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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion del liderazgo y
la dinAmica organizacional en las universidades publicas de Apurimac y Cusco,
esto debido a que frecuentemente se tiene como problema el liderazgo dentro de
la direccion de una institucion y la percepcidn de bienestar laboral en los

trabajadores.

El estudio fue de tipo descriptivo con un disefio correlacional, se trabajé con una
muestra de 250 trabajadores entre docentes y administrativos, el procedimiento y
recojo de datos fue a través de dos cuestionarios, uno para la variable liderazgo y
el otro para la variable dinAmica organizacional, se utilizd instrumentos validados
y para la confiabilidad se utilizé el alpha de crombach, en donde se obtuvo un
valor de 0.699 lo que nos indic6 que se tiene un instrumento muy confiable de
liderazgo y en el caso de la dinamica organizacional el alpha de crombach fue de
0.771 lo que nos indico que se tiene excelente confiabilidad. Para el analisis de
datos se utiliz6 tablas de frecuencias, graficos estadisticos, tablas de contingencia

y correlacion de Pearson.

Llegandose a la conclusion de que si existe una relacion significativa entre las
variables de estudio, liderazgo presente en la autoridad universitaria y la dinamica
organizacional en las universidades publicas de Apurimac y Cusco, debido a que
el valor “sig” es 0.000 y el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.401 lo que
nos indica que la relacion es significante entre ambas variables. Por lo que se
afirma que con el ejercicio de un liderazgo se percibir4 condiciones favorables de
dindmica organizacional entre los trabajadores tanto docentes como

administrativos.

PALABRAS CLAVE: Lider, liderazgo, estilos de liderazgo, dinamica
organizacional, identificacion institucional, integracion institucional y motivacion

institucional.
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ABSTRACT
Present it investigation aimed at establishing the relation of leadership and the
organizational dynamics at Apurimac's public universities and Cusco, this because
frequently one has like problem the leadership within an institution's address and

the perception of labor well-being in the workers.

The study went from descriptive type with a design correlacional, it was worked up
with 250 workers' sign between teachers and white-collar workers, the procedure
and | pick up of data you were through two questionnaires, | join for the variable
leadership and the other one for the expeditious organizational variable, validated
instruments were utilized and crombach's alpha, where what the fact that
crombach's alpha has a very reliable instrument of leadership and in the event of
the organizational dynamics itself suggested us obtained a value of 0,699 itself
was utilized for reliability you went from 0,771 Every which the one you indicated
us of that has excellent reliability itself. Tie of frequency, statistical graphics, tie of

contingency and Pearson's correlation were utilized for the analysis of data.

Taking place to the conclusion of than yes exists a significant relation between the
variables of study, present leadership in the university authority and the
organizational dynamics at Apurimac's and Cusco's public universities, owed to
than the value sig is 0,000 and the correlation coefficient of Pearson is 0,401
Every which the one the fact that the relation is significant between both variables
suggests us. For what is affirmed than with the exercise of a leadership will
perceive him favorable conditions of organizational dynamics between the workers

so much teachers like white-collar workers.

KEYWORDS: Leader, leadership, leadership styles, organizational dynamics,

institutional identification, institutional integration and institutional motivation.
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SOMMARIO

L'obiettivo di questa ricerca era stabilire il rapporto di leadership e le dinamiche
organizzative nelle universita pubbliche di Apurimac e Cusco, questo € dovuto al
frequente problema di leadership all'interno della gestione di un'istituzione e alla

percezione del benessere del lavoro nel lavoratori

Lo studio era descrittivo con un disegno correlazionale, abbiamo lavorato con un
campione di 250 lavoratori tra insegnanti e amministratori, la procedura e la
raccolta dei dati era attraverso due questionari, uno per la leadership variabile e
I'altro per la variabile dinamica organizzativa sono stati usati strumenti validati e
per affidabilita e stato usato il chrombach alfa, dove é stato ottenuto un valore di
0,699, il che indica che abbiamo uno strumento di leadership molto affidabile e nel
caso delle dinamiche organizzative, l'alfa crombach era di 0,771 che indica che ha
un‘eccellente affidabilita. Per l'analisi dei dati, sono state utilizzate tabelle di

frequenza, grafici statistici, tabelle di contingenza e correlazione di Pearson.

La conclusione e che esiste una relazione significativa tra le variabili dello studio,
la leadership presente nell'autorita universitaria e le dinamiche organizzative nelle
universita pubbliche di Apurimac e Cusco, perché il valore "sig" € 0.000 e |l
coefficiente di La correlazione di Pearson € 0,401, il che indica che la relazione e
significativa tra entrambe le variabili. Pertanto si afferma che con l'esercizio di una
leadership, le condizioni favorevoli delle dinamiche organizzative saranno

percepite tra gli operatori didattici e amministrativi.

PAROLE CHIAVE: leader, leadership, stili di leadership, dinamiche organizzative,

identificazione istituzionale, integrazione istituzionale e motivazione istituzionale.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Las sociedades exigen que las universidades presenten estandares de calidad en
cada servicio que brindan, mediante el uso de procesos eficientes y eficaces que
permitan alcanzar su mision, permitiendo un buen servicio de ensefianza entre los
actores docente — estudiante, obteniendo un incremento en la productividad en los
trabajadores. Para que esta eficacia y efectividad sea vuelva realidad, es
necesario la presencia de un lider que haga uso de un liderazgo directivo efectivo
como autoridad dentro de la universidad y por otro lado tenemos el ambiente y el
entorno de trabajo que represente la dinamica organizacional, estos dos factores

son vitales y de importancia para una buena gestion universitaria.

Lo indicado anteriormente representa un tema de interés dentro de las
organizaciones y de estudio del entorno educativo superior no solo en el Peru sino
también en muchos paises, por lo que tenemos varios estudios e investigaciones
que tratan el tema de liderazgo, teniendo mas énfasis en el liderazgo directivo. En
un liderazgo directivo podemos observar que se da prioridad a las decisiones
politicas, esto se visualiza en varios paises, dando lugar a escenarios de
descentralizacion y autonomia, cada vez mas frecuentes. Esto propicia a que los
lideres desarrollen un liderazgo con un estilo efectivo en particular que permita el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Siguiendo este mismo camino la dinamica organizacional es importante y es
razén de estudio, es asi que tenemos multiples investigaciones realizadas ya sea
de forma directa e indirecta, las cuales buscan establecer la relacion que existe
entre el liderazgo y la dindmica organizacional, ademas del liderazgo practicado u
ejercido por el lider, como Galvan (2006) quien nos menciona que para tener una
dinamica organizacional favorable es necesario contar con un lider con actitudes
de direccion, para ensefar a sus empleados o trabajadores a como planificar y

programar los diferentes trabajos académicos. Entendemos también que la
14



dinamica organizacional no se expresa claramente, en cdmo se da las relaciones
interpersonales y la comunicacién, que permitan mejorarla; esto nos lleva a la
necesidad de realizar estudios e investigaciones que faciliten al lider a mejorar la

dindmica organizacional, tomando decisiones correctas que permitan su logro.

También podemos indicar que las investigaciones han concluido y demostrado la
existencia de una relacion entre la practica de un liderazgo transformacional y el
compromiso organizacional, resaltando la dimension de conductas recurrentes
que se caracterizan por la sensacion de gozo y aceptacion entre los trabajadores
respecto a su lider (Avolio y Bass, 1995).

Asimismo, Brown, Birnstihi y Wheceler, (1996) identificaron que la practica de un
liderazgo transformacional propicia condiciones favorables en el entorno laboral
principalmente de satisfaccion laboral y relaciones de buen desempefio, entre el
lider (director) y los subalternos (trabajadores), generando la unidad entre todos

los miembros del grupo, para un mejor trabajo y mayor productividad.

Lozado, L. (2013) también nos menciona que existen diferentes estilos de
liderazgo que se practican dentro de las organizaciones, que repercuten e influyen
la atmosfera institucional, esto debido a que se ha comprobado una relacion
significativa entre los trabajadores y la percepcion de bienestar y satisfaccion
laboral.

En el Pera se han desarrollado diferentes investigaciones relacionadas al tema de
liderazgo y clima organizacional en diversas instituciones educativas tanto de
nivel basico regular como también de educacién superior universitaria, es asi que
Cervera, C. (2012) con sus investigaciones logra determinar la existencia de una
relacion, a nivel del liderazgo ejercido y el Clima Organizacional percibido por los
trabajadores, esto en las diferentes Instituciones educativas en las que se
desarrollo la investigacion. Asi también se ha podido determinar con los
resultados obtenidos, que las diferentes dimensiones de liderazgo se logran

relacionar con las diferentes dimensiones de la dinAmica organizacional.

15



En el mismo sentido Campos, L. (2012) entre sus conclusiones halladas
determino la correlacibn que se establece entre liderazgo directivo y el clima
organizacional, de forma moderada y positiva, esto en los diferentes grupos en
estudio docentes, estudiantes y padres de familia pertenecientes a la poblacion de

estudio.

La mayoria de las universidades que funcionan en las regiones de Apurimac y
Cusco, vienen experimentando condiciones de dinamica organizacional no muy
favorables que se reflejan en sus trabajadores (docentes y administrativos), esto
generados principalmente por problemas de direccion, principalmente al momento
de tomar decisiones y seguido por la falta de un liderazgo directivo correcto que

sea acorde a las necesidades de cada universidad.

