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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar la relacion que
existe entre el Liderazgo Personal y el Comportamiento Organizacional de los
docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-2017; la muestra considero 73 docentes, en los
cuales se ha empleado la variable: Liderazgo Personal y Comportamiento

Organizacional.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion utilizO para su proposito el disefio no experimental de nivel
correlacional, que recogié la informacion en un periodo especifico, que se
desarroll6 al aplicar los instrumentos: Cuestionarios sobre Liderazgo Personal
(escala dicotdbmica) y Comportamiento Organizacional (escala de Likert), que
permitieron recopilar informacion cuyos resultados se presentan grafica y

textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que:
Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Personal y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias

Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Palabras clave: Liderazgo Personal y Comportamiento Organizacional.



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between
Personal Leadership and Organizational Behavior of preschool and postgraduate
teachers at the Faculty of Administrative Sciences of the Universidad Nacional del
Callao-2017; The sample included 73 teachers, in which the variable: Personal
Leadership and Organizational Behavior was used.

The method used in the investigation was the hypothetical deductive, this
research used for its purpose the non-experimental correlational level design, which
collected the information in a specific period, which was developed by applying the
instruments: Personal Leadership Questionnaires (dichotomous scale) ) and
Organizational Behavior (Likert scale), which allowed compiling information whose

results are presented graphically and textually.

The research concludes that there is significant evidence to affirm that: There
is a significant relationship between Personal Leadership and the Organizational
Behavior of preschool and postgraduate teachers of the Faculty of Administrative

Sciences of the National University of Callao-2017.

Keywords: Personal Leadership and Organizational Behavior.

Xi



1.1

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Determinacion del problema.

A nivel mundial se viene desarrollando exitosamente, capacitaciones a nivel
gerencial a representantes lideres de las mejores compafiias, corporaciones,
instituciones educativas, organizaciones y cadenas de empresas, etc.
Durante mucho tiempo el liderazgo se ha manejado a nivel macro-
empresarial, pero si hablamos a nivel micro, solo se ha manejado en los
paises desarrollados. En el Per( y particularmente en la facultad de ciencias
administrativas de la Universidad del callao no podemos dejar de lado esta
realidad y tenemos que buscar formar futuros profesionales en
administracion, es decir buscar a un lider que traspase aun mas ese término,
Buscamos a un lider transformador “un lider tiene una idea clara de qué es

lo que quiere hacer, en lo personal y profesional [...]" (Warren, 2013, p.31).

Asimismo, para llegar a ser lider, se debe tener en cuenta, valores y
organizacion. Existe confusién en los climas organizacionales. El clima
organizacional, en un buen clima organizacional se ejercera un buen
liderazgo. Nuestra conducta es gobernada por principios. Vivir en armonia
con los principios que tienen consecuencias positivas; violarlos determina

consecuencias negativas. (Covey, 2013, p. 115).

Las investigaciones relativas al fenomeno del liderazgo y sus mudltiples
implicaciones se iniciaron en el mundo de los negocios, luego pasaron al
ambito militar, respaldados por una fuerte transformacion de caracter
didactico. Los estudiosos que tratan sobre este tema son Lippitt, Lewin y Kurt
(2014); citado por Aren (2013).

El liderazgo es la principal herramienta de accién para poner en practica los
objetivos empresariales. Los buenos lideres ensefian habilidades de
liderazgo a su personal. Quienes son lideres eficaces ensefian a los
seguidores a pensar en funcién de la empresa, no de si mismos (Lussier y
Achua, 2012).
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1.2.

Ante lo mencionado se pretende determinar qué relacion existe entre

liderazgo y clima organizacional en la facultad de ciencias administrativas de

la universidad del callao.

Formulaciéon del problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema general

¢ Qué relacion existe entre el Liderazgo Personal y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la Facultad
de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-
20177

Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre el Estilo de Liderazgo Autocratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017?

¢, Qué relacion existe entre el Estilo de Liderazgo Democratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017?

¢, Qué relacion existe entre el Estilo de Liderazgo Permisivo y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017?

12



1.3.

Objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacién que existe entre el Liderazgo Personal y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre el Estilo de Liderazgo
Autocratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao-2017.

Determinar la relacion que existe entre el Estilo de Liderazgo
Democratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao-2017.

Determinar la relacion que existe entre el Estilo de Liderazgo
Permisivo y el Comportamiento Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la

Universidad Nacional del Callao-2017.

13



1.4.

Justificacion

1.4.1.

1.4.2.

Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica al tratarse de un tema de
actualidad, debido a que no existe una concientizacion definida entre
ambas variables liderazgo personal y clima organizacional en la
escuela de post grado de la facultad de ciencias administrativas de la

universidad del callao.

Nuestra base legal es la ley universitaria N° 30220 y refiere al estatuto
de la universidad del callao aprobado por la asamblea estatutaria el 2
de julio de 2015 del mismo en el capitulo 1, articulo 90 dice que la
investigacion es base fundamental de la actividad universitaria 'y de la
promocioén de la misma por tal motivo esta investigacion busca difundir
y promover la informacion relevante acerca de dos variables
importantes en el desarrollo de las instituciones de formacién de
futuros Magister en la administracion de empresas. Los hallazgos del
estudio permitiran ejercer un mejor manejo y desempefio tanto del

liderazgo como del comportamiento organizacional.

Justificacion administrativa

Asimismo, se pretende brindar un aporte para que la organizacion y
estrategia de esta facultad de ciencias administrativas, conozcan el
perfil de un buen lider, permitiéndoles proponer e implementar
proyectos educativos que contribuyan a su mejora y, de esta manera

contribuir, a que el clima organizacional mejore.

14



1.4.1. Justificacién institucional

De todo lo anteriormente explicado los principales beneficiarios del
presente estudio serdn los profesionales, ya que, conocidos los
resultados, las gerencias tomaran acciones al respecto y de esta
manera se vera un cambio y mejora en dos variables como son el
liderazgo y el comportamiento organizacional que son primordiales

para el éxito y transcendencia de toda organizacion.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel nacional

Alfaro y Rivarola (2013) realizo un estudio sobre la influencia del
Liderazgo en la competitividad de las organizaciones peruanas. Sus
conclusiones fueron los siguientes: El enfoque humanistico de la
administracion promovio una verdadera revolucion conceptual en la
teoria administrativa desarrollada y conocida hasta principios del siglo
XX. Esta teoria surge ante la necesidad de contrarrestar la fuerte
deshumanizacion existente en el trabajo, con la aplicacion de métodos
cientificos, rigurosos, rutinarios y extremadamente precisos, a los que
los trabajadores debian someterse forzosamente. La cultura
organizacional exige la participacion de lideres que contribuyan a la
construccion de los espacios que puedan privilegiar las distintas
formas que competen a una sana relacion y de las energias que el
hombre orienta hacia todo proceso de mejora continua. Por otro lado,
la competitividad es considerada como la estrategia y la
capacidad organizacional enmarcada en valores, orientada al
beneficio del personal que conforman a las organizaciones y de los

clientes.

Zaldivar (2014) realiz6 una investigacion de disefio cuasi-
experimental acerca de un programa tutorial sobre el liderazgo
transformacional. El tamafio de la muestra estaba constituido por 80
maestristas de psicologia educativa. Utilizo las técnicas de fichaje y el
inventario de liderazgo transformacional adaptado de Bernal Agudo,
José Luis. En conclusion, se encontréo una diferencia de media
considerable después de la aplicacion del programa, lo cual

demuestra una mejora en el desempefio de cada docente en sus

16



2.1.2.

respectivas instituciones. También se obtuvo que se mejorara
notablemente en cuanto a las habilidades para la ensefianza, asi
mismo mejoraron considerablemente las relaciones interpersonales

en sus respectivas instituciones.

Moya (2013) realiz6 un estudio no experimental de tipo descriptivo -
correlacional, sobre influencia del liderazgo en el clima organizacional.
Tomé una poblacién de 95 entre docentes y directivos cuya muestra
es de 90 docentes, utilizando un instrumento de Likert. Se aprecia en
la prueba estadistica de Correlacion que el Valor p = 0.00 < 0.05, con
lo cual se afirma con un 95% de probabilidad. El valor del Chi
cuadrado de la prueba estadistica de hipotesis es = 23.49, resulta
superior al valor de la tabla en un nivel de confianza de 0.05
(23.49>21.03) y con un gl =16. Se concluye que un 95 % de
probabilidad que el liderazgo influye significativamente sobre el clima
organizacional de la Institucion educativa “Soberana Orden Militar de
Malta” del distrito de Villa Maria del Triunfo en el afio 2011.La
dimension que mas influencia en Clima organizacional, es el de
Liderazgo transformacional. El valor del Chi cuadrado de la prueba
estadistica de hipotesis es = 25.42, resulta superior al valor de la tabla
en un nivel de confianza de 0.05 (25.42>16.92) y con un grado de
libertad de 16.por lo que se puede afirmar que es el tipo de liderazgo

gue reconoce la poblacién en estudio.

A nivel internacional:

Segredo y Diaz (2014) realizaron una investigacion descriptiva
correlacional sobre el clima organizacional en la gestion del
coordinador docente de estado. El universo del estudio estuvo
integrado por el total de coordinadores docentes de los estados. Se
utilizé el instrumento de clima organizacional modificado y validado
por la autora. Se estudiaron las dimensiones: liderazgo, motivacion,

participacion, reciprocidad y comunicacion. La informacion obtenida

17



permitié caracterizar el clima organizacional en la gestion docente del
coordinador de estado, la dimension motivacion es la de mas bajos
resultados con 3 de sus categorias afectadas, responsabilidad,
reconocimiento a la aportacion y adecuacién de las condiciones de
trabajo; seguida de la dimension comunicacién con la categoria estilos
de comunicacién por debajo del limite aceptado, al igual que la
categoria solucion de conflicto en la dimension liderazgo. Por su parte
las dimensiones reciprocidad y participacion alcanzan buenos
resultados en todas sus categorias.

