensiones y escala de LIKERT

Estilos de liderazgo

Lippitt, R. y White ,R.K (1939 )
cuestionario de Kut Lewin

Variable independiente

Xs: Estilo de liderazgo

X1.1:Estilo de liderazgo
democrético.

X12 Estilo de liderazgo
autocrético.

X4.3 Estilo de liderazgo liberal.

Rimengiones;

X 1.1.4 Preocupacion porla
Personas

X 121 Preocupacion porla
Produccion de objetivos.

X 131 Decisiones del grupo.

Variable Dependiente

Ys: Chima Organizacional

Rimensiones

Y11
Y12
Y13

Estructura.
Responsabilidad
Recompensa.

Y14
Yis
Yie
Y2
Yis
Y19

Desaflo.
Relaciones.

Cooperacién.
Estandares.
Conflictos.
Identidad

Variable(s) Interviniente (e)

Zy« Profesores.

Z2. Alumnos

Zas + Personal Administrativo:
Funcionarios,
Profesionales, técnicos y
Awnxiliares.

Tipo de investigacién : Aplicativo
Nivel:

Método
Cualitativo--->Cuantitativo
Disefio: correlacional.

e
5

Técnica

Cuestionarios administrados

profesores, alumnos y administrativos.

instrumentos

Cuestionarios.

Andlisis y procesamiento de Datos:

-A través de las medidas de

tendencia central y presentacién en

frecuencias y otros.

- Para ia demostracién de La

hipé6tesis se procesd: Prueba de

normalidad de Kolmogorov-Smirnov

~ Y el coeficiente de correlacién
Sperman.

- Andlisis de varianza de cada

variable aplicada a la muestra.

-8e utilizé los paquetes SPSS, Excel

y Word.
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1FICHA TECNICA 1

Nombre Test de Liderazgo de K. Lewin- Anexo N° 5

Autor(es) K. Lewin

Afio 2010

>rocedencia Lima, Peri

3ases Tedricas Estilos de Liderazgo

Jersiones lera

Sujetos '| Alumnos, Profesores y Administrativos de la Universidad Nacional del Callao-UNAC.

le Aplicacion

lipo de Individual y colectiva

administracién ' .

zdad de A partir de los 18 afios.

aplicacion

Duracion Aproximadamente 10 minutos

Normas de Especifica por tipo de liderazgo. Puntuacién maxima de 55 y minima de 11puntos para cada dimension. Contiene afirmaciones(item) con 5 alternativa (opciones) de

puntuacion repuesta acorde con las Tablas N° 4.3

Significacion Exploracion, medicion y determinacion del estilo de liderazgo predominate en cada facultad y Ia Universidad.

Campo de Diagnéstico del estilo de liderazgo del Decano predominate en cada Facultad.

aplicacion , ,

Validez Validez del contenido. Representa en sus items todas las dimensiones e indicadores de la variable concordante con la teoria de estilos de liderazgo de K. Lewin.
Ademas cuenta con la validez de la opinion de expertos quienes analizaron los items en sus respectivas definiciones conceptuales y operacionales, en tal sentido los tres
expertos en promedio otorgaron puntuaciones globales 88 % y por indicadores: Claridad 84% Objetividad 91%. Actualidad 91%, Organizacion87 % Suficiencia 89%
Intencionalidad 85%. Consistencia 93%% Coherencia 87%, Metodologia 87 %. Correspondiéndole un nivel de validez muy alto.

Confiabilidad La confiablidad del instrumento item por item , se verifico Coeficiente Kuder - Richardson (KR-20): con un valor total de 0.73 para el Test de Liderazgo

Procedimiento Previamente se solicito al Decanato de Administracion permiso para proceder a la aplicacion del Test de K. Lewin en una muestra de 25 alumnos de la Facultad de

De aplicacion. administracion que se efectué durante la hora de clase del Profesor H. Avila y se procedio a dar instrucciones, sefialar el tiempo de duracién, hacer la precisiones Y

' aclaraciones cuando fuera necesarios, recoger los mismos, verificando que estén completas las respuestas a todos los items, agradeciendo al Profesor H. Avila y a los

alumnos por el apoyo brindado.

Normas Calificacion. Acorde con las Tabla 4.3 se califican cada uno de los cuestionarios aplicados y colocando el puntaje para cada estilo de liderazgo, de sus dimensiones y

interpretativas dela variables comprometidas.