Por otro lado, las Universidades Nacionales José Maria Arguedas de
Andahuaylas y San Antonio abad del Cusco, como instituciones de educacion
superior organizada cuentan con diversos documentos de gestion, los cuales
coadyuvan a la buena direccion, gestion y administracién universitaria por parte
de sus directivos y de su lider que es la autoridad universitaria, el cual ejerce un
liderazgo; este liderazgo se manifiesta en tres estilos: democratico, autocratico y
liberal, las cuales representan para esta investigacion las dimensiones de estudio,
esta representan las bases necesarias para establecer y plantear el problema de
investigacion. También debemos indicar que los documentos de gestién con las
gue se cuenta presentan ciertos vacios que no permiten un accionar claro al
omento de tomar acciones y decisiones, estos repercuten sustancialmente en el
tema de liderazgo y repercutiendo en la dinAmica organizacional percibida por los
trabajadores, que lineas abajo se relacionan esto hace posible construir el
problema con las variables de estudio:

A nivel de las universidades publicas podemos observar la existencia una
dinamica organizacional que se manifiesta principalmente en tres dimensiones
como son: la identificacion institucional, integracion institucional y motivacion
institucional, las cuales vienen hacer las dimensiones que permiten el estudio. Se
puede observar la existencia de una dinamica organizacional con condiciones no

16



tan favorable, en relaciones interpersonales de convivencia, desenvolvimiento y
satisfaccion, por lo que es fundamental y necesario establecer la existencia de
una relacion entre el liderazgo que ejerce la maxima autoridad universitaria y la
dindAmica organizacional percibida por los trabajadores (docentes 'y
administrativos), siendo esta el motivo para el desarrollo de la presente

investigacion.

De las diferentes revisiones realizadas respecto a las variables de estudio en
instituciones universitarias, no se tienen estudios que afirmen de manera
categorica la existencia de la relacion de liderazgo de la autoridad universitaria y
la dinamica organizacional percibida por sus trabajadores, en las Universidades
publicas de Apurimac y Cusco. Es asi que el presente trabajo de investigacion se
enfocard en el estudio del liderazgo y la dinamica organizacional de tal manera
que se pueda identificar la relacion entre estas, logrando generar conocimiento
que sirva de antecedente para la realizacion de investigaciones futuras

investigaciones.

Los problemas que se han identificado en las Universidades publicas son
observados y definidos por las variables en estudio liderazgo y dinamica
organizacional, cada uno de ellos en sus diferentes dimensiones respectivamente,
que integran cada uno de los temas propuestos como parte de los problemas de

investigacion.

1.2. Trabajos previos

Chamorro, D (2005). En su tesis de doctorado desarrollo un estudio la cual busco
determinar los diferentes factores que determinan los diferentes estilos de
liderazgo del Director. La investigacion trae grandes aportes en relacién al &mbito
educativo, dado que los diferentes factores estudiados estan asociados a los
diferentes procesos de liderazgo que se manifiestan por parte de los directores en
el seno de las escuelas. Los resultados del estudio concluyeron que:
e Un liderazgo puede manifestarse de forma activa siempre y cuando se
genere la participacion del director y el sistema con una vision futura

compartida de como accionar y que acciones a que realizar. Este liderazgo
17



crea sensaciones de satisfaccion entre los profesores, trabajadores y
estudiantes, suponiendo retos en la escuela que motivan a un mayor
trabajo, identificAandose integramente.
Los estudios de Chamorro, D. (2005) han demostrado que el liderazgo en el
director es importante para generar expectativas satisfactorias y motiva al trabajo

de los alumnos.

Corona (2006) En su articulo cientifico publicado, desarrollo una investigacion
para poder establecer la influencia a nivel de las variables de liderazgo y clima
organizacional, para lo cual empleo un disefio correlacional, la muestra de estudio
fue 220 maestros, quienes contestaron a u n cuestionario tanto para liderazgo y
clima organizacional. Alcanzando las conclusiones:

e Al practicar un liderazgo autocratico trae como consecuencia un clima
organizacional no tan satisfactorio, pero propicia una mayor productividad
docente esto en el area pedagdgica.

e EIl desarrollo de un liderazgo democratico con inclinaciéon a un clima
organizacional un poco distendido, propiciando la innovacién de los
maestros.

e Los resultados demostraron una elevada correlacion para las variables de
liderazgo autocratico y clima organizacional, no obstante, hay una
correlacibn moderada para el caso de liderazgo democratico y clima
organizacional.

De lo encontrado por Corona (2006) en su investigacion podemos resaltar la
elevada correlacion encontrada entre el liderazgo autoritario y el clima

organizacional generando una mayor produccién docente a nivel pedagogico”.

Garcia, H. Mendoza, M. (2015). En su articulo de investigacion, Influencia de los
estilos de liderazgo en el clima organizacional de una instituciéon educativa de
nivel medio superior. Se conoce que la poblacion total es de 130 personas, de los
cuales la muestra de estudio fue de 97 trabajadores, quienes respondieron a las
encuestas e Clima Laboral, mientras que 19 directivos respondieron la encuesta
(visto por uno mismo), la informacién recopilada se procesaron en el paquete
estadistico SPSS. Llego a la conclusion:

18



e Los resultados alcanzados confirman que el liderazgo es necesario en las
organizaciones, influyendo significativamente en la generacién del clima
organizacional como es la satisfaccion, efectividad y compromiso con la
labor realizada.

De los hallazgos realizados por Garcia, H. Mendoza, M. (2015), en su
investigacion, confirman que el liderazgo tiene influencia en el clima
organizacional percibido por los trabajadores dentro de las instituciones

educativas.

Perera (2008). En su tesis de maestria realizd una investigacion para establecer
la influencia del estilo de liderazgo y clima organizacional desarrollado en una
institucién educativa. La cual busco explicar las variables de estudio y analizar su
influencia e interrelacion de estas para un espacio de tiempo. La poblaciéon en
estudio estaba conformada por 86 trabajadores, las cuales respondieron unos
cuestionarios, llegando a concluir que:

e Si se evidencia de que los estilos de liderazgo influyen de manera positiva
al clima organizacional dentro de la institucién educativa en estudio.

e Se evidencio la existencia de los tres estilos de liderazgo, teniendo esta
relacion con el clima. Evidenciandose la existencia de influencia entre clima
organizacional y estilos de liderazgo en la muestra de estudio.

e Se demostré6 que a mayor compromiso del lider se genera un clima
organizacional mucho mas favorable.

La investigacion de Perera (2008) nos permite establecer la presencia de
influencia marcada entre los estilos de liderazgo practicados y el clima
organizacional, asi cuando el lider tiene mayor presencia resulta que se genera

un clima organizacional mas éptimo.

Zamora (2007) desarroll6 una investigacion respecto al liderazgo y cultura
organizacional, utilizando para ello un disefio de tipo correlacional, tomandose
como poblacién 10 instituciones educativas, la muestra determinada fue de 380
docentes, las cuales respondieron a un cuestionario de lider y otro de clima

organizacional, llegando a las conclusiones:
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e En las instituciones educativas el concepto y entendimiento de cultura
organizacional se encuentra en una etapa de desarrollo y en cuanto pueda
ser percibida por los trabajadores depende mucho del lider y actitudes de
liderazgo pueda ejercer para el cumplimiento de metas institucionales, esto
hace necesario una buena préactica de liderazgo dinamico pode podamos
desarrollar la participacion de todos.

De acuerdo al estudio de Zamora (2007) se establece que la cultura
organizacional no se encuentra bien establecida y depende del nivel de liderazgo
del director.

Ledn, Blas. A. (2013). En su tesis de maestria desarrollo una investigacion donde
se estudio el clima organizacional y su relacion con el estilo del liderazgo del
director de la Institucion Educativa, utilizando para ello un disefio correlacional, la
muestra determinada para el estudio fue de 27 docentes, obteniéndose las
siguientes conclusiones:

e Los resultados hallados demostraron que el clima organizacional percibido
se relaciona significativamente con el estilo de liderazgo desarrollado por el
director.

e También se ha podido evidenciar la buena relacion que se establece entre
el clima organizacional con las diferentes dimensiones de liderazgo.

e Como también se ha determinado la relacion significativa entre la practica

de un liderazgo transformacional y el clima organizacional.

Arteaga (2006). Estudio en su tesis de maestria la variable de liderazgo,
relaciones interpersonales y la variable de clima organizacional, buscando
determinar el grado de relacion. Utilizando un disefio de tipo correlacional, la
poblacién fue de 76 trabajadores, aplicAndose una encuesta al 100% de la
poblacion. Entre sus conclusiones expresa lo siguiente”:
e El Liderazgo autocratico es el que sobresale como el de mejor percepcion a
nivel de los trabajadores, de los cuales existe un 38% de estos no lo
consideran como bueno, lo que se podria entender que los empleados no

tienen un juicio claro de valoracion.
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Se evidencio la existencia de una relacion entre el liderazgo y las
relaciones interpersonales, esto en un sentido de dependencia de caracter
relativamente positiva, también se evidencia relacion entre liderazgo y
clima organizacional.