Lemoyi (2013) realizo un estudio sobre el clima organizacional es
considerado como un concepto integrador que retrata lo que acontece
dentro de una organizacion. Se utilizd la encuesta con el fin de
conocer las percepciones de los profesores, a traves de un
cuestionario con reactivos redactados en términos facticos y
evaluados en escala de 1 a 6. Para su analisis se utilizaron analisis
estadisticos que permitieron también validar la dimensionalidad del
modelo. El clima encontrado en las escuelas mostro la serie de
valores, normas, pautas ideoldgicas, objetivos e ideas que comparten
los profesores sobre ellos mismos, sus alumnos, directivos y los
padres de familia, asi como la relacibn que guarda con el
aprovechamiento escolar de los alumnos del nivel secundario en el

estado.

Ledn (2012) se realizé una investigacion entre el estilo de liderazgo
del director y el nivel de desempefio docente. Se tomd 791
encuestados: 96 son docentes, 340 alumnos, 25 administrativos y 330
padres de familia. Los resultados de los datos segun los docentes,
alumnos, administrativos y padres de familia, se concluyé que, entre
el estilo de liderazgo del director y el nivel de desempefio docente,
existe un alto grado de correlacién de 0,8372, 0,7215, 0,9208 y 0,7240
respectivamente de acuerdo al Coeficiente de Pearson en las

instituciones educativas publicas del distrito de La Perla, Callao. Se

18



pudo precisar entonces que el nivel de desempefio docente depende
en gran manera del estilo de liderazgo del director, es decir, a mayores
valores en la aplicacion de un buen estilo de liderazgo del director se
obtiene valores altos en el nivel de desempefio de los docentes. Los
resultados que obtuvieron segun su encuesta, determinaron que: el
estilo democratico, 45%, es el de mayor aceptacién, medianamente,
los estilos autoritarios con el 29% y el liberal con el 26%, y el nivel de
desempeiio de los docentes es el destacado con el 37% de
aceptacion y medianamente el competente con el 27% en las
dimensiones capacidades pedagdgicas, emocionalidad,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales y su
relacion interpersonal con sus alumnos y el 36% de docentes en los
niveles bajos. Asimismo, en la dimension resultados de su labor
educativa de los docentes, el 50% de los docentes se ubicaron en los
niveles bajos. Estos resultados permitieron demostrar que la
aplicacion confusa de los estilos de liderazgo del director lleva a

obtener bajos resultados.

Marquera (2013) realizo un estudio correlacional acerca del liderazgo
transformacional un acercamiento al liderazgo de servicio. Los
estudios presentados exploran la correlacion entre el liderazgo
transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo laissez faire con
la satisfaccidn, efectividad y esfuerzo extra de un grupo de docentes
de la Universidad Peruana Union, quienes laboraron en el periodo
2013-1, y de los docentes de ensefianza basica del sistema educativo.
Los estudios concluyen que el estilo de liderazgo transformacional
impacta poderosamente en la satisfaccion, efectividad y esfuerzo
extra de los docentes de la Universidad Peruana Union y de los
docentes de ensefianza basica de la UPN. Sin embargo, el liderazgo
transaccional y el liderazgo laissez faire no tuvieron una correlacion
significativa con las variables criterio. Se concluye también que a
pesar de los innumerables esfuerzos para entender el fenémeno del

liderazgo, todavia éste no llega a ser explicado de manera completa.
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2.2.

Finalmente, los estudios realizados en el marco de la teoria de Bass,
dieron origen a la propuesta de liderazgo de servicio cuyo constructo
tedrico esta en proceso de implementacion de manera que cuando se

culmine sea sometido a todo el rigor académico y sea mesurable.

Bases tedricas de la variable liderazgo personal

2.2.1. Definiciones

La definicion de liderazgo ha sido un tema que ha generado emocién
e interés desde la antigiedad. Cuando las personas piensan en
liderazgo, de inmediato vienen a su mente imagenes de individuos
dindmicos y poderosos que encabezan ejércitos, naciones, crean
religiones o dirigen grandes corporaciones. Sobre liderazgo se han
acufiado distintas definiciones a través de la historia, tornandose en
la actualidad en un tema de moda. Sin embargo, pese a la constante
busqueda de una conceptualizacion, Lussier y Achua (2012) dice “No
existe una definicion universal de liderazgo porque el tema es
complejo y al estudiarse de distintas maneras se emplean o utilizan

definiciones diferentes”.

Para algunos autores, “El liderazgo es el proceso de influencia de
lideres y seguidores para alcanzar los objetivos de las organizaciones
mediante el cambio” Lussier y Achua (2012). Otros creen que, en el
caso de una instituciéon educativa, “Ser lider de un centro formativo no
es necesariamente dirigirlo. Se puede ser director y no ser un lider, ni
siquiera un lider entre otros muchos de la institucion.

El liderazgo se vuelve una condicion humana universal que unos

individuos logran desarrollar mas que otros.

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua un lider es:
(Del ingl. leader, guia). Persona a la que un grupo sigue

reconociéndola como jefe u orientadora.

20



El enfoque conductista, lo define en funcibn de las conductas
observables que despliega un individuo cuando se encuentra
dirigiendo a un grupo y que ejercen influencia en el comportamiento
de sus seguidores para alcanzar los objetivos propuestos. Se asume
gue estamos ante la presencia de un lider cuando el individuo
despliega comportamientos orientados hacia las tareas o hacia las
personas, y sera eficaz en la medida en que logre combinar esas dos
conductas. Bajo este enfoque Bernard (1997) considera al liderazgo
como la calidad de la conducta de las personas cuando se encuentran

guiando a otras personas en un esfuerzo organizado. [p.91]

El comportamiento del lider orientado hacia las tareas proporciona
direccion para lograr el cumplimiento de los objetivos que se
persiguen en el grupo o la organizacion. Con una orientacion hacia las
personas el lider se preocupa por el bienestar, necesidades y
satisfaccion de sus seguidores. Se considera que el lider sera mas
eficaz en la medida en que logre un balance éptimo entre ambas

conductas (Horton & Farnham, 2015).

Existen esas y muchas otras definiciones acerca del tema, esta
investigacion se sostiene en el enfoque conductista que se basa en la
conducta y estilos de aprendizaje. Se asume la definicion de Kurt y
Lewis definen al liderazgo como “el proceso mediante el cual un
miembro del grupo (su lider) influye a los otros miembros hacia el logro

de objetivos especificos grupales”. (Foladori, 2013)
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2.2.2. Estilos de Liderazgo

Los estudios realizados por Lippitt, Lewin y Kut (2014), y los
continuados por Ronald Lippit y Ralph Whaite en el afio 2013
desarrollan un modelo explicativo del liderazgo a través de los estilos
de comportamiento de quienes tienen la responsabilidad de dirigir
las acciones administrativas, productivas o comerciales en busca de
lograr objetivos institucionales, sin preocuparse por las
caracteristicas de personalidad. Se trata del planteamiento de tres
estilos de liderazgo: Autoritario, Democréatico y Laissez-Faire (0
liberal) [p.88]

La tipologia presenta por Lippit y Whaite en la siguiente figura:

Figura 2.1.
PRIMERA TIPOLOGIA DEL LIDERAZGO

Autdcrata
Incompetente Demdcrata
Autentico
LIDER
Autocrata LIDER Autdcrata DEMOCRATA
Estricto \ autocrata / Benevolente
Seudodemocrata

LIDERES
LAISSEZ-FAIRE
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2.2.3. Dimensiones a considerar en los estilos de liderazgo personal

Dimensién 1: Lider Autoritario

El liderazgo autoritario, también llamado liderazgo autocrético, se

sustenta en que:

El lider fija las directrices sin participacion del grupo determina los
pasos a seguir y las técnicas que se utilizaran en la ejecucion de las
tareas, [...] determina cudl es la tarea que cada uno debe ejecutar y
qguién es su comparfiero de trabajo. El lider es dominante. (p. 108)

Todo lo que debe ser hecho es determinado por el lider. Lo que dice
el jefe es ley. Los grupos de trabajo son también formados por el lider,
gue determina lo que cada uno debe hacer, no participa activamente
de las actividades de la clase; simplemente distribuye las tareas y da

ordenes.

De acuerdo con Marriner (2013); citado por Ares los lideres
autocraticos tienden a ser: Directivos, criticos y punitivos; pueden
tomar decisiones que no son de gran interés para el grupo. Ademas,
se atribuyen una posicion mas alta que los miembros del grupo, lo
cual disminuye las comunicaciones abiertas y la confianza. Tienden a
tener un buen rendimiento [...], pero poca autonomia, creatividad o

automotivacion. (p. 148)

Dimensién 2: Lider Democratico

El lider democratico es aquel que prioriza la participacion de la
comunidad, permite que el grupo decida por la politica a seguir y tomar

las diferentes decisiones a partir de lo que el grupo opine.

Generalmente contribuye al compromiso, lealtad, participacién y

satisfaccion, (Bass, 2014).

23



Todo lo que es hecho es objeto de discusién del grupo; cuando hay
necesidad de un consejo técnico el lider sugiere varios
procedimientos alternativos a fin de que los miembros del grupo
escojan. Todos son libres para trabajar con los compafieros que
quieren, cayendo a todos la responsabilidad por la conduccion de las
actividades. El lider debe discutir con el grupo los criterios de
evaluacién y participar en las actividades del grupo.

Dimensién 3: Lider Permisivo

El lider desempefia un papel bastante pasivo, da libertad completa al
grupo y a los individuos, a fin de que éstos determinen sus propias
actividades. Espera que los subalternos asuman la responsabilidad
por su propia motivacion guia y control, proporciona muy poco
contacto y apoyo para los seguidores.” Ellider se coloca a disposicion
para ayudar en caso de ser solicitado. El lider no se preocupa de
evaluar la actividad del grupo, permaneciendo ajeno a lo que esta

aconteciendo.