Interpretacion. Se obtiene a partir de los valores para cada tipo de liderazgo, otorgando a cada encuestado una de las s:gunentes categorias: TD, totalmente de acuerdo.

D, de Acuerdo. |, Indiferente. D, en desacuerdo. TD, totalmente en desacuerdo. Quedando listo el Test para su evaluacion y aplicacion en todas las Facultades de la
UNAC para Alumnos, Profesores y Administrativos mediante tabulacion, el analisis descriptivo y posterior prueba de la hipotesis.
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FICHA TECNICA 2

Nombre Escala de Clima Organizacional- Anexo N° 6

Autor{es) Litwin- Stinger

Ao 2010

Procedencia Lima, Perl

Bases Tedricas Clima Organizacional

Versiones 1era :

Sujetos Alumnos, Profesores y Administrativos de la Universidad Nacional del Callao-UNAC.
de Aplicacion

Tipo de Individual y colectiva

administracion

Edad de aplicacion

A partir de los 18 afios.

Duracién

Aproximadamente 15 minutos

Normas de Especifica por 9 dimensiones. Puntuacion méxima de 45 y minima de Spuntos para cada dimension. Contiene 5 afirmaciones con alternativa positivas y negativas(opciones) de repuesta

puntuacién acorde con las Tabla N° 4.2

Significacion Exploracién, medicion y determinacién de Clima Organizacional en la UNAC en cada facultad y la Universidad

Campo de Diagnostico 'def estilo de liderazgo del Decano predominate en cada Facultad.

aplicacion

Validez Validez del contenido. Representa en sus items todas las dimensiones e indicadores de la variable concordante con la teoria de Clima Organizacional  de Litwin- Stinger. Ademas
cuenta con la validez de la opinion de expertos, quienes analizaron los items en sus respectivas definiciones conceptuales y operacionales, en tat sentido los tres expertos en promedio
otorgaron puntuaciones globales 88 % y por indicadores: Claridad 84% Objefividad 91%. Actualidad 91%, Organizacion87 % Suficiencia 89% Intencionalidad 85%. Consistencia 93%%
Coherencia 87%, Metodologia 87 %. Correspondiéndole un nivel de validez muy alto.

Confiabilidad La confiablidad del instrumento item por item se verifico con el Coeficiente de Alfa de Cronbach con un valor de 0.78 para el Clima organizacional en la escala de Likert para las
dimensiones de Litwin- Stinger.

Procedimiento Previamente se solicito al Decanato de Administracion permiso para proceder a la aplicacion de! instrumento en la escala de Likert en base a las dimensiones de Litwin- Stinger en una

De aplicacion. muestra de 25 alumnos de la Facultad de administracion y se efectu6 durante la hora de clase del Profesor H. Avila y se procedio a dar instrucciones, sefialar el tiempo de duracion, hacer
la precisiones y aclaraciones cuando fuera necesarios, recoger los mismos, verificando que estén completas las respuestas a todos los items, agradeciendo al Profesor H. Avilay a los
alumnos por el apoyo brindado.

Normas Calificacion. Acorde con las Tablas 4.2 se califican cada uno de los cuestionarios aplicados y colocando el puntaje para cada dimension de Clima Organizacional. Interpretacion. Se

interpretativas obtiene a partir de los valores para cada dimension de Clima Organizacional, otorgando a cada encuestado una de las siguientes categorias: TD, totalmente de acuerdo. D, de Acuerdo.

|, Indiferente. D, en desacuerdo. TD, totalmente en desacuerdo. Quedando listo para su evaluacion y aplicacion en todas las Facultades de la UNAC para Alumnos, Profesores y
Administrativos mediante tabulacion, el anélisis descriptivo y posterior prueba de la hipotesis.
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MEDICION

X,: Estilo de liderazgo

Dc: “lo que hace el lider,
en 'su  manera de
comportarse en el
ejercicio del liderazgo”.

Lla teoria sefala tres
estilos de liderazgo:
autocrdtico, liberal, y
democratico.”.
Lewin, leppit y
White( 1939

Do: El estilo de liderazgo,
Democrético, autocrético y
liberal.