También se determiné una relacion positiva muy fuerte entre liderazgo y
relaciones interpersonales, asi mismo la relacién entre liderazgo y clima
organizacional, como también relacibn positiva entre relaciones

interpersonales y clima organizacional.

La investigacion desarrollada por Arteaga (2006) ha permitido identificar al

liderazgo autocratico como el méas predominante y bueno frente a los

trabajadores, mientras el clima organizacional como regular, ademas se identificd

la existencia de una relacion positiva bien marcada entre liderazgo y relaciones

interpersonales”.

Campos, L. (2012). En su investigacion de maestria estudio el estilo de Liderazgo

Directivo y Clima Organizacional en una Institucién Educativa. Utilizo un disefio

correlacional, tomando una muestra de 50 docentes, 30 padres y 20 estudiantes.

Estableciéndose las siguientes conclusiones:

Los resultados establecieron que el liderazgo directivo y el clima
organizacional presentan correlacion significativa y positiva moderada entre
los integrantes de la muestra.

El liderazgo en la dimension autocratica y el clima organizacional se
correlacionan de forma significativa y positiva moderada a nivel de los
docentes

Se evidencia una correlacion positiva moderada entre liderazgo autocratica
y el clima organizacional en los padres de familia

Se tiene una relacién positiva moderada entre la dimension democratica del
liderazgo directivo y el clima organizacional a nivel de los docentes.

En el estudio de la dimensién liberal del lider y el clima organizacional se
determind que se existe una buena correlacion positiva baja en los

docentes

La tesis de Campos, L. (2012) establece una buena correlacidén positiva moderada

entre el liderazgo directivo en la dimension autocratica y democrética y el clima
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organizacional. Por otro lado, se tuvo una correlacion significativa y positiva baja

para la dimension liberal de liderazgo y cima organizacion.

Cervera, C. (2012), desarrolla una investigacion para su tesis doctoral titulado
“liderazgo Transformacional del Director y su relacion con el clima organizacional
en las Instituciones Educativas del Distrito de Los Olivos”. La poblacién en estudio
estuvo constituida por 171 docentes. Se les pidi6 que respondieran un
cuestionario de preguntas para cada variable de estudio para evaluar el Liderazgo
Transformacional y el clima organizacional, llegando a la siguiente conclusion:

e Los resultados permitieron evaluar diferentes areas del liderazgo
transformacional estableciéndose que existe una relacion significativa con
las areas del Clima Organizacional.

Segun Cervera, C. (2012) En su investigacion se ha encontrado que el liderazgo
transformacional esta relacionado significativamente con el clima organizacional,

en sus diferentes areas y dimensiones, dentro de las Instituciones Educativas.

Constante et al. (2012). en su tesis de maestria “El Liderazgo Docente en la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional de Cajamarca”, Ejecuto una
investigacion descriptiva, cuya muestra de estudio fue de 20 docentes y 80
alumnos pertenecientes a la Facultad de Educacién. Los resultados encontrados
establecen las siguientes conclusiones:

e Los docentes perciben que las autoridades carecen de liderazgo, también
observan que desempefian de forma seccionada su liderazgo con un
sector de docentes y no se solicita la participacion de todos.

e Los estudiantes no observan liderazgo en sus docentes, sélo ven al
profesor que solo ensefia y no inciden en la formacién personal y
académica’.

e Dentro de la facultad las relaciones interpersonales percibidas tanto por
docentes como estudiantes son regulares, esto evidencia la no
participacion activa en las actividades de la Facultad”.

De lo descrito por Constante et al. (2012). Se ha identificado la no existencia de
un liderazgo por parte de las autoridades, por lo tanto hay un predominio de las

interacciones Interpersonales entre los docentes y alumnos pertenecientes a la
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Facultad de Educacién manifestandose de manera regular, asi mismo el clima

organizacional percibido es regular.

Padilla, D. (2005). Realiza una investigacion para su tesis de maestria
“Percepcion de los Docentes, Administrativos y Alumnos sobre el Liderazgo y
Cultura Organizacional en la Universidad Privada Antenor Orrego”, en la cual
establece las siguientes conclusiones:

e La muestra en estudio no identifico habilidades que demuestren liderazgo
en la dimension de direccidn estratégicas, en cuanto a toma de decisiones,
cohesién y negociacion.

e Respecto al estilo de liderazgo, el publico objetivo percibe que, si se viene
desarrollando dentro de la UPAO, pero también hay un cierto
reconocimiento a un estilo de liderazgo en desarrollo, pero todavia no se
identifica como un liderazgo directivo, siendo reconocido por los integrantes
de la comunidad universitaria, pero sin un enfoque claro del liderazgo hacia
personas o a la productividad.

La investigacion de Padilla, D. (2005) establece que los estudiantes de la UPAO
no reconocen las habilidades de liderazgo y mas aun la inclinacién hacia un estilo

de liderazgo.

Ramon LLulluy & Valdez Dante, & Vilcapoma Chambergo (2014). En su
investigacion publicada como articulo cientifico en la revista de la PUCP, titulada
"Cultura organizacional y estilos de liderazgo del personal docente vy
administrativo de la Facultad de ciencias de la comunicacion 2013", tomando
como poblacién de la Facultad de Ciencias de la Comunicacion con 40 docentes y
4 administrativos. Entre sus conclusiones expresa lo siguiente:

e Los trabajadores docentes y administrativos pertenecientes a la Facultad
de Ciencias de la Comunicacién, presentan una cultura organizacional muy
establecida e intensa y muy pocos de estos tienen la percepcion de cultura
organizacional débil.

e Existe una percepcion entre docente y administrativo de un estilo de
liderazgo democratico participativo, seguido por permisivo liberal y por

ultimo autocratico.
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e Se evidencio la presencia de una relacién positiva significativa entre la
cultura organizacional y el estilo de liderazgo democrético del personal que
laboran en la facultad.

La investigacion de Ramon LLulluy et al (2014) nos da a conocer que la UNCP
posee una cultura organizacional solido, ademas hay una percepcion de un
liderazgo democratico, un poco permisivo y también de caracter autoritario.
También se encontrd la relacién entre la cultura organizacional y el liderazgo

democratico.

Zuaiiga, Mufioz. (2011) en su tesis de maestria titulada “Estilo de liderazgo de los
decanos y clima organizacional en la universidad nacional del callao 2010,
ejecuta un estudio para establecer la existencia de relacion entre los diferentes
estilos de Liderazgo y Clima Organizacional, para lo cual toma como muestra 18
docentes, 14 administrativos y 356 estudiantes. Se utiliz6 como instrumento el
cuestionario para cada unidad de la muestra, alcanzando las conclusiones:

e Se concluye que el liderazgo tiene una influencia medianamente en el clima
organizacional. Es asi que con un alto liderazgo en los Decanos se genera
mejores condiciones de clima organizacional, en las dimensiones del
estudio.

e De los resultados se establece que con un liderazgo democratico de los
Decanos no influye en el clima organizacional de la UNAC.

e Se determin6 que el liderazgo autocratico de los decanos tiene correlacion
positiva con el clima organizacional. También se establece liderazgo
autocratico ejercido, se tendra mejor clima organizacional.

e En cuanto al estilo de Liderazgo liberal de los decanos existe una
correlacion negativa con el clima organizacional. Esto origina que con un
liderazgo liberal practicado, se tendra condiciones bajas de clima
organizacional.

La tesis de Zufiga, M. (2011) ha identificado que la influencia del liderazgo de
manera regular en el clima organizacional. Ademas, el liderazgo democratico no
influye en el clima organizacion. Mientras el liderazgo autocratico y clima
organizacional presentan correlacion positiva en cambio el liderazgo liberal y

clima organizacional presentan correlacién negativa.
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1.3. Teorias relacionadas al tema.

Se realiz6 las revisiones literarias que fueron necesarias y contribuyeran al
desarrollo de esta investigacion, las cuales se basan en diferentes teorias como
Bass. (1994). Quien nos sefiala que las teorias de liderazgo se han representado
en base a segmentos dentro de un proceso en si, estableciéndose un liderazgo
autocratico y otro democratico, en el primer caso se tiene caracteristicas de
directivo, mientras en el segundo caso es de tipo participativo, con enfoques
diferentes, el primero en las tareas y el segundo en las personas. El liderazgo

genera cambios en el seno de las organizaciones.

También podemos apreciar que otro autor manifiesta que el liderazgo se logra
mediante un proceso, esto como parte del crecimiento inherente de la vida de un
individuo, buscando la transformacion, con valores y virtudes entre sus
semejantes, motivandolas, coadyuvando a mejorar su desempefio en lo

académico y laboral (Grinberg, 1999).

Por otro sentido, podemos identificar otros cambios de caracter segundario
relacionadas con las transformaciones del sistema, este fenOmeno se da
mediante la reestructuraciéon del sistema en si, convirtiéndola en un nuevo
sistema, para esto es necesario cambiarse las diferentes propiedades como es el
comportamiento propio de un individuo. En otras palabras, esto implica un cambio
l6gico sustancial, que corresponde a un presente de segundo orden (entorno
social), todo esto estd representado por cambios de ideologias, valores y de
actitudes. Estos cambios se logran mediante observaciones reiterativas en los
entornos de competitividad en los cuales los cambios se dan de manera rapida,
donde las organizaciones deben reorganizarse necesariamente (Hersey,
Blanchard 1998).