El estilo del liderazgo permisivo, White y Lippitt lo llaman liberal, este

ofrece: (p.34)

Libertad completa en las decisiones grupales o individuales,
participacion minima del lider.

La participacion del lider en el debate es limitada, aclara que
suministrara informacion, si la solicitan.

La divisidon de las tareas y la eleccion de compafieros queda a cargo
del grupo. Absoluta falta de participacion del lider.

El lider no hace ningun intento de evaluar o regular el curso de los
acontecimientos. So6lo hace comentarios esporadicos sobre las

actividades de los miembros, cuando se le pregunta. (p.108)
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2.2.4. Enfoques tedricos

Las distintas teorias e investigaciones las vamos a agrupar en seis
apartados (siguiendo con modificaciones la clasificacion de Yukl & van
Fleet, (2013) enfoque de rasgos, conductual, situacional interactivo,

carismatico y otros enfoques.

Enfoque de rasgos: Enfatizan los atributos personales y las
competencias. Esta teoria destaca que algunas personas, por
naturaleza o por herencia, poseen ciertas caracteristicas que otras no

poseen.

Los rasgos se definen como caracteristicas fisicas o psicoldgicas del
individuo que se infieren de los datos proporcionados por el sujeto por
medio de entrevistas, cuestionarios y test psicolégicos y por

observacion de la conducta del individuo.

Consideran que los lideres tienden a ser mas altos, mas atractivos
fisicamente, mas inteligentes y con mas confianza en si mismos, mas
sanos, psicolégicamente, dominantes, extrovertidos y mas sensitivos
gue los demas (Gibb, 2013; citado por Ares 2012).

Enfoque conductual: Destaca la conducta y estudia los distintos
estilos. Este enfoque estudia el liderazgo en términos de lo que los
lideres hacen (conductas). Estas conductas ya no son cualidades
innatas, sino que se pueden aprender. Este enfoque posibilita el
entrenamiento en el liderazgo. Dentro de las conductas que aborda

son:

a) Conducta autocratica y democratica: Los estudios Lewin, Lippit y
White (2015); citado por Ares (2015) Fueron identificados tres estilos:
autocratico, democrético e "laisser-faire". La conducta democratica se

manifiesta en la utilizacion de procedimientos parlamentarios y en la
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toma de decisiones por mayoria. La conducta autocratica se describe
como la utilizacion de recursos de fuerza y poder. La tercera es
sinbnima de no-liderazgo, pues trata de no influir la conducta de los

subordinados (p.11).

b). Conducta participativa y directiva: Esta perspectiva se pregunta en
gué medida intervienen el superior, los subordinados o ambos en la
toma decisiones. Los lideres no se sirven de un sélo tipo de conducta
referida a la toma de decisién; lo mas frecuente es que utilicen toda
una gama. Bernard Bass y otros (2012) idearon un instrumento para
medir cinco dimensiones: direccion, negociacion, consulta,

participacion y delegacion.

Dentro de este enfoque Hemphill y Coons (2013); citado por Ares
(2013). Su preocupacion basica es distinguir los estilos mas eficaces.
Se entiende por eficacia la productividad de los miembros del grupo y
su satisfaccion. Por estilo se entiende "la conducta (habitual) de un
individuo cuando dirige las actividades de un grupo hacia objetivos
compartidos”, Este enfoque pone ya en relacion a los lideres con los
procesos del grupo, pero el proceso de influencia se enfoca
unilateralmente sobre el lider. Por otro lado, la nocion de "estilo"
sugiere que los lideres siempre se comportan del mismo modo con

todos los miembros del grupo. (p.9).

Halpin y Winer, (2014); citado por Ares (2015) realizaron
investigaciones posteriores (Fleishman y otros, 2015) relacionados a
los Factores de consideracion e iniciacion de estructura y sefialaron
gue: la dimension de "consideracion” representa el grado en que el
lider tiene en cuenta el bienestar de sus seguidores. La dimension de
"iniciacion de estructura" se relaciona con el grado en que el lider
facilita o define las interacciones del grupo encaminadas a la

obtencién de la meta.
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La Universidad de Michigan, por los mismos afios que los estudios de
Ohio sobre la Conducta orientada a las relaciones y orientada a las
tareas, estableciendo dos dimensiones en la conducta de lider,
distinguiendo entre los "centrados en las personas” y los "centrados
en la produccion” (kahn y katz, 2013; citado por Ayoud 2016).

Aqui el actuar de la lider esta "centrados en las personas" enfatizan
las relaciones interpersonales y los que estan "centrados en la
produccién” enfatizan el cumplimiento adecuado de las tareas del

grupo.

Bales (2014); citado por Ares (2015) de la Universidad de Harvard,
estudia el liderazgo como rol grupal, Liderazgo socioemocional y
liderazgo de tarea. Siguiendo los criterios de definicion de rol de
Thibaut y Kelly podemos hablar de "rol funcional": aquellas normas a
las que una persona del grupo debe someterse si lo que se pretende
es que el grupo pueda superar con éxito los problemas que surgen de
su enfrentamiento con el ambiente externo y los que surgen de las
relaciones entre sus integrantes. Asi que, como funcidn grupal, van

apareciendo roles diferenciados de liderazgo por las necesidades.

Enfoque situacional: Estudia las variables de situacién que afectan
a la eficacia de la conducta del lider. Algunos autores (Adams 'y Yoder,
1985); citado por Ayoub (2012) consideran que ya la teoria de Bales
y Slater (2010) podriamos considerarla situacional, por entender que
la aparicion del lider se debe a la necesidad grupal de rol y no a

cualidades personales.

La teoria de Fiedler (2011, 2012); citado por Ayoub (2012) quién fue
el primero que propuso relaciones de contingencia en el liderazgo.
Considera que el agente es el lider (variable independiente) y su
influencia depende de elementos situacionales (variables

moduladoras).
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El liderazgo efectivo se produce como resultado de la equiparacion
entre el estilo (medido con el cuestionario "LPC") y el grado de
favorabilidad de la situacién o control situacional (la medida en que la

situacion proporciona al lider la influencia sobre sus subordinados).

Tres factores determinan la favorabilidad; por orden de importancia:

a) la relacion entre el lider y los miembros.
b) la estructura de la tarea.
c) la posicion de poder del lider

Otra teoria que se encuentra en este enfoque es la teoria de la
expectativa de meta (Path Goal) fue desarrollada por House (2012) y
Evans (2013); citado por Berdecia, Gonzales y Carrasquillo (2014) La
teoria sefala que la eficacia de los distintos estilos de liderazgo
(consideracion e iniciacion de estructura) para incrementar la
motivacion estara en funcion de las caracteristicas personales de los
subordinados, de las presiones ambientales y de las caracteristicas

de la tarea. (Estas son las variables moduladoras situacionales).

El papel del lider consiste en proporcionar a los subordinados el apoyo
suplementario (que no encuentran en el ambiente) para que
aumenten su motivacion (clarificacion de expectativas), obtengan las

recompensas (metas) y se sientan satisfechos.

También encontramos la teoria formulada por Vroom y Yetton (2000);
citado por Abad (2014) tiene por objeto determinar el grado en que los
subordinados deben participar en la toma de decisiones. Para ellos
los lideres adaptan su estilo a las diferentes situaciones. En su arco
tedrico tiene mas sentido hablar de situaciones autocréaticas y

situaciones participativas.
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Enfoque interactivo: Se centran en el proceso de la relacion "lideres

seguidores" y analizan el proceso de influencia y poder.

Agqui se encuentra el enfoque transaccional de Hoolannder (2010);
citado por Ares (2012) quien entiende el liderazgo como el resultado
de la interaccion y transaccion entre los actores (lider y seguidor).
Desde este enfoque se pone el énfasis en el proceso de influencia
mutua, que lleva consigo un intercambio social, por el cual se ofrecen

y obtienen beneficios.

Los lideres proporcionan recompensas y reducen costes a los
seguidores a cambio de un balance equitativo de recompensas y
costes para ellos mismos. El liderazgo, desde el enfoque
transaccional, se entiende como un "rol" y no como un "estilo". El
papel del lider cambiard segun vayan cambiando los objetivos, las
expectativas o las tareas. El factor clave es la percepcion de las

personas no los estilos personales del lider o los seguidores.

Otra teoria es la del “intercambio diadico vertical" (VDL-vertical Dyad
Inkage) propuesto por Graen (2014); citado por Ayoub (2016) que
atiende especificamente a las diferencias posibles que, en la
transaccion lider-seguidores, establece el lider con algunos de sus

seguidores.

Asume que en los primeros intercambios sociales los lideres y los
seguidores buscan las claves de esas estructuras sociales diadicas
nacientes. Estas claves, una vez descubiertas, se utilizan para
predecir con antelacion la naturaleza de la estructura social totalmente
desarrollada y el producto de esa estructura (Graen y Cashman,
2014); citado por Ares (2015).

Asi, el lider selecciona a aquellos seguidores en los que puede confiar
y que son compatibles con él en términos de competencia profesional

y, posiblemente, habilidades interpersonales.
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2.3.

Enfoque carismatico y transformacional: Analizan los cambios
necesarios en la conducta del lider para revitalizar a sus

colaboradores.

La distincion entre el liderazgo carismatico y el transformacional
permanece sin aclarar y solamente se ha empezado a identificar las
similitudes y diferencias (Avolio y Bass 1994; Yukl, y Van Fleet, 2010);
citado por Ares (2015).

El liderazgo transformacional se percibe como un proceso compartido
gue implica la accion de los lideres en diferentes niveles y en
diferentes subunidades de una organizacion, no solo de los ejecutivos

de mayor nivel (Burns, 2010).