Do: se obtiene a partir de
las dimensiones de
preocupacién por la tarea y
por preocupacidn por las
personas. Cuestionario de
Estilos de Liderazgo. Es un
documento estandarizado
del autor Lewin K (1930

Xi.1. Estilo de
liderazgo
democratico.
XI,Z: Estilo de
liderazgo
autocratico.

X, 3. Estilo de
liderazgo liberal.

Dimensiones:

X111
Preocupacion
porla Personas

Dimensiones:
X124
Preocupacion
porla
Produccién de
objetivos.

Estilo de liderazgo

Indicadores
X1.1.11Grado de

permanencia de relaciones

interpersonales
satisfactorias.

1.2.11 Grado de preferencia
hacia fa produccion de
objetivos.

1 Los empleados obedecen mejor los Decanos amistosos que a los que
no lo son.

2 Un Decano debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre
problemas importantes.

3 Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas
de la Institucién.

4 Un Decano debe mantener a su personal informado sobre cualquier
decision que le afecte.

5 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las
reparaciones en {a Universidad. Un subordinado dice que la mayoria
prefiere noviembre. La mejor solucion es someter el asunto a
votacion.

6 Si dos subordinados estdn en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, lo mejor que puede hacer el Decano es llamar a los dos a
su despacho y buscar una solucién entre los tres.

7 Un Decano debe supervisar las tareas de cerca, para tener
oportunidad de establecer contactos y direccidn personal.

8 Lo mejor que puede hacer un Decano al asignar un trabajo es
solicitar a subordinado que le ayude a preparar los objetivos.

9 Cuando un subordinado critica a su Decano, lo mejor es discutir
dichas diferencias en forma personal.

10 Cuando se tienen que fijar objetivos, el Decano debe fijarlos de
preferencia a través de una discusién amplia con los subordinados
inmediatos. )

11 Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos
pequedios, coordinados por el Decano, a las asambleas.

1 Un Decano que mantiene relaciones amistosas con su personal le
cuesta imponer disciplina.

2 Un Decano debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que
manda.

3 Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas
mas eficientes para mantener la disciplina a través de
memorandums.

4 Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el Decano lo
haga solo.

5 Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre.
Usted decide que serd octubre. ‘ ]

6 En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los
problemas. :

7Cuando se discuten asuntos importantes, el Decano no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones,
excepto en privado.

(11
ftems)

33.3%

(11
ftems)

A=

De Acuerdo.

8=
Desacuerdo

Categoric
a
(Dicotomi
cas)

Test de

Liderazgo de
Kurt Lewin.
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X 131
Decisiones del

grupo.

X 13.1.1 Grado de
preferencia hacia las

decisiones del grupo.

SUNVIUHIAUU LUdITUU IV Lika neeesario.
9 Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su Jefe inmediato.
10 Cuando se fijan objetivos, un Decano no debe confiar mucho en las
recomendaciones de sus subordinados.
11 No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el
personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las
decisiones importantes.

1 Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un
minimo por parte del Decano. El Decano ha de mantener los
minimos contactos y comunicaciones personales con sus
subordinados.

2 Un Decano no debe implicarse en la solucién de diferencias de

opiniones entre sus subordinados.

3 Cuando un subordinado no esta de acuerdo con fa solucién que su
superior da a un problema, lo mejor es pedir al subordinado que
sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.

4 El Decano debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen la forma
de llevarlos a cabo.

S Para comunicaciones diarias de ruting, el Decano debe alentar a sus
subordinados a que se pongan en contacto con él.

6 Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser
supervisados.

7 Si dos subordinados estén en desacuerdo sobre la forma de ejecutar
una tarea, el mando debe pedirles que se retinan para que resuelvan

sus diferencias y que le avisen del resultado.

8 Un Decano no debe preocuparse por las diferencias de opinién que

tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.

9 Al Decano le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervisién
para comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias.
10 Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada
informacién para su autocontrol.
11 El buen Decano se preocupa sélo de los resultados, sin
entrometerse a examinar los métodos y procedimientos que
emplea su personal. '

33.3%

. (11
{tems)

33.3%
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Variable independiente
Y;: Clima Organizacional
Dc¢: El Clima
Organizacional es
perceptual, subjetivo y
producto de la interaccion
entre los miembros de ia
organizacion.”Litwin y
Stinger (1968) ; Brunet
{2002);McKnigt y
Webester(2001);
Goncalves (2004);
Sparrow (2001); James y
Selis(1981); Parker et al
{200()

Do: Ei Clima
Organizacional se obtiene
con la medicién de las 9
dimensiones mediante la
escala de Likert.