En la misma linea, Ander, EGG. (1997), menciona que la palabra lider se origina

de la sigla en inglés que es leader, derivando de esta manera en el castellano,
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difundiéndose ampliamente en nuestra lengua tanto de manera escritura y oral

con forme a la fonética inglesa.

El Lider es aquella persona o individuo que tiene cualidades de convencimiento,
esto gracias a que ha desarrollado sus habilidades como persona, obviando su
condicion social, su grado y formacion académica, o su condicion de autoridad. Es

aguel que facilmente consigue seguidores y adeptos.

UNE (2004), determina que el lider, en un contexto mas amplio, en aquel
individuo capaz de dirigir, de desarrollar un tipo de comportamiento dentro del
grupo de seguidores, permitiendo la organizacion, y conducciéon para alcanzar los
objetivos, es capaz de ejercer el poder para alcanzar una posicion. El lider es
aguel individuo capaz de dirigir a un grupo de personas, para lo cual hace uso de

la persuasion.

Segun Collao (1997), se considera lider a la persona o individuo capaz de dirigir y
representa al jefe. Es el que lidera y encabeza la organizacion. Plantea de manera
objetiva los caminos para el logro de los objetivos y genera un horizonte

prometedor para la organizacion.

La relacion entre los individuos es la influencia compartida entre ambos. Lo que
un individuo mencione o realice, de forma directa va influir positiva o
negativamente en los otros. Mientras Paul Hersey y Ken H. Blanchard (1999)
indica que el lider es aquel personaje que a través del poder logra sus metas. El
insumo basico para el ejercicio del liderazgo es el poder mediante el cual es
posible influir en otras personas. Es posible encontrar un lider en diferentes
escenarios. El lider es quien se encuentra a la cabeza del grupo, y ejerce su

poder sobre cada miembro del grupo.

Asimismo, Ander-EGG (1997), indica que el liderazgo representa la funcion
desarrollada en el interior de un conjunto de personas. Existen diferentes formas
en las que manifiesta un liderazgo segun diferentes escenarios, una persona es
lider de un grupo y a la vez integrante en otro. Es posible realizar liderazgo en un
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grupo especifico para cumplir una accién y no desempefar liderazgo alguno en

otros casos.

Como también Chiavenato, I. (2002), nos menciona que el liderazgo representa al
individuo de una sociedad que se manifiesta frecuentemente en grupos sociales,
instituciones y organizaciones de diversa indole. Se conceptualiza el liderazgo
como la influencia hacia las personas, en un grupo de individuos y dirigida
mediante la comunicacion para el alcance de los diferentes objetivos. Los rasgos
caracteristicos para un buen liderazgo son: objetivos por conseguir, situacion,

influencia y proceso de comunicacion.

El liderazgo percibido por Chiavenato; I. (2002) es exclusivo en grupos sociales ya
gque se manifiesta en organizaciones y conjuntos sociales donde es posible
observar el proceso de influencia entre personas para el caso lider en sus
seguidores. Es desarrollada en situaciones estrictas en la que el lider es muy
necesario y fundamental; para lo cual se utiliza el lenguaje para dar a conocer los

diferentes logros alcanzados.

Mientras Pratt (2004), manifiesta que la practica del liderazgo implica acciones de
organizacién y de direccion producto de un interés grupal, que se da en un
entorno institucional y organizacional. Es ejercida por una persona llamada lider
quien dirige y propicia la cooperacién en el grupo con el objetivo de alcanzar las
diversas metas en comun para la organizacion, los seguidores muestran
admiracion hacia su lider y desempefian las acciones y tareas de forma

voluntaria.

De acuerdo a Cueva (2006), manifiesta que el liderazgo es ejecucién, accion y
funcién de que realiza la conduccion de un grupo de personas. La palabra
liderazgo abarca diferentes acciones de autoridad, de poder y otras, también
conceptualiza el proceso de recepcion de opiniones y comportamientos

manifestados en un grupo de individuos.
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Para Valdivia (2003), el liderazgo es delegar tareas a diversas personas para
alcanzar metas grupales idénticas. Para alcanzarlos es mejor que estas sean
determinados en conjunto, también es importante generar y fomentar estos
intereses en comun en los miembros del grupo, de manera que se tenga

motivacion méaxima en la realizacién de toda accion.

Hellriegel (2005, 418) y Koontz y O"Donell (1994), coinciden en que el liderazgo
representa las capacidades de un individuo para influir en un conjunto de
personas y lograr alcanzar objetivos comunes, por otro lado, Cueva (2006, 206),
menciona que la practica del liderazgo es la autoridad ejercida o poder de quien

conduce una organizacion.

Estilos de liderazgo segun Munch (2002), quien lo considerada como una variable
necesaria para la excelencia. El estilo de liderazgo es importante dentro del

directorio de la organizacion.

También Munch (2002), menciona que el estilo de liderazgo representa una
variedad de comportamientos en cuanto a como se dirige, que son caracteristicos
de un gerente en particular. La forma en que se conduce o el estilo de liderazgo
gue se aplica en las organizaciones, es muy necesario para que la organizacion
sea muy productiva. Es importante conocer que estos estilos se manifiestan con
un conjunto de patrones de comportamiento, no obstante, el accionar de los

lideres experimenta variaciones significativas bajo diferentes coyunturas.

El practicar un estilo de liderazgo, representa el lider que conduce, dirige y lidera
una organizacion, demuestra un conjunto de conductas frecuentes asia los
integrantes de la organizacion. No de manera constante el lider puede manifestar
un estilo de liderazgo Unico, debido a que en algunas situaciones o contextos

donde necesariamente se debe cambiar de estilo para el logro de objetivos.

De lo mencionado por Certo. (2000), al lider le favorece ser precavido, pero
también, menciona que dentro de los estilos ningun puede ser considerado como
el mejor o mas efectivo. Las situaciones en las cuales se puede ejercer liderazgo
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es muy amplia y extensa, al mencionar que existe un estilo de liderazgo que traiga
buenos resultados, escapa a la realidad, ya que los resultados pueden ser buenos

€en un contexto y malos en otro.

Para una determinada organizacion un estilo puede generar buenos resultados en
todas las situaciones; en otras el resultado obtenido con el mismo estilo de puede
no ser tan buena o efectiva; asi en un caso especifico es muy bueno la practica
de un estilo democratico en un hospital donde las decisiones se determinan en
conjunto y con la colaboracion integra de los miembros, pero hay situaciones de
emergencia en la que | estilo debe ser autocratico debido a la necesidad de toma
de decision inmediata. Estos estilos de liderazgo se dan en condiciones
situacionales en las que el liderazgo puede adoptar estilos las cuales se

desarrollan en las instituciones.

Por lo que Lussier (2002), establece al estilo de liderazgo como la conjuncion de
diversos rasgos, comportamientos y destrezas propios de los lideres para
interrelacionarse con los miembros de su organizacién. A pesar de que un estilo
esta conformado de rasgos y habilidades, lo mas importante y necesario es el
comportamiento que refleja la conducta relativamente y frecuente que caracteriza
a este lider. Segun a la conducta y comportamiento tenemos establecidos dos

estilos, por un lado, el autocratico y por el otro el democratico.

Mientras Rojas (1997), indica que, si varios directivos desempefian el mismo
cargo, cada uno de ellos ejerce el liderazgo de diferente manera haciéndolos
anicos lideres, esto debido principalmente a la personalidad de cada uno.
Particularmente esto se manifiesta en funcién al estilo y las relaciones establecida
en los trabajadores o seguidores. Siendo la razon esencial del nacimiento de
estilos de liderazgo como es el liderazgo autoritario, democratico y liberal, que son

lamas frecuentes en la practica del liderazgo en las organizaciones.

A causa de esta disyuntiva se genera diferentes estilos de liderazgo que el lider

desempefia dentro de sus funciones, es asi que se evidencia en a los diferentes
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lideres en las organizaciones con accionar autocratico/ autoritarios, pusilanimes o

laissez faire y el lider democratico-participativo.

Mientras Chiavenato, I. (2002), citando a Likert, identifica en las organizaciones

dos tipos fundamentales y frecuentes de estilos de liderazgo:

Liderazgo enfocado en la tarea: Este estilo es firme y centrado en el desarrollo de
tareas y el logro de resultados. Este liderazgo es el mas recomendado por la
administracion cientifica de Taylor, el cual consiste en fraccionar y reducir las
tareas en acciones especificas, seleccionando y capacitando a los trabajadores
con mayores habilidades para el tipo de labor y acelerandolas reiteradamente
para lograr mayor productividad. Es conocido de las organizaciones que se
orientan a juntar a sus trabajadores en actividades o tareas especializadas,
limitadas las actividades de trabajo, con un ritmo basado en obtencion de

productos con estandares definidos.

Liderazgo centrado en las personas: Es un liderazgo mas humanista pensando
siempre en las personas y aspectos humanos de sus trabajadores, busca
consolidar un grupo de trabajo efectivo y eficiente, con toma de decisiones tras un
consenso. Este liderazgo se centra en los individuos, que en el trabajo, e intenta
comprender y apoyar a sus empleados y/o subordinados, dandole mayor
importancia al logro de objetivos que a los métodos, pero sin desatender el

rendimiento requerido de ellos.