El analisis tedrico del liderazgo transformacional se puede encontrar
en diferentes libros (Bass, 1985; Bennis y Nanas, 1985; Kouzes y
Posner, 1987; Schein, 1985; Tichy y Devanna, 1986) y articulos
(Harrison, 1987; Kuhnert y Lewis, 1987; Sashkin, 1988; Trice y Beyer,
2010); citado por Ares (2015).

Segun Muchinsky (2010); citado por Ares (2015). El liderazgo
transformacional se refiere al proceso de inducir cambios importantes
en las actitudes de los miembros y crear compromiso para cambiar
los objetivos y las estrategias. El liderazgo transformacional implica
influencia de un lider sobre los subordinados, pero el efecto de la
influencia es dar poder (empower) a los subordinados que se

convierten en lideres y agentes de cambio.

Bases tedricas de la variable comportamiento organizacional

2.3.1. Definiciones
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El concepto de Comportamiento Organizacional fue introducido por
primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman
(1960) y Méndez (2010); citado por Garcia e Ibarra (2012) manifiesta
que el origen del comportamiento organizacional esta en la sociologia;
en donde el concepto de organizacion dentro de la teoria de las
relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcién

del trabajo y por su participacion en un sistema social.

El comportamiento organizacional nace de la idea de que el hombre
vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, Qrupos Yy
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan
ese ambiente Para Dessler (2012) la importancia del concepto de
comportamiento esta en la funcion que cumple como vinculo entre
aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo

de los trabajadores.

Brow y Moberg (2013), sefalan que: “El comportamiento se refiere a
una serie de caracteristicas de conducta del medio ambiente interno

organizacional tal y como o perciben los miembros de esta”.

Segun Hall (2014): “El comportamiento organizacional se define como
un conjunto de actividades del ambiente Ilaboral, percibidas
directamente o indirectamente por los empleados que se supone son

una fuerza que influye en la conducta del empleado”.

Alvarez (2015) define el comportamiento organizacional como el
ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de
diversos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional. El
ambiente en el cual las personas realizan su trabajo incluye de
manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en

su creatividad y productividad.
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Chiavenato (2014) arguye que el comportamiento organizacional
puede ser definido como como las cualidades o propiedades del
Ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa

en los comportamientos de los empleados

El comportamiento organizacional para Garcia (2013) representa las
percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja y la opinién que se ha formado de ella en términos de variables
o factores como autonomia, estructura, recompensas, consideracion,

cordialidad, apoyo, apertura, entre otras

Segun Dessler (2012), Plantea que: “No hay un consenso en cuanto
al significado del término, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y
reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y
el apoyo”. En funcion de esta falta de consenso, el autor ubica la
definicion del término dependiendo del enfoque que le den los

expertos del tema; a:

Forehand y Gilmer (citados por Dessler, 2012) estos investigadores
definen el clima organizacional como “..] el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influye en el comportamiento de las personas que

la forman”
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2.3.2. Teorias de comportamiento organizacional

A. Teoria de Maslow.

Con base en la premisa de que el hombre es un ser con deseos y
cuya conducta esta dirigida a la consecucién de objetivos, Maslow
(citado por Chiavenato, 2013) postula un catalogo de necesidades
a diferentes niveles que van desde las necesidades superiores,
culturales, intelectuales y espirituales. [p.23]

El autor de la presente teoria especifica cada una de las

necesidades de la siguiente manera:

1. Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia.

2. Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en
estar libres de peligro y vivir en un ambiente estable, no
hostil.

3. Filiacién: Como seres sociales, las personas necesitan la
compafia de otros semejantes.

4. Estima: incluyen el respeto a uno mismo y el valor propio
ante los demas.

5. Actualizacion: son necesidades del mas alto nivel, que se
satisfacen mediante oportunidades para desarrollar talentos

al maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow, las
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que
se satisfacen las inferiores, una necesidad que ha sido cubierta

deja de ser una fuerza motivadora.
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B. Teoria de Mayo.

El objetivo inicial de la Teoria de Mayo (citado por Chiavenato,
2013) era estudiar el efecto de la iluminacion en la productividad,
pero los experimentos revelaron algunos datos inesperados sobre
las relaciones humanas. Las principales conclusiones de los
experimentos fueron las siguientes: (a) la vida industrial le ha
restado significado al trabajo, por lo que los trabajadores se ven
forzados a satisfacer sus necesidades humanas de otra forma,
sobre todo mediante las relaciones humanas, (b) los aspectos
humanos desempeiian un papel muy importante en la motivacion,
las necesidades humanas influyen en el grupo de trabajo; (c) los
trabajadores no soélo les interesa satisfacer sus necesidades
economicas y buscar la comodidad material; (d) los trabajadores
responden a la influencia de sus colegas que a los intentos de la
administracion por controlarlos mediante incentivos materiales;
(e) los trabajadores tenderan a formar grupos con sus propias
normas y estrategias disefladas para oponerse a los objetivos

gue se ha propuesto la organizacion.

C. Teoriade los factores de Herzberg.

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de
Maslow; Herzberg (citado por Chiavenato, 2013) clasifico dos
categorias de necesidades segun los objetivos humanos
superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los
motivadores. Los factores de higiene son los elementos
ambientales en una situacion de trabajo que requieren atencién
constante para prevenir la insatisfaccién, incluyen el salario y
otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad

y estilos de supervision.
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La motivacion y las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la
realizacion personal. De acuerdo con esta teoria, un trabajador
gue considera su trabajo como carente de sentido puede
reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial para crear un clima motivador y hacer
todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

D. Modelo de Poder - Afiliaciéon — Realizacién de Mc Clelland.

Tres categorias basicas de las necesidades motivadoras: el
poder, la afiliacion y la realizacion a logro. Las personas se
pueden agrupar en alguna de estas categorias segun cual de las
necesidades sea la principal motivadora en su vida. Quienes se
interesan ante todo en el poder buscan puestos de control e
influencia, aquellos para los que la afiliacion es lo mas importante
buscan las relaciones agradables y disfrutan al ayudar a otros.
Los que buscan la realizacion quieren tener éxito, temen al
fracaso, tienen una orientacion hacia el logro de tareas y son
autosuficientes. Estas tres necesidades no son mutuamente
excluyentes. Los patrones motivadores se pueden modificar
mediante programas de entrenamientos especiales. Mc Clelland.
(Chiavenato, 2013)

E. Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor.

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la teoria
Y. En la primera, prevalece la creencia tradicional de que el
hombre es perezoso por naturaleza, poco ambicioso y que tratara

de evadir la responsabilidad.
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Es necesaria una supervision constante, son la causa principal de
gue los trabajadores adopten posturas defensivas y se agrupen
para dafar al sistema siempre que les sea posible.

La teoria Y supone que el trabajo es una actividad humana
natural, capaz de brindar placer y realizacion personal. Segun la
teoria Y, la tarea principal de un administrador consiste en crear
un clima favorable para el crecimiento y el desarrollo de la
autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacién personal
a traves de la confianza y mediante la reduccién de la supervision
al minimo. Esta segunda categoria se relaciona mas con la

dinamica del proceso motivador. Mc Gregor. [p,27]

F. Teoriade Campo de Lewin.

En la creencia de que el comportamiento es el resultado de la
reaccion individual al ambiente, Lewin (citado por Dessler, 2014)
llego a las siguientes conclusiones acerca de la motivacion: (a) la
motivacion depende la percepcion individual subjetiva sobre la
relacion con su ambiente, (b) el comportamiento se determina por
medio de la interaccion de variables, es decir, la tension en el
individuo la validez de una meta y la distancia psicolégica de una
meta, (c) los seres humanos operan en un campo de fuerzas que
influyen en la conducta, como las fuerzas de un campo magnético,
por lo que la gente tiene diferentes impulsos motivadores en
distintos momentos, en el contexto del trabajo algunas fuerzas

inhiben mientras otras motivan. (Dessler, 2012)

G. Teoria de la Valencia — Expectativa de Vroom.

Vroom (citado por Dessler, 2012) propone que la motivacion es

producto de la valencia o el valor que el individuo pone en los
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H.

posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus

metas se cumplan.

La importancia de esta teoria es la insistencia que hace en la
individualidad y la variabilidad de las fuerzas motivadoras, a
diferencia de las generalizaciones implicitas en las teorias de
Maslow y Herzberg. (Dessler, 2012)

Teoria de Shein del Hombre Complejo.

La teoria de Shein (citado por Brunet, 2012); citado por Suarez
(s.a) se fundamenta en: (a) por naturaleza, el ser humano tiende
a satisfacer gran variedad de necesidades, algunas basicas y
otras de grado superior; (b) las necesidades, una vez satisfechas,
pueden reaparecer (por ejemplo, las necesidades basicas), otras
(por ejemplo, las necesidades superiores) cambian
constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas; (c) las
necesidades varian, por tanto no solo de una persona a otra, sino
también en una misma persona segun las diferencias de tiempo y
circunstancias, (d) los administradores efectivos estan
conscientes de esta complejidad y son mas flexibles en el trato
con su personal. Finalmente, el precitado autor, dice que ellos
evitan suposiciones generalizadas acerca de lo que motiva a los
demas, segun proyecciones de sus propias opiniones Yy

expectativas.
El equipo propone que la teoria de Shein “Del hombre Complejo”,

es la que consideramos pertinente, para sustentar la influencia del

liderazgo en el clima organizacional.
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2.3.2

Dimensiones del comportamiento organizacional

Amords (2017, p.32), refiere respecto al comportamiento
organizacional los siguientes factores o dimensiones a gestionar para
hacer una gestion eficaz, lo que se presenta de la siguiente figura:
Figura 2.2
FACTORES EN EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
(COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, AMOROS, 2017, P.32).