Y, 1.- Estructura.

Y,..- Responsa-
bilidad |

Y13.- Recompen-
sa.

Y, 4.- Desafio.

Y1,5.-Reléciones.

Y16.-Coopera-
cién.

Y, 7.-Estandares.

Y, g--Conflictos.

Y, q.-Ildentidad.

Lililig

Organizacional

Indicadores

Y1.1.1.~ Medida en que la
organizacion pone
énfasis ala
burocracia vs. el
ambiente libre.

Y;.,.1- Grado o medida de
supervisién general
Vs. supervision
Estrecha.

Y131 Medida en que la
organizacién utiliza
mas las
recompensas Vs. los
castigos.

Y144-: Grado o medida
que la organizacién
promueve la
aceptacion de
riesgos calculados.

Y151 Grado o medida del
ambiente de trabajo
es grato

personal flexibilizando el trabajo.

2. Los empleados encuentran una atmésfera abierta e
informal para desarrollarse como personas.

3. La Facultad (Universidad) impide el desempefio de los
empleados por la excesiva reglamentacién.

4. Los empleados encuentran que existen barreras
burocréticas que impiden su desempefio.

1. ta Facultad (Universidad) otorga responsabilidad al personal,
de tal manera que solo recibe supervision general.

2. El empleado sabe qué hacer y actiia responsablemente,
agregando valor a su trabajo.

3. Es norma de la Facultad (Universidad) a supervisién
detallada para que sus empleados cumplan
responsablemente con su trabajo.

4 El empleado tiene que consultar todo el tiempo a su

Supervisor por el Trabajo Rutinario.

1.En Facultad (Universidad) prima més las recompensas que los castigos.

2.Los empleados estan satisfechos con las compensaciones que reciben
por el logro de los objetivos de la Faculta {(Universidad).

3.El incumplimiento de los objetivos, en la Facultad estd sujeta a castigos.

4 Es correcto que los empleados sean sancionados por el incumplimiento
de los objetivos.

1.la Facultad (Universidad)
trabajadores nuevas retos.

2.El empleado percibe su trabajo como un desafio estimulante.

3. Los desafios a que nos lleva la Facultad {Universidad)
casi siempre nos coge de sorpresa.

4 La Facultad (Universidad) lefalta promover desafios
estimulantes a sus miembros.

se preocupa por promover en los

1.Los miembros de la Facultad (Universidad) sienten que sus relaciones
con sus demas compafieros son adecuados.

2. La Facultad (Universidad) promueve relaciones estimulantes
entre los trabajadores y jefes.

3. Dificilmente se pude para pensar que
relaciones entre los trabajadores y jefes. ‘

4. La Facultad (Universidad) ) lefalta opromover adecuadas

' relaciones entre trabajadores.

existen buenas

11.11%

4 items)

11.11%

4 items)

11.11%

4 items)

11.11%

4 items)

11.11%

4 items)

11.11%

bositivos(l,z)

De acuerdo=3
Neutra [=2
En
Desacuerdo
=1

Negativos(3,
4)

De acuerdo=1
Neutral=2

En
Desacuerdo
=3 :

Ordinal

ESCALA DE
LIKERT
PARA CLIMA
ORGANI-
ZACIONAL
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Y161~ Grado de apoyo
mutuo a todo nivel
de trabajo -

Y171~ Grado en que la
universidad pone
énfasis en las
normas de
rendimiento.

Y184-Conflictos. Grado en
que la Universidad
acepta opiniones
discrepantes.

Y, ¢1.-ldentidad:
Sentimiento de
pertenencia ala
organizacién como
elemento
importante y valioso

2. Enla Facultad (Universidad) se estimula el trabajo en
equipo.

3. La Facultad (Universidad) le falta establecer la cooperacién
entre jefes y trabajadores.

4 En la Facultad {(Universidad) lefalta estimular el trabajo en
equipo.

1.laFacultad (Universidad) promueve niveles de rendimiento justo
acorde con las capacidades de sus miembros.