Las investigaciones de Likert demostraron que en muchas areas donde se
observé bajo desempefio son frecuentemente dirigidos por directores con
actitudes orientados hacia las tareas. La excesiva exigencia laboral hacia la
ejecucion de tares, genera despreocupacion hacia las tareas, el trabajo y hacia
sus supervisores. Por lo que, al poco tiempo, este estilo de liderazgo puede dar
resultados positivos de eficiencia y productividad. Pero también, cuando se evalla
su efecto a mediano y largo plazos, el liderazgo orientado a las tareas origina

descontento, disminucion del rendimiento laboral, incrementa las faltas, genera
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pérdidas, reclamos frecuentes en la parte laboral. Es asi que cuanto mayor sea la
percepcion del conflicto, la produccién se vera disminuida.

Las teorias sobre estilos de liderazgo son diversas, teniendo principalmente a:

La teoria de los rasgos de personalidad: Establece que el liderazgo representa un
rasgo, una cualidad particular de la personalidad. Estas teorias fueron
influenciadas del “gran hombre”, planteada por Carlyle (Chiavenato I. 2006). Estos
rasgos son: Rasgos fisicos referidos a el aspecto personal, tamafio, energia y
peso; lo rasgos intelectuales centrados en el entusiasmo, sociabilidad,
personalidad y autoestima; ademas tenemos a los rasgos sociales: cualidades
interpersonales y administrativa, cooperacion; y por ultimo los rasgos laborales de

persistencia e iniciativa e interés en la realizacion,

El Modelo de Likert, de acuerdo a los estudios Likert (1961) realiza multiples
investigaciones cuyo objeto fue el estudio centrado en los directores con
caracteristicas superiores en produccién y minima produccién. Los hallazgos
demostraron la existencia de dos clases de directores: uno de ellos centrados en
los trabajadores y los otros centrados en el trabajo. Los primeros demostraron
tener un mayor porcentaje orientado al desempefio, dirigen su atencion
principalmente en los aspectos humanos, esforzandose en establecer grupos
eficaces. Este tipo de directores son altamente productivos, ya que trabajan
conjuntamente con sus subordinados sobre los objetivos y necesidades de la
organizacién y también brinda libertad en el desempefio laboral. Los segundos,
son los que ejercen mayor énfasis a la produccion y muchas veces tienen

situacién en las que la produccion es baja.

Las Teorias Conductuales segun (Robbins, 2005), se contra ponen a otros
teoremas como el de los rasgos, en la que se manifiesta que los lideres nacen y
son innatos, poseedores de este don. Las teorias conductuales consideran al lider
como el duefio de caracteristicas y conductas especiales, la cual permite

identificar las conductas recurrentes del lider eficiente, capaces de incentivar y
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aprender mediante capacitaciones sobre liderazgo, pudiendo incrementar mas

lideres.

Las teorias situacionales descritas por Tannenbaum y Schmidt (1958) realizaron
estudios entre el liderazgo autocratico y democratico respecto a la toma de
decisiones. Identificaron comportamientos del lider, considerando que el liderazgo
abarca diferentes de estilos, desde los que estan orientados a ejercer el poder y
otro orientados a sus empleados. Estas teorias no sugieren ninguna de estas
opciones, mas bien brindan una gama diferente de liderazgo sin establecerse en
los extremos. Tannenbaum y Schmidt (1958) presentaron una diversidad de
estilos como una continuidad que se desplaza a lo largo de un comportamiento de

lider autoritario, hasta un democratico orientado a los colaboradores.

El modelo de contingencia de Fiedler segin Reinaldo O. da Silva, Silva Da (2002),
afirma en su tesis que para el éxito del liderazgo se basa en el trinomio de lider,
coyuntura y los subordinados. El modelo se desarrollé para alcanzar un liderazgo
eficaz.

Se establece que un buen rendimiento y desempefio de los subordinados,
dependera Unicamente de la interrelacion entre el estilo de liderazgo y el contexto

situacional.

El Modelo de Hersey y Blanchard, segun Hersey y Blanchard (1981), plantean un
postulado del ciclo de vida que da a entender que los subordinados son los
encargados de aceptar o rechazar al lider y, por lo que se establece dos formas
del desarrollo del liderazgo: para el caso de los lideres (con caracteristicas de
acuerdo a la manera en que toma las decisiones) y en los trabajadores

(caracterizados de acuerdo al nivel de madurez.

Las Dimensiones del estilo de liderazgo son el autocratico, democratico y liberal

llamado también permisivo.

En un liderazgo autocrético, el directivo o lider manda y toma decisiones sin
consultar a nadie solo espera la ejecucion correcta de esta. Tiene como habilidad
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principal el de impartir 6rdenes. Este estilo es oportuno y eficaz para situaciones
de emergencia, o también cuando se observa una inmadurez laboral y emocional
en los trabajadores. Este estilo tiene estas caracteristicas debido a que se maneja

un liderazgo vertical, por lo tanto, el lider es el ser superior frente a todo el grupo.

El efecto que se crea con este estilo de liderazgo es el miedo y desconfianza. Usa
al conjunto de trabajadores para ejecutar su voluntad, sin tomar en cuenta opinion

alguna que no sea la suya.

Segun Collao (1997); el lider que utiliza este estilo de liderazgo se cree una
eminencia frente a sus empleados y espera respeto y cumplimiento de sus
ordenes e instrucciones. Puede escuchar opiniones, pero no influye mucho en la
toma en cuenta. Tiene sus metas establecidas y espera la aceptacion de estas
conjuntamente con las acciones y meétodos para su logro, no proporciona el

incentivo individual ni colectivo de sus trabajadores.

Este estilo no se recomienda como la ideal para dirigir, siendo muy efectiva en
situaciones de urgencia, esto cuando se debe tomar decisiones de un plan de
accion. Es muy bueno cuando el director es el Unico que tiene la capacidad y
destreza para la toma de decisiones. También se da cuando sus trabajadores
esperan que se les indique lo que deben de hacer y cuando se siente inseguro de
sus capacidades en el desempefio de su labor.

Liderazgo Autocratico: Segun Ciscar y Uria (1986), nos da a conocer que el
liderazgo autocratico, como aquel que tiene el poder absoluto y toma las
decisiones como autoridad. El lider autécrata se caracteristica por tomar todas las
decisiones y la responsabilidad en ella para guiar, incentivar y supervisar a los
empleados, se considera como el de mayor capacidad y competencias, en toma
de decisiones importantes, llegando a la opinidon de que todos los subordinados
no tienen capacidades suficientes para desarrollar las diferentes actividades. Por
lo que se espera de los trabajadores la obediencia a sus mandatos, €l ordena y
debe cumplirse exactamente lo dispuesto, es firme y lidera mediante la
recompensa y la sancion. El lider autocratico establece las presentes
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caracteristicas: Le interesa demasiado en el logro de los objetivos trazados;
mantiene sus sentimientos aislados para no interferir en las decisiones a tomar,
gue permitan la resolucion de una problematica; es accesible a la supervision y la
responsabilidad producto de las decisiones; construye el entorno e indica a sus
trabajadores en las tareas a desarrollar y finamente el poderio del liderazgo se
basa en amenazas y sanciones. (Owens cit. por. Ciscar y Uria 1986)

El liderazgo democratico se caracteriza por primero preguntar y convencer a sus
trabajadores y se propicia la colaboracion. Este estilo es adecuado en las
instituciones educativas y administrativas. En este caso la relacion es de tipo
participativo y el director actia conjuntamente con sus subordinados. Tiende a
crear relaciones de confianza, dialogo y amistad. Crea un ambiente en la que se
permite la libremente expresion. Las acciones se hacen segun las habilidades de
los trabajadores.

Para Collao (1997), considera que, este liderazgo contribuye a la superaciéon y
desarrollo de cada uno de los trabajadores, teniendo como incentivo un trabajo en
consenso en la toma de decisiones. Logrdndose también una mejora en las
relaciones, creando un ambiente agradable y de 6ptima calidad, contribuyendo
esta a la efectividad del grupo. El estilo de liderazgo democratico, logra alcanzar

sus metas mediante la identificacion, honestidad, idoneidad, respeto y confianza.

Liderazgo Democratico y/o Participativo segun Ciscar y Uria (1986), el liderazgo
democratico genera la participaciéon activa de los miembros del grupo en su
totalidad, para establecer decisiones generando compromiso e involucramiento. El
lider democratico mediante esta accidén logra convencer sin uso del poder para
prevalecer por encima de los subalternos. Un lider participativo frecuentemente
recurre a los miembros del grupo para solicitarles opiniones sobre las diferentes
acciones o decisiones que se van a tomar, pero no rehlye a su facultad de tomar
decisiones, este estilo se orienta mas a los trabajadores. Las caracteristicas de un
lider democratico son: Escucha opiniones y sistematiza responsablemente cada
opinion recibida de sus empleados; recibe aportes frecuentemente; propicia la
participacion de sus empleados mediante sus ideas, valorando cuando estas
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contribuyen favorablemente en el liderazgo; no deja de lado que su autoridad final
se manifieste en asuntos de importancia; le importa el grupo en los aspectos
laborales y personales; confia en el grupo por su buen juicio y capacidad; encarga
de forma clara y puntual las diferentes tareas, incidiendo en la responsabilidad;
ademas genera solidaridad en el grupo; finalmente pide opiniones a los
subordinados sobre las decisiones, y acciones propuestas, fomentando la

participacion activa.