Cultura
Organiza-
cional

Trabajo en Comportamiento Inteligencia
Equipo Organizacional Emocional

Desempeno

Dimension 1: Cultura Organizacional

La cultura organizacional es una idea en el campo de los estudios de
las organizaciones y de gestibn que describe la psicologia, las
actitudes, experiencias, creencias y valores (personales y culturales)

de una organizacion. Se ha definido como la coleccion especifica de
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las normas y valores que son compartidos por personas y grupos en
una organizacion y que controlan la forma en que interactian entre si
dentro de la organizacion y con el exterior (Comportamiento

Organizacional, Amoroés, 2017, p.32).

Dimensién 2: Inteligencia Emocional

Peter Salovey y John D. Mayer fueron los principales investigadores
de la Inteligencia Emocional en 1990. En su influyente articulo
“Inteligencia Emocional”, que definen la Inteligencia Emocional como
“el subconjunto de la inteligencia social que implica la capacidad de
monitorizar los sentimientos y emociones propios y de los demas, de
discriminar entre ellos y utilizar esta informaciéon para guiar el
pensamiento de uno y acciones” (1990). En términos practicos, esto
significa ser consciente de las emociones que se hallan tras nuestro
comportamiento, asi como en impacto que ejercen en las demas
personas (positiva y negativamente), ademas de aprender como
manejar esas emociones, tanto nuestras como los otros,
especialmente cuando estamos bajo presion. (Comportamiento

Organizacional, Amorés, 2017, p.43).

Dimension 3: Desempeiio

El desemperio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evallia durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de
forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general
se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o
incluso si debiera ser despedido. (Comportamiento Organizacional,
Amoraés, 2017, p.48).
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Dimension 4: Trabajo equipo

n equipo de trabajo es un conjunto de personas que se organizan de
una forma determinada para lograr un objetivo comun. Una de las
claves del buen funcionamiento de un equipo de trabajo es que las
metas personales sean compatibles con los objetivos del equipo. El
trabajo en equipo es la estrategia misma que conducira a cada ente
productivo a lograr niveles de desarrollo y progreso apreciables,
sustentados por el enriquecimiento creativo y por la a floracion del
conocimiento y las iniciativas producto de la sinergia que se genera
cuando se trabaja coordinadamente y con un sentido de colaboracion
y compromiso dentro de cada integrante. (Comportamiento
Organizacional, Amorés, 2017, p.51).

2.4. Definicion de términos
Comportamiento organizacional
“El comportamiento organizacional se define como un conjunto de conductas
y propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente
por los empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta
del empleado”. (Hall, 2015, p.2)
Liderazgo
Definido por Kurt Lewis como “el proceso mediante el cual un miembro del

grupo (su lider) influye a los otros miembros hacia el logro de objetivos

especificos grupales”. (Foladori, 2012, p.4).
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Liderazgo autocritico

Asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones,
dirige, motiva y controla al subalterno. La decisidon se centraliza en el lider,
siente que sus subalternos son incapaces por lo que estos deben obedecer y

adherirse a sus decisiones [Ares, 2013, p.35]

Liderazgo democratico

Contribuye al compromiso, lealtad, participacién y satisfaccion, con el
autocratico que puede contribuir al orden, la solucién de conflictos y la

consistencia (Bass, 2013).

Liderazgo permisivo

El lider desempefia un papel bastante pasivo, da libertad completa al grupo y
a los individuos, a fin de que éstos determinen sus propias actividades. Espera
gue los subalternos asuman la responsabilidad por su propia motivacion guia
y control, proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores.” El
lider se coloca a disposicion para ayudar en caso de ser solicitado. El lider no
se preocupa de evaluar la actividad del grupo, permaneciendo ajeno a lo que
esta aconteciendo. El estilo del liderazgo permisivo, White y Lippitt lo llaman
(Bass, 2013, p.34).

Lider

“Un lider tiene una idea clara de qué es lo que quiere hacer, en lo personal y
profesional [...]" (Warren, 2012, p.31).

41



3.1.

CAPITULO lIl: VARIABLES E HIPOTESIS

Definicién de variables.

3.1.1. Variable 1: Liderazgo Personal

3.1.2.

Definicién conceptual

Definido por Kurt Lewis como “el proceso mediante el cual un
miembro del grupo (su lider) influye a los otros miembros hacia el logro

de objetivos especificos grupales”. (Foladori, 2013, p.4).

Definicion operacional

Para el presente estudio se emplearan definiciones operacionales de
medida (Matheson, Bruce y Beauchamp, 2013). Es la puntuacion
obtenida por el cadete en el cuestionario de Liderazgo elaborado por
Kurt Lewin (2014).

Variable 2: Comportamiento organizacional

Definicion conceptual

“El comportamiento organizacional se define como un conjunto de
actividades desarrolladas en la conducta humana llevada al trabajo en
equipo para alcanzar un objetivo determinado. [Hall, 2015, p.2]
Definicion operacional

Para el presente estudio se emplearan definiciones operacionales de

medida (Matheson, Bruce y Beauchamp, 2013). Es la puntuacion

obtenida por el cadete en el cuestionario de clima organizacional de

42



Koys & Decottis (2012), citado por Chiang, Salazar y Nufiez (2010-

2013).
3.2. Operacionalizaciéon de variables
En el cuadro 3.1 se presenta la Operacionalizacion de las variables
en estudio.
Cuadro 3.1
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Dimension Indicador items Alternativas Niveles y
Rangos
Liderazgo | Autocratico Decisiones 1,4,7,10,13,16,19, | Acuerdo: 1 Baja
Personal Fijacion de limites | 22,25,28,31 Desacuerdo: 0 Prevalencia
_ Cooperacion Mediana
Democratico | Trabajo ene quipo | 2.9,8,11,14,17,20, Prevalencia
Integridad 23,26,29,32 Alta Prevalencia
Comunicacion
Permisivo Orientacion 3,6,9,12,15,18,21
24,27,30,33
Comporta | Cultura Puntuaciones 1,2,3,4,5 Muy de acuerdo: 5 Deteriorado
miento Organizacional | obtenidas en el 6,7,8,9,10. De acuerdo: 4 Regular
organizac | Inteligencia cuestionario de No estoy seguro: 3 Adecuado
ional Emocional comportamiento 11,12,13,14,15. En desacuerdo: 2
Desempefio organizacional 16,17,18,19,20 Totalmente en
desacuerdo: 1
21,22,23,24,25.
Trabajo en 26,27,28,29,30
Equipo

31,32,33,34,35
35,36,37,38,39,40

Fuente: Elaboracion propia

3.3.

3.3.1. Hipotesis General

Hipotesis General e Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Personal y el

Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado

de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017.
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3.2.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo
Autocrético y el Comportamiento Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-2017.

Existe una relacién significativa entre el Estilo de Liderazgo
Democratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-2017.

Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Permisivo
y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV: METODOLOGIA

Tipo de investigacion

Segun el enfoque de Hernandez, Fernandez y Baptista (2012), la
presente investigacion es de tipo correlacional, pues tiene como
propésito medir la relacion entre las dos variables de estudio:

Liderazgo y clima organizacional.

Disefo de la investigacion

El Disefio correspondiente de acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista (2012) es no experimental, transaccional, descriptivo-
correlacional. Es un disefio de estudio descriptivo porque mide y
reporta las caracteristicas de los estilos de liderazgo y clima
organizacional en la poblacion seleccionada. Es un estudio
correlacional porque mide el grado de relacion o asociacion entre las

variables descritas. A continuacion, se representa en la figura 4.1:
Figura 4.1.

ESQUEMA DE TIPO DE DISENO (SANCHEZ Y REYES, 2011, p.32)

1X
M r
01Y
Donde:
M : Muestra de estudio
X . Liderazgo Personal
Y : Comportamiento Organizacional
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01 : Puntuaciones de la variable

r : Correlacioén

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1.

4.3.2.

Poblaciéon

La poblacién esta constituida por los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad del
Callao. Los criterios de inclusién y exclusion considerados son los
siguientes:

Sexo: varones y mujeres

Docentes aleatorios de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad del Callao

Considerando estos criterios el tamafio de la poblacién sera de 89

docentes. La distribuciéon se observa en el cuadro 4.1.

Cuadro 4.1
DISTRIBUCION DE LA POBLACION
Areas de Trabajo Docentes
Pre Grado 65
Post Grado 24
Total 89

Muestra.

Marco muestral

El marco muestral estuvo constituido por la relacion de docentes de la

facultad de ciencias administrativas de la universidad del callao.
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Tipo de muestreo

El muestreo fue probabilistico, aleatorio simple para la eleccién de los

docentes que formarian parte de la muestra.

Unidades de muestreo.

La unidad primaria de muestreo fue un docente de la escuela de
postgrado en la facultad de ciencias administrativas de la universidad
del callao.

Tamano de la muestra

La muestra necesaria requerida para el estudio fue de 73 docentes,

de ambos sexos. Dicha muestra fue calculada empleando la siguiente

formula:

n= ZZ2 * N * PQ

E2 *(N-1) + 22 *PQ

Donde:
n=  Tamafo de la muestra.
Z = Nivel de confianza para un error de tipo | al 95% de confianza.
P = Probabilidad de éxito.
Q= 1-P
N = Tamafo de la poblacion.
E= Error.

Reemplazando:

n="2
Z =95%
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P=05

Q=05
N = 89
E =0.05

En el cuadro 4.2 se indica la distribucién de la muestra calculada se
realiz6 de manera proporcional a cada area de trabajo de los
profesores de pregrado y post grado.

Cuadro 4.2
DISTRIBUCION PROPORCIONAL DE LA MUESTRA SEGUN EL
AREA DE TRABAJO

Areas de Trabajo Docentes
Profesores Pre grado 51
Profesores Post grado 22
Total (n) 73

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

44.1.

4.4.2.