2. Los empleados perciben que los niveles de rendimiento establecndos
porla Facultad (Unlvemdad) le permite realizar un
buen trabajo.

3. Facultad (Universidad) lefalta establece parametros de
desempeifio, lo que dificulta a los empleados en su
rendimiento.

4.Los miembros de Ia Facultad perciben que los niveles de
rendimiento son muy altos, que les dificulta hacer un buen
trabajo.

l.laFacultad (Universidad} Promueve los diferentes niveles la
tolerancia a las opiniones discrepantes.

2.los empleados en los diferentes niveles sienten que sus
opiniones discrepantes ayudan a resolver los conflictos de la
organizacidn.

3.En la Facultad (Universidad) dlflCllmente se aceptan opiniones
discrepantes.

4.1Los conflictos en la Facultad (Universidad) persisten ya que le
falta aceptar opiniones discrepantes afin de resolverlos.

1 la Facultad (Universidad) se preocupan mucho en promover el
sentimiento de pertenencia a la misma.

2 Los empleados se sienten identificados con |la
organizacién por ser considerados como elementos mas
importantes y valiosos. .

3 La Facultad (Universidad) le failta opromover el
sentimiento de pertenencia ala organizacion.

4 Los miembros de la Facultad {Universidad) se sienten ajenos,
porque ésta se preocupa poco por ellos.

4 items)
11.11%

4 items)

11.11%

4 items)
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ANEXO6 -

- ROF. Reglamento de Organizacién y Funciones - UNAC
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ANEXO 7

. Estatuto de‘la Univers'idad Nacional del Callac-UNAC -



ARTICUILO 133° El Consejo de la Fzcultad es el drgano de
gobierno superior, encargado de prowover, dirigir y ejecutar las
actividades académicas, administrativas de inveptigacidn,
extensién v proveccitn Universitaria, de produccidédn de bienes vy
servicios de la Facultad. Sus atribuciones y funciones esgtédn
eatablecidas en el articulo 1540 del Estatuto de la Universidad.
v ademds tiene las siguientes: '

a. Fijar 1los requisitos gue deben cumnplir los estudianteg para
matricularse en las Escuelas Profesionales a su cargo;

b. Aprobar la creacién supresién o modificacidédn de los cursos
que sirven a la Facultad a su cargo; o

¢. Realizar la evaluacién periddica de la Fscultad;

d. Resolver tndo lo concerniente a curriculum, .erados
académicos, titulos profesionales, revalldaciones,
convalidacliones y equivalencimas de estudios de los alumnos
matriculados en la Facultad a su cargo; :

€. Las demds que le sefinale la Ley, el estatuto y los érganos de
Gobierno de 1la Universidad. ' ’

@ARTICULO 1347 El Decanc es el representante legal de la Facultad
v la autoridad de mayor Jjerarquia en la misma: preside el
Consz2jo  de Facultad v represenka a la Facultad ante el Consejo
Universitario y la Asamblea Universitaria. Sus atribuciones vy
funciones estan establecidas en el articulo 1770 del Estatuto de
la Universidad y ademds tiene las siguientes:

a. Refrendar losg acuerdeos que emanen del Consedo de Facultad:

b. Formular anualmente la Memoria evaluativa de las labores de la
Facultad;

¢. Designar lcs respectivos Jurados de tesis, grados y titulos de
acuerdo al Reglanmento rspthivo; -

&. Las demds gque le sefiala la Ley, el Estatuto vy los Reglamentos.
ARTICUIO 13h¢ Los organos de asesoramiento son comislones de
cardcter permanente, que tienen como funcién principal elaborar y

recomendar a los drgancos de goblerno sobre asuntos de las
competencias funcionales siguientes: '

a. La Comisién de Planeamiento tiene las funciones siguientes:

1. Elaborar los planes operativos y de desarrollo de la Facultad,
de acuerdo a los fines de la Universidad:; - :

2. Formular el proyecto de Presupuesto Anual de la Facultad vy
evaluar periddicamente la ejecucidn del presupuesto aprobado;

La
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ESCALA DE CLINA ORGANIZACIONAL

nero: Masculino ( ) Femenino ( ) ' Condicion: Profesor ( ) Alumno{ ) Admistrat.( )
ado de Instruccion: Marque efMayor () () () () () ()
Secund Técnico Universit Graduado Mg. Dr.