Por lo que Ciscar y Uria (1986) mencionan que este tipo de lider frecuentemente
toma sus decisiones partiendo de las sugerencias de sus trabajadores, como
también consulta, analiza y finalmente él toma la decision, asi Owens, hace
referencia que el liderazgo democratico basa toda accion producto de la
contribucion y consenso de todos los integrantes que posean pericia y cualidades
como son: Actuar tranquilo en cualquier emergencia generando confianza en
todos; todos son importantes para él, generando satisfaccion entre todos; le
interesa cada trabajador y no lo utiliza para provecho propio; se encuentra
predispuesto a recibir opiniones; cuenta con serenidad en los conversatorios, sin
dejar de lado sus deberes; facilita la interacciéon del grupo de tal manera que
funcione de forma efectiva; es un personaje positivo, firme frente a cualquier
situacion; se anticipa evitando contratiempos y es muy detallista, cree en las
habilidades de solucionar los problemas por parte del grupo mismo sin la
necesidad de su presencia; da espacios para el desarrollo personal y de la
realizacion de cada miembro del grupo, generando condiciones Optimas; también
es de un caracter agradable, es cuidados en su presentacién; es amigable,

expresa su sentir y por ultimo enfrenta las dificultades sin huir a los riesgos.

Segun Rodriguez Valencia (2006), menciona que el liderazgo democrético es de
tipo paternal en la que los directores toman las decisiones con participacion y
colaboracién de los subalternos, sin desplazar su poder y la autoridad, asumiendo
siempre su responsabilidad. Diversas son las decisiones a definirse tras la
participacion de los trabajadores con sus opiniones. Los gerentes encuentran los

espacios para compartir el porqué de una decision u otra.
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Igualmente, Lussier y Achua (2005): indican que en un estilo democratico
coadyuva a la generacion de colaboracién y participacion de los empleados en el
gobierno, asi el lider trabaja con sus trabajadores determinando las tareas y

acciones en la organizacion.

Del mismo modo Aranzadi, (2002): reconoce a un liderazgo democrético-
participativo, en la que la practica del poder es colaborativa y conjunta entre el
lider y los integrantes del grupo, dandose mayor importancia al grupo, tomando en

cuenta la comunicacion en ambas vias.

El liderazgo liberal segun Collao (1997), con este tipo de liderazgo se promueve la
libertad de los miembros del grupo en cuanto a sus decisiones, se nota un minimo
interés del lider para tomar decisiones. Este liderazgo permisivo, por definicion
puede parecer apatico debido a que no interfiere. Desarrollar un estilo liberal
representa una decision voluntaria, de tal manera que no se represente un
obstaculo en el desarrollo normal del trabajo, dejar que las acciones se

desarrollen por si solas.

Liderazgo Liberal (Laissez-Faire). Tomando en cuenta a Ciscar y Uria (1986).
Segun Owes el lider Laissez-Faire, es aquel lider que esquiva y rehaye al
ejercicio de su autoridad, concediendo libertad amplia a sus trabajadores en su

accionar.

Segun Chiavenato, I. (2004), se define al liderazgo liberal como aquella en la que
lider lo desempefia su autoridad de forma minima, realiza un control superficial,
marcando una cierta distancia con los trabajadores, proporciona libertad plena
para el accionar del grupo. El lider minimamente evalla o regula las tareas del

grupo.
De acuerdo a Arazandi, (2002) un lider que desarrolla este estilo tiene como

cualidades dejar hacer, delegar el poder a los miembros del grupo. Estos lideres

ejercen el poder muy pocas veces solo de manera extraordinaria, y cuando tienen
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gue asumir responsabilidad inmediatamente lo delega a sus subalternos, no se

inmiscuye en la tomar decisiones.

Segun Davis, K. (2000) las caracteristicas de un lider liberal (laissez-faire) son las
siguientes: Delega el poder a los subordinados no asumiendo la responsabilidad;
este liderazgo obtiene buenos resultados en situaciones en las que se delega la
funcién de una decisidn en responsabilidad del grupo; depende Unicamente de
sus trabajadores para el establecer las acciones y objetivos a alcanzar y la
solucién a los probleméticas; realiza acciones sin una meta los que puede
degenerar un desgobierno; los integrantes del grupo desarrollan sus habilidades
por si mismos, generando su propia motivacién y ademas este lider realiza una

minima funcion.

La Dinamica Organizacional segin Alvarez, (1992), esta referida a la percepcion
de los, valores, comportamiento, reglas y sentimientos que las personas sienten
que existe en la institucion que laboran. La dinamica organizacional es el
resultado de la interaccién dada entre los individuos, los diversos incentivos por
parte de la empresa y las diferentes expectativas con respecto a la organizacion y

gue la sobre ponen a otras expectativas.

Segun Goncalves (2010), un aspecto de importancia en la dindmica
organizacional es la manera como es percibido que el trabajador, en referencia al
organigrama institucional y los diferentes procesos en el trabajo. Estas
sensaciones cambian en cada individuo segln sus metas e interacciones que

tenga la empresa.

Para Chiavenato, |. (1992) la dindmica organizacional representa el ambiente
mismo de la organizacion, el entorno psicolégico que se vive. De la misma
manera se puede indicar que la dinAmica organizacional representa diferentes
situaciones, como que organizacion es, los objetivos, la normativa interna
(factores de estructura); las politicas, como también la tecnologia. Se toma en
consideracion aspectos personales como las actitudes, los valores y el
comportamiento interpersonal o social.
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Para Anzola, (2003) se entiende que el clima a la sensacién y/o percepcion e
interpretacion que tienen los individuos respecto a lo que se vive dentro de una
organizacion, la cual influye significativamente en los trabajadores a nivel de su
conducta, de tal manera que se encuentra diferentes de climas en una y otra

organizacion.

Brunet (2002), indica que diversas investigaciones que estudiaron el tema no
llegaron a definir estrictamente a la dindmica organizacional y que importante
alcanzar un consenso respecto al papel que desempefia este en el rendimiento y

productividad de las organizaciones.

Para Anzola, (2003) y Goncalves (2010), ambos llegaron a la conclusién de que la
dinamica organizacional representa las diferentes percepciones e interpretaciones
que sienten permanentemente las personas tienen con respecto a su centro de
labores, por otro lado, Brunet, (2002) establece la dinamica organizacional como
la agrupacion de caracteristicas percibidas en el interior de la institucion u

organizacion.

Las propiedades de la dinamica organizacional seguin Toro que hace mencién a
Moreno (1998) menciona que sus estudios recientes realizadas por Halpin y
Crofts, Litwin y Stringer, y Schneider y Bartlett, estos autores indican que existen
algunas caracteristicas de la dinAmica organizacional que se sintetizan en: Una
sensacion de gozo y logro personal, una percepcidon del entorno centrandose en
el apoyo y colaboracion interpersonal desde el jefe hasta los compafieros, una
percepcion del lider y el liderazgo que se ejerce para lograr los objetivos,

estructura organizacional, las recompensas justas.

Segun Colquitt, Lepine y Noe (2000) los incentivos en el trabajo son influenciadas
por agentes presentes en cada individuo como las actitudes, la personalidad, las
capacitaciones recibidas, el grado de instruccion y las habilidades cognitivas,

ademas se toma en cuenta otras caracteristicas.
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Para Toro (1998) se establece diferencias entre satisfaccion laboral, y otras:

Las Caracteristicas de la dinAmica organizacional segun Rodriguez. (2001) quien
indica que la dinamica organizacional tiene caracter permanente en las empresas
por lo que se podria decir que el clima es estable y solo puede sufrir ciertos
cambios de forma gradual en espacios de tiempo largos. Las caracteristicas
personales de los trabajadores son casi siempre influenciadas por la dinamica

organizacional.

El clima de la empresa influye en los trabajadores respecto al compromiso e
identificacion. Los empleados son capaces de generar cambios en la dinamica
laboral y de igual forma pueden cambiar sus actitudes y la manera de
comportarse. Existen diversas variables estructurales dentro de la organizacion,

que afecta en cierta manera el clima.

Las dimensiones del clima organizacional segun Litwin y Stinger (1978), quien
plantea la presencia de nueve dimensiones que caracterizan el clima en las
organizaciones. Cada dimension de estas nueve se va relacionando con algunas

propiedades de la Empresa, siendo estas:

Estructura, Viene hacer las sensaciones que tienen los trabajadores de la
empresa respecto a los documentos de gestion (normativas), procedimientos y
otras limitaciones a los que van a lidiar dia a dia en el desarrollo de su trabajo.
También se considera como la medida en que la organizacion se burocratiza,
frente al énfasis de generar un ambiente de trabajo agradable a sus trabajadores.

Responsabilidad (empowerment), Es el sentir de cada trabajador frente a la
independencia para tomar decisiones para la ejecucion de su tarea. Esto teniendo
en cuenta que la supervision es de tipo general y no individualizada, de tal forma
gue se pude sentir su propio jefe.