Técnica
Se empled la técnica de la encuesta. Por ello se emplearon dos test
para evaluar las variables estudiadas. A continuacion, se describe el

instrumento en mencion.

Instrumentos

Cuestionario de Liderazgo Personal

El cuestionario fue elaborado por Kurt Lewin; citado por Foladori
(2002).
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Descripcion

El instrumento aplicado es el cuestionario de liderazgo esta escala
evalla identifica el tipo de liderazgo. Dicho instrumento presenta 3
estilos de liderazgo: autoritario, democratico y permisivo.

El cuestionario cuenta con 33 items. Los docentes responden a

cada elemento utilizando un formato de respuesta dicotémica.

El rango de respuestas, en una escala de respuesta dicotomica, se

expresa de la siguiente manera:

De acuerdo (A) =1
En desacuerdo (D)=0

Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total

de los valores de los elementos de cada escala.

Las dimensiones de clima organizacional mostraron relaciones

estadisticamente significativas con el compromiso afectivo.

Estudio piloto

El estudio piloto tuvo la finalidad de determinar la validez vy
confiabilidad del instrumento en 20 docentes con las mismas
caracteristicas de la muestra de estudio quienes fueron
seleccionados al azar y a quienes se les aplico el cuestionario de
Liderazgo para someterla a un proceso de analisis estadistico de

sus items.

En el cuadro 4.3 se observa la confiablidad del cuestionario de

Liderazgo al cual se le aplico el estadistico KR-20 por ser una
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variable dicotémica y el cuadro 4.4 se presentan los resultados por

dimensiones.

Cuadro

Confiabilidad Cuestionario de Estilos de Liderazgo

4.3

Estadisticos de fiabilidad
KR-20 N de elementos
,842 33

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de KR-20 superior a 0.80 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es buena.

Cuadro

4.4

Valores para los estilos de liderazgo

Dimension KR-20 items
Democratico 0.879 11

Autoritario 0.817 11

Permisible 0.829 11
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Cuestionario de Comportamiento Organizacional

El cuestionario fue traducido y adaptado del instrumento de medida
de Koys & Decottis (2013) por Chiang, Salazar y Nufiez (2012 y 2014).

El instrumento aplicado es el cuestionario de clima organizacional
esta escala evalla el comportamiento organizacional en la escuela de
postgrado de la facultad de ciencias administrativas de la universidad
del callao. Dicho instrumento presenta 4 aspectos o dimensiones
como son: Cultura organizacional. Inteligencia emocional,

desempeiio, trabajo en equipo.

El cuestionario cuenta con 40 items. Los docentes responden a cada
elemento utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco

puntos.

El rango de respuestas, en una escala de respuesta dicotomica, se

expresa de la siguiente manera:

Muy de acuerdo = 5,
De acuerdo = 4,

No estoy seguro = 3,
En desacuerdo = 2,

Totalmente en desacuerdo = 1

Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total

de los valores de los elementos de cada escala.

En relacidén a la confiabilidad del instrumento en el cuadro 4.5 se
presenta la confiabilidad segun Koys y Decoitis (2013), Chiang,
Salazar y Nufez (2014), mediante el estadistico Alfa de Cronbach por
ser una variable politomica; en el 4.6 los resultados de la confiabilidad

por dimensiones.
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Cuadro 4.5

Confiabilidad Cuestionario de Estilos de Liderazgo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,921 40

Fuente: Elaboracion Propia (2018)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria

gue el grado de confiabilidad del instrumento es muy buena.

Cuadro 4.6
Valores alfa de cronbach comportamiento organizacional

Dimension Alfa de
Cronbach
Cultura Organizacional 0.929
Inteligencia Emocional 0.912
Desempefio 0.921
Trabajo en Equipo 0.929

Nota: Tomado de Chiang, Nufiez, Martin, Salazar (2013)
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Estudio piloto

El estudio piloto tuvo la finalidad de determinar la validez vy
confiabilidad del instrumento en 20 docentes con las mismas
caracteristicas de la muestra de estudio quienes fueron seleccionados
al azar y a quienes se les aplico el cuestionario comportamiento
organizacional para someterla a un proceso de andlisis estadistico de

sus items.

4.5. Procedimiento de recoleccion de datos

4.6.

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS
23, porcentajes en cuadros, figura y graficos para presentar la distribucion
de los datos, la estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala

de medicion.

Procedimiento estadistico y analisis de datos.

Los métodos de analisis estadistico son:

Prueba hipotesis: “La hipdtesis es un planteamiento que establece una
relacion entre dos o0 mas variables para explicar y, si es posible, predecir
probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los fenémenos
o las causas y consecuencias de un determinado problema” (Avila, 2010,
p.225).

Nivel de Significacion: Sies menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente

es significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlaciéon
sea verdadera y 5% de probabilidad de error). (Avila, 2010, p.225).
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Rho Spearman: “El coeficiente de correlacion por rangos (p) es una medida
de asociacién de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de
modo que entre los objetos o individuos estudiados puede establecerse un

orden jerarquico para las series” (Avila, 2010, p.225).
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CAPITULO V: RESULTADO

Cuadro 5.1
DISTRIBUCION DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO SEGUN EL TEST DE

LIDERAZGO DE KURT LEWIN.

Estilo de Liderazgo |Frecuencia %

Autocratico 17 23.3

Democratico 35 47.9

Permisivo 21 28.8

Total 73 100
Grafico 5.1

DIAGRAMA DE BARRAS DE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS
DOCENTES DE PRE Y POST GRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DEL CALLAO

3.3

g / r/ = /

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0

Autocratico

0 7.9

Interpretacion:

Como se observa en el cuadro y grafico; el estilo predominate de liderazgo es el

democratico con 47.9%, seguido del permisivo con 28.8% y el autocratico con

23.3%
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Cuadro

5.2

LIDERAZGO AUTOCRATICO Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE
LOS DOCENTES DE PRE Y POST GRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DEL CALLAO.

Comportamiento Organizacional Total
No Adecuado | Regular | Adecuado
Baja Prevalencia 4 0 0 4
23,5% 0,0% 0,0% 23,5%
Liderazgo Autocratico | Mediana Prevalencia 0 5 5 10
0,0% 29,4% 29,4% 58,8%
Alta Prevalencia 0 0 3 3
0,0% 0,0% 17,6% 17,6%
Total 4 5 8 17
23,5% 29,4% 47,1%| 100,0%
Fuente: Cuestionario de Liderazgo y Comportamiento Organizacional (Anexo 2)
Grafico 5.2

DIAGRAMA DE BARRAS AGRUPADAS DEL LIDERAZGO AUTOCRATICO Y
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Grafico de barras

Recuento

Baja Prevalencia Mediana Prevalencia  Alta Prevalencia

Liderazgo Autocratico

Interpretacion:

Comportamiento
Organizacional

Mo Adecuado
[ Regular
O Adecuado

Como se observa en el cuadro y gréfico; el liderazgo autocratico en un nivel bajo,

el 23.5% de los docentes perciben un comportamiento organizacional no adecuado,

por otro lado, el liderazgo autocratico en un nivel medio, el 29.4% de los docentes

perciben un comportamiento organizacional regular. Asi mismo, el liderazgo

autocrético en un nivel de alta prevalencia, el 17.6% de los docentes perciben un

comportamiento organizacional adecuado.
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DE LOS DOCENTES DE PRE Y POST GRADO DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DEL CALLAO.

Cuadro 5.3
LIDERAZGO DEMOCRATICO Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Comportamiento Organizacional Total
Deteriorado | Regular | Adecuado

Baja Prevalencia / 6 0 13
20,0% 17,1% 0,0% 37,1%
Liderazgo Democratico | Mediana Prevalencia 0 14 1 15
0,0% 40,0% 2,9% 42,9%
Alta Prevalencia 0 0 / /
0,0% 0,0% 20,0% 20,0%
Total 7 20 8 35
20,0% 57,1% 22,9%| 100,0%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo y Comportamiento Organizacional (Anexo 2)
Graéfico 5.3

DIAGRAMA DE BARRAS AGRUPADAS DEL LIDERAZGO DEMOCRATICO Y
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Grafico de barras

Recuento

Liderazgo Democratico

Baja Prevalencia Mediana Prevalencia  Alta Prevalencia

Interpretacion:

Compartamiento
Organizacional

M Deteriorado
B Regular
[ Adecuado

Como se observa en el cuadro y gréfico; el liderazgo democrético en un nivel bajo,

el 20% de los docentes percibe un comportamiento organizacional no adecuado,

por otro lado, el liderazgo democratico en un nivel medio, el 40% de los docentes

perciben un comportamiento organizacional regular. Asi mismo, el liderazgo

democratico en un nivel de alta prevalencia, el 20% de los docentes perciben un

comportamiento org

anizacional adecuado
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Cuadro 5.4
LIDERAZGO PERMISIVO Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DE
LOS DOCENTES DE PRE Y POST GRADO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS

ADMINISTRATIVAS DE LA UNIVERSIDAD DEL CALLAO.