mpo de Servicios enla Universidad : Afo(S) : Meses:

slacién con la Universidad () () () ()
Nombrado Service Contratado Otro

3STRUCCIONES:
3 siguientes enunciados que estan relacionadas con el clima organizacional en la UNAC. Responda con sinceridad segin su

inién con respecto a la organizacién o laboral en la Facultad (Universidad).
ando se refiere a empleado: es cémo ve la actuacion del empleado &n su trabajo cuando Ud. hace trémites en la UNAC.

va Marcar con una sola X debajo de :TA si esta fotalmente de Acuerdo, A si esta de Acuerdo, | si es indiferente, D si esta en

sacuerdo y TD si esta Totalmente en Desacuerdo.

e Enunciados TA | A | DI{TD

La Facultad (Universidad) promueve el desemperio del personal flexibilizando el trabajo.
Los miembros de la Facultad (Universidad) se sienten ajenos a la Facultad (Universidad)

porque ésta se preocupa poco por ellos.
Los ‘empleados encuentran una atmoésfera abierta e informal para desamollarse

€OmO personas
Los empleados se sienten identificados con la organizacion por ser considerados

como elementos mas importantes y valiosos.
La Facultad (Universidad) le falta promover el sentimiento de pertenencia a

la organizaciOdn. ‘
La Facultad (Universidad) se preocupa mucho en promover el sentimiento de pertenencia

alamisma.
La Facultad (Universidad) impide el desempefio de fos empleados por la excesiva

reglamentacion
Los conflictes en la Facultad (Universidad) persisten ya que le falta aceptar opiniones

discrepantes afin de resolverios.

Los empleados encuentran que existen barreras burocréticas que impiden su desempefio.

) | La Facultad (Universidad) dificiimente se acepta opiniones discrepantes.

1 | La Facultad (Universidad) otorga responsabilidad al personal, de tal manera que solo

recibe supervision general.
? | Los empleados en los diferentes niveles sienten que sus opiniones discrepantes

ayudan a resolver los conflictos de la organizacion.
3 | El empleado sabe qué hacery actia responsablemente, agregando valor a su trabajo.




Enunclados Th | A B I TE,y
La Faculiad {Univarsidad) oromuevs los difersniss nivetss Iz ipierancia 2 ias opinionss -
discrepanias |
£s norma Je la Faculisd (Universidad) ia supandsion detsliiada sars que sus empleadss
cumplan rasponsablemante con st trabajc. _
Los miembros de {a Facuitad perciben que los niveles de rendimianto son muy alios,
que les dificulia hacar un buen rabajo.
£l empleado tiene qx.ie consultar todo el tiempo a su supervisor por el irabsjo
rutinario _ o
A la Facultad (Universidad) le falta establecer parametros de desempafio, lo que dificulta a
los empleados en su rendimiento. _
En Facultad (Universidad) prima mas las recompensas que los castigos.
Los empleados perciben que los niveles de rendimiento establecidos por ia Facultad
(Universidad) le permiten realizar un buen trabajo.
Los empleados estan safisfechos con las compensaciones que reciben por el logro de los
objetivos de la Faculta (Universidad).
La Facultad (Universidad) pmmuevé niveles de rendimiento justo acorde con las L

capacidades de sus miembros.

El incumplimiento de los objetivos, en la Facuitad esta sujeto a castigos.

Es correcto que los empleados sean sancionados por el incumplimiento de los objetivos.

En la Facultad (Universidad) le falta estimular &l trabajo en equipo.

La Facultad (Universidad) se preocupa por promover en los trabajadores nuevos retos.

La Facultad (Universidad le falta establecer la cooperacion entre jefes y trabajadores.

El empleado percibe su trabajo como un desafio estimulante.

En la Facultad {Universidad) se estimula el frabajo en equipo.

Dificilmente se puede pensar que existen buenas relaciones entre los

trabajadores vy jefes.

La Facultad (Universidad) le falta promover adecuadas relaciones entre trabajadores.

Los desafios a que nos lleva la Facultad (Universidad) casi siempre nos cogen de sorpresa.

La Facultad (Universidad) promueve la cooperacion entre jefes y trabajadores.