Recompensa, representa a la percepcion de los trabajadores sobre una
recompensa por una labora bien desarrollada, esto se da cuando la empresa u
organizacibn emplea como instrumento mayormente la recompensa, que la
sancion.
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Desafio, viene hacer el sentimiento percibido por el trabajador de la empresa
respecto de diversos retos que se trazan dentro del ambiente laboral, tomando en
cuenta que la empresa propicia el riesgo que conlleva este, de tal manera que se
alcancen los objetivos y metas.

Relaciones, Es la sensacion de los trabajadores respecto al un buen ambiente y
entorno laboral, y de optimas relaciones interpersonales entre el directivo y
compaferos.

Cooperacion, Representa el sentir de los trabajadores se presten ayuda mutua
dentro del centro de trabajo tanto a nivel de directivos como a nivel de empleados.
Tanto a niveles de la alta direccion como de los empleados.

Estandares, Viene a ser la percepciéon de los trabajadores sobre los estandares
de rendimiento para los trabajadores respecto a cada tarea.

Conflictos. Es la percepcion del sentir de los trabajadores, con capacidad de
aceptar opiniones y pensamientos discrepantes a cambiar algunas actitudes y no
enfrentarse mas bien dar solucion a las problematicas.

Identidad. Es un sentimiento en la que uno se siente parte de la organizacion,
compartiendo integramente los intereses y metas personales con los de la

empresa o institucion.

La Cultura Organizacional segun (Phegan, 1998), establece que, en cualquier
organizacion, el desarrollo de una labor debe demandar compromiso y logros de
satisfacciones, debe reflejar una vida provechosa. La percepcion de realizar un
buen trabajo con un compromiso integro en la ejecucién de las tareas se alcanza
mediante una efectiva estructura organizacional para sus empleados, todo esto
determinara la dinamica organizacional y el cumplimiento de los objetivos futuros

de la organizacion.

La cultura es una mixtura de rasgos, creencias y sentimientos que se manifiestan
en la sociedad en un espacio de tiempo determinado. Representan como la
sociedad vive con sus, ceremonias, arte, invenciones, tecnologia, valores,
teniendo presente el respeto a sus derechos fundamentales, tradiciones y

creencias.
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Por lo que Valle, (1995), lo considera un conjunto de creencias y valores fruto de

las experiencias de las personas vividas en un entorno.

Por otro lado, Denison (1991), sefiala que el clima hace referencia a diferentes
caracteres de la atmosfera en el ambiente en la que se encuentran los
trabajadores, siendo percibidas directamente o indirectamente por cada miembro
del grupo, esto debido a que el individuo experimenta una sensacion distinta del

entorno en que se desarrolla.

Se presenta una tendencia a equivocar la cultura con el clima de la organizacién y
esto de manera frecuente. Lo ultimo se refiere a como el trabajador se siente
cuando se encuentra en un entorno determinado como su centro de labores;
mientras que cultura representa la tradicion, creencias, cuentos y valores

presentes en las diferentes organizaciones (Hunt, 1993).

El Comportamiento organizacional segun Davis y Newstrom. (1990), representa
una investigacion y aplicacién de conocimientos referentes a la conducta humana
y el cdmo actuar en el interior de las organizaciones. Esto representa un
instrumento destinado a beneficiar a los empleados y se ejecuta de una manera
global a la conducta de cada individuo en cualquier organizacion como,
comercios, instituciones, escuelas, etc. Es asi que en toda organizacion es
necesario conocer y entender la conducta laboral

Representa las acciones y las conductas de los empleados en el trabajo. La
conducta organizacional es un conjunto de ensefianzas que son resultado de lo
aprendido en el tiempo. Sus origenes se basan en las disciplinas como las
ciencias sociales, la psicologia, antropologia, sociologia, ciencias politicas y
economia (Gordon, 1996)

Toma a las organizaciones como sistemas sociales de acuerdo a Davis y
Newstrom. (1990), cada organizacion para su funcionamiento combina a
personas, ciencia, Humanidad y tecnologia. Las personas comprenden que las
organizaciones son importantes y a que usarlas adecuadamente porgque son
necesarias e indispensables para el progreso de la civilizacién. Es dificil encontrar
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férmulas simples y practicas para el manejo de personal, tampoco existe una
solucion ideal para afrontar y solucionar cada problema en la empresa. En
conclusion, lo se logra es mejorar el entendimiento y las diferentes capacidades
presentes que nos permitan alcanzar niveles de calidad positivas en la
convivencia interpersonal en el trabajo. Los objetivos trazados demandan
esfuerzo para ser alcanzados, teniendo un alto valor para la persona y la

organizacion.

La Identidad institucional segun Méarquez (2007), corresponde al fortalecimiento
del sentido identidad en las diferentes instituciones del sector educativo, de parte
de los miembros como docentes, trabajadores y estudiantes, por lo que
representa el inicio para la construccion de la identidad institucional. Mediante una
profunda identificacion en cada integrante de la comunidad educativa, se alcanza
la identificacion institucional, reflejando en acciones y practicas de identidad. Toda
persona como ser un individuo sociable y con necesidad de inter relacionarse con
otros individuos, nace el fendmeno de la comunicacion para relacionarse con sus

semejantes.

Mediante una buena comunicacion se relaciona con diferentes elementos
importantes en la institucion para visualizar los objetivos, misién y vision
institucionales, de esta manera se plantea la figura de la identidad institucional,
mediante esta se conforman y se tocan tres temas de importancia desde el nivel
personal a lo grupal y colectivo. Marquez (2007), menciona que, en lo individual el
sentimiento de identidad representa los diferentes conocimientos de un individuo
de ser una entidad propia y diferente a otras. Por lo que cada persona es Unica y

distinta a los demas.

El individuo se identifica desde el yo, Ginberg (2003), describe como grupo de
procesos psicoldgicos. El individuo expresa una personalidad interna, asi como la
externa, las cuales son definidas, esto le permite relacionarse de manera
colectiva, y donde lo grupal inicia con la identificacion de cada individuo. En este
proceso el individuo se siente parte de algo, y empieza por reconocerse, de

manera que se integre a un colectivo e interactia con un conjunto de individuos.
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Es necesario para conceptualizar la identidad institucional, observar el sentir de
los individuos en un determinado ambiente, donde se pueda sentir la identidad
manifestada en cada comportamiento y accién de los integrantes en el ambiente

de trabajo.

Segun Martini (2009) Identidad institucional implica un conjunto innumerable de
repertorios culturales generalizados y distribuidos en la comunidad u
organizacion, enfocadas sus acciones a practicas cotidianas. La identidad
institucional, se refleja a través de dos niveles establecidos en la conciencia y lo
simbdlico. El simbdlico se constituye, por los simbolos y distintivos institucionales,
imagen reflejada por la organizacion, que distingue a la institucién de otras, en los
aspectos culturales, valores, el himno representativo de la institucién, etc. y en
cuanto a la conciencia esta se basa en una internacionalizacion de los
significados que representa cada simbolo ademés de una conciencia clara de los
fines, objetivos y compromisos sociales por parte de la organizacion o institucion;

acercandose e integrando a sus miembros.

Martini (2009), menciona que la construccion de la identidad institucional en la
institucion educativa, tiene su origen en la integracién sostenible entre
comunicacién y direccion. El crecimiento consistente de identidad propia y de
caracter Unico, en cada institucion, tiene sus cimientos fijados en los objetivos y

fines que estas se plantean en su accionar institucional.

Es asi que Berrocal (2007) determina que la identificacion institucional, viene
hacer el nivel de integracion, interiorizacion y de orgullo originado en las
relaciones con el centro de labores institucional. Es el sentimiento de compromiso
propio y de responsabilidad con cada objetivo y programa que busca la
organizacién. La identidad institucional se mide mediante indicadores siendo
estas, el conocer de los diferentes objetivos, conocer la vision y misién

institucional, ademas proporcionando un aporte de manera personal.

La Integracion Institucional descrita por Martini (2006), tiene relacién con el
concepto de participacion en el interior de una organizaciébn o institucién
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educativa. Los comportamientos de participacion y roles de cada participante
educativos son realmente complejos, también se identifican la necesidad de una
participacion restringida, en funcién a los diferentes roles que se cumplan, otro

sector plantea se participacién de una manera radical y comprometida.

En este aspecto Gento Palacios (2008) indica que la participacion de cada actor
debe estar en relacion y proporcion con el nivel de responsabilidad que cada uno
esté dispuesto a asumir como actores educativos. Solo a través del nivel de
participacion y colaboracion de cada integrante de la comunidad educativa,

establecera los cimientos de una correcta integracion institucional.

Con respecto a la integracion institucional, segun detalla Gento Palacios (2008)
existen diferentes grados de comunicacibn, muy necesarias y tener un
conocimiento de en el sector educativo, en la es necesarios de que los integrantes
de la comunidad educativa sean responsables del conocimiento:

Informacién, busca transmitir la decision establecida por el jefe con la finalidad de
dar su cumplimiento por parte de los involucrados.

Consulta, representa la accion de solicitar una opinibn a otros individuos
inmiscuidos en tal evento producto de la toma de decisiones.

Elaboracion de propuestas, Los involucrados estan en la condicion de hacer
conocer su apreciacion positiva o negativa, dejando la potestad a la alta direccion
en caso de aprobarse, realizar modificaciones a las propuestas, o asumiendo
otras acciones.