Comportamiento Organizacional Total
No Adecuado | Regular | Adecuado

Baja Prevalencia 3 1 0 4
14,3% 4,8% 0,0% 19,0%
Liderazgo Permisivo | Mediana Prevalencia 0 ! 4 11
0,0% 33,3% 19,0% 52,4%
Alta Prevalencia 0 0 6 6
0,0% 0,0% 28,6% 28,6%
Total 3 8 10 21
14,3% 38,1% 47,6%| 100,0%

Fuente: Cuestionario de Liderazgo y Comportamiento Organizacional (Anexo 2)
Grafico 5.4

DIAGRAMA DE BARRAS AGRUPADAS DEL LIDERAZGO PERMISIVO Y
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Grafico de barras

Recuento

Baja Prevalencia Mecliana Prevalencia  Alta Prevalencia

Liderazgo Permisivo

Comportamiento
Organizacional

Mo Adecuado
[ Regular
O Adecuado

Interpretacion:

Como se observa en el cuadro y grafico; el liderazgo permisivo en un nivel bajo, el

14.3% de los docentes perciben un comportamiento organizacional no adecuado,

por otro lado, el liderazgo permisivo en un nivel medio, el 33.3% de los docentes

perciben un comportamiento organizacional regular. Asi mismo, el liderazgo

permisivo en un nivel de alta prevalencia, el 28.6% de los docentes perciben un

comportamiento organizacional adecuado.
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CAPITULO VI. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

6.1. Contrastacién de la hip6tesis con los resultados

Hipotesis Especifica 1
Existe una relacién significativa entre el Estilo de Liderazgo Autocratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Hipdtesis Nula

No existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Autocratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipotesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha
Cuadro 6.1
CORRELACION LIDERAZGO AUTOCRATICO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Comportamiento Liderazgo

Organizacional Autocrético
Comportamiento C.oefici.ente de correlacién 1,000 ,807"
Oraanizacional Sig. (bilateral) . ,000

ganizacional
Rho de Spearman N — — 1Z 17
Coeficiente de correlacion ,807 1,000
Liderazgo Autocratico Sig. (bilateral) ,000 .
N 17 17
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.807 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis especifica 1; se
concluye que: Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo
Autocratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del
Callao-2017.
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Hipotesis Especifica 2

Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Democratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017

Hipdtesis Nula

No existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Democratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipoétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Cuadro 6.2
CORRELACION LIDERAZGO DEMOCRATICO Y CLIMA ORGANIZACIONAL
Comportamien Liderazgo
to Democratico
Organizacional
Comportamiento C.oefici.ente de correlacion 1,000 ,830"
Oraanizacional Sig. (bilateral) . ,000
ganizacional

Rho de Spearman N — — 3'*5* 35
Coeficiente de correlacion ,830 1,000
Liderazgo Democrético Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.830 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 2; se
concluye que: Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo
Democratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del
Callao-2017
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Hipo6tesis Especifica 3

Existe una relacién significativa entre el Estilo de Liderazgo Permisivo y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Hipdtesis Nula

No existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Permisivo y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Regla de decision;
Si Valor p > 0.01, se acepta la Hipoétesis Nula (Ho)
Si Valor p < 0.01, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho). Y, se acepta Ha

Cuadro 6.3
CORRELACION LIDERAZGO PERMISIVO Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Comportamien Liderazgo
to Permisivo
Organizacional
Comportamiento C.oefici.ente de correlacion 1,000 , 795"
Oraanizacional Sig. (bilateral) . ,000
ganizacional

Rho de Spearman N — — 2}* 21
Coeficiente de correlacion , 795 1,000
Liderazgo Permisivo Sig. (bilateral) ,000 .
N 21 21

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

El resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.795 indica que existe
relacion positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 3; se
concluye que: Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo
Permisivo y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del
Callao-2017.
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Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Personal y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Hipdtesis Nula

Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Personal y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

Siendo que se ha demostrado que los estilos de liderazgo Autocratico, Democratico
y Permisivo se relacionan cada uno con su Clima Organizacional, se puede afirmar
gue Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Personal y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.

6.2. Contrastacion de resultados con otros estudios similares

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados, respecto al objetivo
especifico 1, el resultado del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.807
indicd que existié una relacidn positiva entre las variables ademas se encontré en
el nivel de correlacién alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01
(altamente significativo), se rechaz6 la hipétesis nula y se aceptd la hipotesis
especifica 1; concluyéndose que: Existe una relacion significativa entre el Estilo de
Liderazgo Autocratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre
y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017; esto es, el liderazgo autocratico en un nivel bajo, el 23.5% de los
docentes perciben un comportamiento organizacional no adecuado, por otro lado,
el liderazgo autocratico en un nivel medio, el 29.4% de los docentes perciben un

comportamiento organizacional regular. Asi mismo, el liderazgo autocratico en un
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nivel de alta prevalencia, el 17.6% de los docente perciben un comportamiento

organizacional adecuado.

Igualmente de los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados,
respecto al objetivo especifico 2, el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.830 indic6 que existi6 una relacion positiva entre las variables
ademas se encontrod en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazoé la hipotesis nula y se
acepté la hipodtesis especifica 2; concluyéndose que: Existe una relacion
significativa entre el Estilo de Liderazgo Democréatico y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017; esto es, el liderazgo
democratico en un nivel bajo, el 20% de los docentes percibe un comportamiento
organizacional no adecuado, por otro lado, el liderazgo democratico en un nivel
medio, el 40% de los docentes perciben un comportamiento organizacional regular.
Asi mismo, el liderazgo democratico en un nivel de alta prevalencia, el 20% de los

docentes perciben un comportamiento organizacional adecuado.

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados,
respecto al objetivo especifico 3, el resultado del coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.795 indicé que existid una relacion positiva entre las variables
ademas se encontré en el nivel de correlacién alta y siendo el nivel de significancia
bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se rechazé la hipotesis nula y se
aceptd la hipotesis especifica 3; concluyéndose que: Existe una relacion
significativa entre el Estilo de Liderazgo Permisivo y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017; esto es, el liderazgo
permisivo en un nivel bajo, el 14.3% de los docentes perciben un comportamiento
organizacional no adecuado, por otro lado, el liderazgo permisivo en un nivel medio,
el 33.3% de los docentes perciben un comportamiento organizacional regular. Asi
mismo, el liderazgo permisivo en un nivel de alta prevalencia, el 28.6% de los

docentes perciben un comportamiento organizacional adecuado.
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Asi mismo de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados,
respecto al objetivo general, siendo que se ha demostrado que los estilos de
liderazgo Autocratico, Democratico y Permisivo se relacionan cada uno con su
Clima Organizacional, se puede afirmar que Existe una relacion significativa entre
el Liderazgo Personal y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre
y Post Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017; ello coincide igualmente con lo planteado por Alfaro y Rivarola
(2013) y Zaldivar (2014), puesto que los diversos estilos de liderazgo se asocian
siempre a una serie de variables administrativas, como se ha demostrado en el
presente estudio reafirmando que en el caso del Liderazgo Autocrético, el resultado
del coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.807 indicO que existid una
relacion positiva entre las variables ademas se encontro en el nivel de correlacion
alta y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente
significativo), se rechazd la hipoétesis nula y se aceptd la hipotesis especifica 1;
concluyéndose que: Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo
Autocratico y el Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del
Callao-2017.

Asi mismo de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, la
presente investigacion corrobora lo planteado por Moya (2013) y Segredo y Diaz
(2014) puesto que en el caso del Liderazgo Democratico, este es el que prevalece
en los Centros de Ensefianza de nivel superior, en donde prevalece una mayor
libertad de desenvolvimiento de las actividades académicas, coincidiendo en que
el liderazgo democratico en un nivel bajo, el 20% de los docentes percibe un
comportamiento organizacional no adecuado, por otro lado, el liderazgo
democratico en un nivel medio, el 40% de los docentes perciben un comportamiento
organizacional regular. Asi mismo, el liderazgo democratico en un nivel de alta
prevalencia, el 20% de los docentes perciben un comportamiento organizacional

adecuado.

Igualmente de los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados, la

presente investigacion corrobora lo planteado por Lemoyi (2013) y Le6n (2012) ,
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puesto que coincide en afirmar que el liderazgo en general es una variable que se
asocia con importantes variables administrativas, siendo el caso del presente
estudio el Liderazgo personal en sus diversos estilos; coincidiendo en que el
liderazgos democrético es que prevalece, siendo que el estilo predominate de
liderazgo es el democréatico con 47.9%, seguido del permisivo con 28.8% y el
autocratico con 23.3%; lo que a su vez coincide con lo planteado por Marquera
(2013); puesto que existe una alta asociacion entre el liderazgo democrético y el
comportamiento organizacional; estos es se encontr6 que el resultado del
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.830 indica que existe relacion
positiva entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 (altamente significativo), se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis especifica 2; se concluy6 que:
Existe una relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Democratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado de la

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

CAPITULO VII. CONCLUSIONES

El analisis de la hipédtesis especifica 1, demuestra que existe una
relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Autocréatico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.805, demostré una alta asociacion positiva entre las
variables. Por lo anteriormente mencionado hemos podido demostrar
en este trabajo de investigacion que el liderazgo autocratico de los
docentes esta notablemente relacionado con el comportamiento
organizacional de la universidad demostrando asi que existe un
comportamiento en algunos lideres que toman sus propias decisiones
debido a que orientan de esta manera el cumplimiento de los objetivos

con relacion al comportamiento organizacional.

El analisis de la hipotesis especifica 2, demuestra que el Existe una
relacion significativa entre el Estilo de Liderazgo Democratico y el
Comportamiento Organizacional de los docentes de Pre y Post Grado
de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
del Callao-2017; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.830, demostré la mas alta asociacion positiva entre
las variables. Por tal motivo en este trabajo de investigacion pudimos
demostrar y encontrar el liderazgo que tienen la mayoria de docentes
y este es un estilo de liderazgo conciliador y moderno, alineado a la

vision, mision y al comportamiento organizacional de la Universidad.

La presente investigacion respecto a la hipotesis especifica 3,
demuestra que el Existe una relacion significativa entre el Estilo de
Liderazgo Permisivo y el Comportamiento Organizacional de los
docentes de Pre y Post Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional del Callao-2017.; siendo

gue el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.795, demostro
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Cuarta:

la menor asociacion positiva entre las variables. Esto nos permite
poder identificar el estilo de liderazgo de menor prevalencia, pero
pese a ello muestra relacion baja con el comportamiento

organizacional de la universidad.