LaFacultad (Universidad) promueve relaciones estimulantes entre jefes y trabajadores

La Facultad (Universidad) le falta promover desafios estimulantes a sus miembros.

Los miembros de la Facuitad (Universidad) sienten que sus relaciones con sus demas

comparieros son adecuados.




TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)

Esiz2 test 2s anénimo y rata d2 madir i astilo de liderazgo del Decano 2n su Facultad.

(Universidad). Sea sincsro.
Lea los siguientes enunciados. Marque la TA si esta totalmente de Acuerdo, A si esta

de Acuerdo, | si es indiferante, D si estd en Desacuerdo y TD si esta Totalments en

Desacuerdo.

NO

Enunciado

]TA A

57T

Un Decano que mantiene relaciones amistosas con su personal le
cuesta imponer disciplina.

Los empleados obedecen mejor los Decanos amtstosos que a Ios
que ne lo son.

Los contaclos y las comunicaciones personales deben reducirse a
un minimo por parte del Decano. El Decano ha de mantener los
minimos contactos y comunicaciones personates con sus
subordinados.

Un Decano debe hacer sentir siempre a su personal que él es &l
que manda. :

Un Decanc debe hacer reuniones para resolver desacuerdos
sobre problemas importantes

Un Decano no debe implicarse en la solucion de diferencias de
opiniones entre sus subordinados.

Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas
mas eficientes para mantener [a disciplina a fravés de
memorandum.

Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las
politicas de 1a Institucion.

Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucion que su
superior da a un problema, lo mejor es pedir al subordinado que
sugiera una mejor alternativa y atenerse a ella.

10

Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el Dacanio
lo haga solo.

11

Un Decano debe mantener a su personal informado sobra
cusalquier decisién que le afecte.

12

E! Decano debe establecer los objetivos, y que sean los
subordinados los que se repartan los trabajos y determinen ia
forma de llevarios a cabo

13

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre.
Usted decide que sera octubre.

14

Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ias
reparaciones en la Universidad. Un subordinado dice que 1a
mayoria prefiere noviembre. La mejor solucion es someter ef

asunto a votacién.

i5

Para comunicaciones diarias de rutina, el Decano debe alentar a

sus subordinados 2 gue se pongan en contacto con él.




Enunctadc

r:.—ﬂ
}\

D

formem ~e

Ef grupo rara vez se encuaniran soiucionas saf
probismas. ‘

17

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre ia fcrima de
ejecutar una tarea, lo mejor que puede hacer el Dacano es llamar
a los dos a su despacho y buscar una solucién entre los tres.

Los empleadcs que demuestiran ser competentes no deben ser
supervisados. '

19

Cuando se discuten asuntos importantes, el Decano no debe
permitir al subordinado que manifieste sus diferencias de
opiniones, excepto en privado.

20

El Decano debe supervisar las tareas de cerca, para tener
oportunidad de establecer contactos y direccién personal.

21

Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de
ejecutar una tarea, el Decano debe pedirles que se retnan para
que resuelvan sus diferencias y que le avisen del resultado.

22

Un buen Decano es aquél que puede despedir faciimente a un
subordinado cuando lo crea necesario.

23

Lo mejor que puede hacer el Decano al asignar un trabajo es
solicitar a subordinado que le ayude a preparar los objetivos

24

El Decano no debe preocuparse por las diferencias de opinién
que tenga con su personal. Se atiene al buen juicio de sus
subordinados

25

Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su Jefe mmedlato

26

Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas
diferencias en forma personal.

27

Al Decano le basta obtener datos de cada unidad bajo su
supervision para comparar resultades y detectar facnlmente las

deficiencias.

28

Cuando se fijan objetivos, un Decano no debe confiar mucho en
las recomendaciones de sus subordinados

29

Cuando se tienen que fijar objetivos, el Decano debe fijarlos de
preferencia a través de una discusidn ampna con los subordmados

inmediatos.

30

Son los subordinados mismos quienes deben procurarse
adecuada informacidén para su autocontrol.

31

No conviene promover reuniones de grupo peqguefio con el
personal. Es preferible realizar asambleas para comunicar las
decisiones importantes.

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupcs
pequefics, coordinados por el Decano, a las asambleas.

33

Ei buen Decano se preocupa sdlo de los resultados, sin
entrometerse nunca a examlnar los métodos y procedimientos que

emplea su personal