La presente investigacion respecto a la hipétesis general, demuestra
gue los estilos de liderazgo Autocréatico, Democratico y Permisivo se
relacionan cada uno con su Clima Organizacional. Finalmente se
concluye que los tres estilos de liderazgo se encuentran relacionados
con cada una de las dimensiones del comportamiento organizacional
y esto nos da un indicador favorable para poder medir como se
encuentra el liderazgo y comportamiento organizacional en nuestra
facultad de ciencias administrativas de la universidad para mejorar e

intensificar nuestras fortalezas y debilidades de los docentes.

CAPITULO VIII: RECOMENDACIONES
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Primera:

Segunda:

Siendo la universidad un centro de estudios en donde la investigacion
en diferentes areas de la ciencia implica que su fuerza laboral
desarrollando sus funciones con este objetivo; es importante
identificar su estilo de liderazgo y potenciar aquellas fortalezas
individuales de cada uno; ello mediante la implementacién de talleres

y circulos de calidad.

Respecto al comportamiento organizacional, el lograr un
comportamiento Optimo implica que la direccion de la facultad
considere primordial que esta pueda contribuir a una mejor gestion;
en tal sentido dentro del planeamiento estratégico es necesario

considerar diversas estrategias para su mejora.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL INFORME DE TESIS

Liderazgo Personal y Comportamiento Organizacional del Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017.

Metodologia

Titulo Problema Objetivo Hipotesis Variables
Problema Principal Objetivo General Hipotesis General Liderazgo Personal
Liderazgo
personal Y| ¢Qué relacion existe entre el | Determinar la relacion que existe | Existe una relacion significativa | Dimension:
comportamiento | Liderazgo Personal y el | entre el Liderazgo Personal vy el | entre el Liderazgo Personal vy el | v Autocratico
organizacional Comportamiento  Organizacional | Comportamiento Organizacional de | Comportamiento Organizacional | v'Democrético
del docente de | de los docentes de Pre y Post | los docentes de Pre y Post Grado de | de los docentes de Pre y Post | v Permisivo

la facultad de
ciencias
administrativas
de la
universidad
nacional del
callao-2017.

Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017?

la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017.

Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis Especificas

Comportamiento
Organizacional

¢ Qué relacion existe entre el Estilo
de Liderazgo Autocratico y el
Comportamiento  Organizacional
de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017?

¢ Qué relacion existe entre el Estilo
de Liderazgo Democratico y el
Comportamiento  Organizacional
de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017?

¢ Qué relacion existe entre el Estilo
de Liderazgo Permisivo y el
Comportamiento  Organizacional
de los docentes de Pre y Post
Grado de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad
Nacional del Callao-2017?

Determinar la relaciébn que existe
entre el Estilo de Liderazgo
Autocratico y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-
2017.

Determinar la relaciébn que existe
entre el Estilo de Liderazgo
Democratico y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-
2017.

Determinar la relaciéon que existe
entre el Estilo de Liderazgo
Permisivo y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-
2017.

Existe una relacion significativa
entre el Estilo de Liderazgo
Autocratico y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de
Pre y Post Grado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-
2017.

Existe una relacion significativa
entre el Estilo de Liderazgo
Democratico y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de
Prey Post Grado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-
2017.

Existe una relacion significativa
entre el Estilo de Liderazgo
Permisivo y el Comportamiento
Organizacional de los docentes de
Prey Post Grado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao-
2017.

Dimensién:

Cultura Organizacional
Inteligencia Emocional
Desempefio

Trabajo en Equipo

YV VY

Método: Cuantitativo

Tipo de investigacion Bésica

Disefio de investigacién: No

experimental de nivel

Descriptivo-Correlacional

Poblacién: La poblacién son 89

docentes de Pre y post Grado de

lafacultad de pre y post grado de

la  facultad de ciencias

administrativas en la universidad

del callao-2017.

Muestra: La muestra consideré

73 docentes

Muestreo Probabilistico

Técnica: Encuesta

Instrumento

v" Encuesta de Liderazgo

v' Encuesta de
Comportamiento
Organizacional
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ANEXO 2
INSTRUMENTO

(ESTANDARIZADO)

TEST DE LIDERAZGO
(Kurt Lewin)

Estimado (a) Docente:
La presente encuesta tiene por finalidad la obtencién de informacion acerca del
liderazgo en la Institucion Educativa en donde Ud. Labora.

Instrucciones:
A continuacion encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque estan
pensadas para distintos ambientes laborales, es posible que algunos no se ajusten
del todo al lugar donde Ud. Trabaja, interpretarlas en su contexto laboral y responda
segun las los siguiente enunciados. Marque A si esta de acuerdo, y la D si esta en
desacuerdo. Las alternativas de respuesta son las siguientes:

Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta

1 |imponer disciplina A
Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no

2 |lo son. A
Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un
minimo por parte Del jefe. El mando ha de mantener los minimos

3 | contactos y comunicaciones personales Con sus subordinados. A
Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que

4 | manda. A
Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre

5 | problemas importantes A
Un mando no debe implicarse en la solucion de diferencias de opiniones

6 |entre sus subordinados A
Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas mas

7 | eficientes para mantener la disciplina A
Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las politicas de la

8 |empresa. A
Cuando un subordinado no esta de acuerdo con la solucién que su
superior da aun problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera

9 | problema, una mejor alternativa y atenerse a ella. A
Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga

10 | solo. A
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Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier

11 | decisién que le afecte A
El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los

12 | que se repartan los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo A
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas
reparaciones. La mayoria de los trabajadores prefiere noviembre. Usted

13| decide que sera octubre. A
Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones

14 | en la planta. A
Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus

15 | subordinados a que se pongan en contacto con él. A
En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los

16 | problemas. A
Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una
tarea, lo mejor que puede hacer el mando es llamar a los dos a su

17 |despacho y buscar una solucion entre los tres. A
Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser

18 | supervisados. A
Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al
subordinado que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en

19 | privado A
Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de

20 | establecer contactos y direccion personal A
Si dos subordinados estan en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una
tarea, el mando debe pedirles que se retnan para que resuelvan sus

21 | diferencias y que le avisen del resultado A
Un buen mando es aquél que puede despedir facilmente aun subordinado

22 |cuando lo crea necesario A
Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar

23| a subordinado que le ayude a preparar los objetivos A
Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinién que tenga

24 | con su personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados. A

25| Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato. A
Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas

26 | diferencias en forma exhaustiva A
Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervision

27 | para comparar resultados y detectar facilmente las deficiencias A
Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las

28 | recomendaciones de sus subordinados A
Cuando se tienen gue fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de
preferencia a través de una discusion amplia con los subordinados

29 | inmediatos A
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30

Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada
informacion para su autocontrol

31

No conviene promover reuniones de grupo pequefio con el personal. Es
preferible realizar asambleas para comunicar las decisiones importantes

32

Para ventilar los problemas de trabajo son preferibles los grupos
pequefios, coordinados

33

El buen jefe se preocupa sélo de los resultados, sin entrometerse nunca a
examinar los métodos y procedimientos que métodos y procedimientos
gue emplea su personal
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CUESTIONARIO COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Traduccién y Adaptacion del Instrumento de Medida Koys &
Decottis (2013) ADAPTACION Y VALIDACION POR CHANG
M. et al. 2014
(ESTANDARIZADO)

Estimado (a) Docente:

La presente encuesta es parte de un Proyecto de Investigacién que tiene por
finalidad la obtencibn de informacion acerca del Comportamiento
Organizacional en la Institucion Educativa en donde Ud. labora. La presente
encuesta es andnima. Por favor responder con sinceridad:

Instrucciones:

A continuacion encontrara unas frases relacionadas con el trabajo. Aunque estan
pensadas para distintos ambientes laborales, es posible que algunos no se ajusten
del todo al lugar donde Ud. Trabaja, interpretarlas en su contexto laboral y responda
segun el rango de respuestas jerarquizadas que van desde totalmente de acuerdo
(TA) a totalmente en desacuerdo (TD), tal como se puede observar en los casilleros
gue se encuentran a la derecha de cada reactivo. Usted deberd marcar solo una
alternativa de las cinco probables. Las alternativas de respuesta son las siguientes:

Totalmente en En Ni en acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo | ni en acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
1123

1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que
desempeiio mi trabajo.

2 Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo.

3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

4 Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.

5 Organizo mi trabajo como mejor me parece.

6 Las personas que trabajan en mi institucién se ayudan los unos a los otros.

7 Las personas que trabajan en mi institucién se llevan bien entre si.

8 Lias personas que trabajan en mi institucion tienen un interés personal el uno por
el otro.

9 Existe espiritu de "trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en mi
institucion.

10 | Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja en mi
institucion.

11 | Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma
confidencial.

12 | Mi jefe es una persona de principios definidos.
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13

Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.

14 | Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.

15 | No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

16 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

17 | Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

18 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien
gue llama sobre un problema en el trabajo.

19 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

20 | Muchos de los trabajadores de la institucién, sufren de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.

21 | Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.

22 | A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

23 | Mi jefe me respalda 100%

24 | Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

25 | Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

26 | Puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien mi trabajo.

27 | La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un error.

28 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

29 | Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

30 | Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

31 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe

32 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

33 | Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

34 | Mi jefe no tiene favoritos.

35 | Simijefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo merece.

36 | Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

37 | A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas.

38 | Mi jefe me anima a mejorar las formas de hacer las cosas.

39 | Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.

40 | Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.
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ANEXO 3

CONFIABILIDAD DE LA PRUEBA PILOTO

Confiabilidad Cuestionario de Estilos de Liderazgo

Estadisticos de fiabilidad
KR-20 N de elementos
,842 33

Fuente: Elaboracion Propia (2017)

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable
De .60 a .65 es indeseable.
Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.
De .80 a .90 es buena
De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de KR-20 superior a 0.80 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es buena.

79



Confiabilidad cuestionario de Comportamiento Organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,921 40

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el grado de

confiabilidad del instrumento es muy buena.
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