Delegacion, se brinda atribuciones a unos individuos para la ejecucion de ciertas
acciones determinadas bajo una responsabilidad.

Codecision, Esta situacion se refleja cuando hay un consenso frente a una
decision por parte del grupo.

Cogestion: Se da origen cunado en un gobierno se observa la colaboracién de los
interesados en la definicion de las decisiones y su ejecucion respectiva.
Autogestion: la determinacién tomada y la ejecucion correspondiente corresponde

a quienes deben de realizarlo dicha accion con la autonomia respectiva.
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De acuerdo a Flamey (2009) para una buena integracién institucional, es de
importancia determinar grados de participacién de cada miembro de la institucion.
Por lo que se tiene los siguientes niveles:

Informativo, en este nivel la participacion es minimo y solo representa la
comunicacién de la informaciéon de forma clara y precisa sobre diferentes
aspectos de la comunidad organizativa, concernientes al Proyecto Educativo
Institucional (PEI).

Colaborativo, representa el nivel mas frecuente de colaboracion para alcanzar la
integracion y se fundamenta en el apoyo mutuo entre los integrantes de la
comunidad en diferentes programas y eventos educativos; colaboracion e el
mantenimiento de la infraestructura, equipamiento; apoyo y otros que faciliten la
gestion administrativa.

Consultivo, en este nivel se necesita la implementacién, se sistemas y canales de

consulta sobre diferentes temas, que faciliten la toma de decisiones.

Esta vision inicia con la certeza para lograr el desarrollo solido de la integracion
institucional, esto en funcion a la formacion de diferentes capacidades de los
individuos y confianza a nivel individual y en conjunto sobre su futuro (Reca y
Avila, 2008).

Segun lo descrito, Berrocal (2007) menciona que la integracion institucional, esta
representada por un alto compromiso de sus colaboradores con apoyo entre si,
en un clima de relaciones interpersonales respetuosas y consideradas, también
esta representada por un nivel de cooperacién integra, responsabilidad y respeto
mutuo. Todas estas caracteristicas se miden mediante indicadores e
instrumentos, siendo lo mas resaltante la comunicacion y la sensacién percibida

del trabajo colaborativo.

La motivacién Institucional segin Maslow (1970) referidas por Coérdova (2007),
hacer referencia a la motivacion, para esto es importante conocer la teoria de las
necesidades. Como las de identifico como fuente de inicio a determinados

comportamientos. Asi tenemos a:
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Necesidades fisioldgicas: Es aquella necesaria y basica para la sobrevivencia de

un individuo, siendo estas los alimentos, el vestido, la salud y calor.

Necesidades de seguridad: Muy importantes para generar seguridad para la
integridad fisica y el miedo a ser despedido laboral, la propiedad, la vestimenta y

los alimentos.

Necesidades de asociacion o aceptacion: Los individuos por naturales son
sociables y necesitan ser aceptados en el grupo de individuos determinado.

Necesidades de estimacion: Para Maslow (1970), cuando las personas han
satisfechos sus necesidades fundamentales de pertenencia, necesitan y desean

la estimacion de si mismo como parte del grupo.

Necesidades de autorrealizacién: Maslow (1970) considera como de alta
importancia y nivel jerarquico. Representa el deseo de alcanzar lo mas alto y

sobre salir frente a los demas, optimizando sus potencialidades.

Herbezg (1968) referido por Cérdova (2007) replantea la teoria de Maslow, en la
gue se consideran dos factores, adecuandolos al entorno laboral, actuando de
diferente manera para lograr la motivacién a nivel de los empleados. El conjunto
inicial se llama: mantenimiento e higiene también se puede mencionar como
contexto de trabajo que involucran las politicas y gestibn administrativa,
supervision, relaciones interpersonales, salario, ambiente laboral y seguridad. Los
factores mencionados se refieren exclusivamente a factores fisiologicos, amor,
seguridad y pertenencia que son manifestados por Maslow. En el segundo
conjunto existen cientos factores motivadores relacionados con el entorno laboral.
Podemos mencionar el logro, el trabajo satisfactorio, el reconocimiento, la

superacién y el desarrollo profesional.

En cuanto a la motivacion institucional, para Berrocal (2007) representa el nivel de
claridad de la alta direccion respecto a la vision de la organizacion, asi también
también las diferentes metas y programas contempladas para su accionar con
politicas de la gerencia; y con la direccion de un lider que apoya, estimula y da
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participacion a sus colaboradores, generando una percepciéon positiva de los
trabajadores en la organizacién, esto origina claras posibilidades de desarrollo
laboral. También genera la percepciéon de la informacion, los equipos y la
contribucion a otras personas y areas dentro de La organizacion. Por ultimo, es la
percepcion de una justa remuneracion al trabajo realizado con los diferentes
beneficios derivados de esta. Esta dimension es medida mediante diferentes
aspectos siendo estas la compensacion, la satisfaccion y el reconocimiento

destacado.

1.4. Formulacion del problema

Problema general
e ¢ Cual es la relacion entre liderazgo y dinamica organizacional en las

Universidades publicas de Apurimac y Cusco?

Problemas especificos
e ¢Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo democrético y
dinamica organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y
Cusco?
e ¢ Cudl es la relacion entre el estilo de liderazgo autocrético y dindmica
organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco?
e ¢ Cual es la relacion entre el estilo de liderazgo liberal y dinamica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco?

1.5. Justificacion del estudio

Justificacién tedrica

En referente a la justificacion teérica a que indicar, que de cierto modo la
investigacion busca aportar, ya que se toma como variables de estudio a
aquellas de mucha relevancia e importancia en las organizaciones y que
necesitan ser estudiadas en las instituciones universitarias. No obstante a que
se percibe las deficiencias en liderazgo y dinAmica organizacional dentro de la

organizacion. Con la revision de diferentes literaturas nos es posible plantear
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el problema, la cual contribuira al mejor rendimiento de la comunidad

universitaria como organizacion.

Justificacion social

El estudio es de suma importancia ya se basa en el estudio de una realidad
de las universidades, dentro de su estructura organizacional, que es
claramente visible como una problematica organizacional, que repercute a
nivel de eficiencia y efectividad en la administracion y gestion, principalmente
a nivel de liderazgo y dinAmica organizacional. Mediante el conocimiento de
los diferentes resultados conseguidos con la investigacion serviran para
disefiar un plan de mejora con estrategias que permitan mejorar los diferentes

niveles de gestion educativa en las universidades.

Justificacién practica

Es necesario detectar el peso que representa cada dimensién en estudio de
tal manera que la suma de estos tenga un efecto que se relaciona con el
liderazgo y dindmica organizacional en las Universidades.

Para la gestion universitaria, sera de gran utilidad disefiar mejoras a nivel de
liderazgo con talleres y capacitaciones de la alta direccion y las diferentes
direcciones de las Universidades, liderando a los trabajadores con el objetivo
de obtener mejoras en la dinamica organizacional.

Asimismo, lograra identificar areas no visibles dentro de las universidades en
las que se crean climas o microclimas tanto en facultades o escuelas
profesionales.

Los resultados obtenidos se convierten en una informacion importante de
diagnéstico, siempre y cuando sean completas; esta permite realizar una
evaluacion y medir las variables de estudio.

Segun los especialistas, los trabajadores generan los resultados como la

productividad laboral y dinAmica organizacional universitaria.

Justificacion legal
La presente investigacion realizada, toma en cuenta las diferentes normativas

referente a liderazgo directivo en las instituciones educativas como el marco
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referido al buen desempefio directivo establecido por el MINEDU, asi mismo
tenemos que mediante resolucion ministerial N 270-2018- MINEDU se
establece las diferentes normativas para la organizacion del programa
nacional de formacioén y capacitacion de directores y subdirectores en las
diferentes instituciones educativas, ademas se cuenta el manual de gestion
de directores UNESCO - MINEDU del 2011. En cuanto al clima
organizacional tenemos como base la Resolucion presidencia ejecutiva N
036-2017-SERVIR-PE, que trata de lineamientos necesarios para una gestion
correcta en los procesos culturales y clima organizacional dentro de sistemas
administrativos para la gestion adecuada de recursos humanos, asi mismo la
resolucién Jefatural N 11-2017-MIDIS/SG/OGRH, establece el plan de

bienestar social y clima organizacional.

1.6Hipotesis
Alterna:
e Existe una relacion significativa entre liderazgo y dinamica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco

Especificos:
e EXxiste una relacion significativa entre el estilo de liderazgo democratico
y dindmica organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y

Cusco
e EXxiste una relacién significativa entre el estilo de liderazgo autocratico y
dindmica organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y

Cusco
e EXxiste una relacidon significativa entre el estilo de liderazgo liberal y
dindmica organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y

Cusco

1.7 Objetivos
General:
e Establecer la relacion entre liderazgo y dinamica organizacional en las

Universidades publicas de Apurimac y Cusco
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Especificos:
e Establecer la relacion del estilo de liderazgo democratico y dinamica
organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.
e Establecer la relacién del estilo de liderazgo autocratico y dinamica
organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.
e Establecer la relacion del estilo de liderazgo liberal y dinamica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.
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Il METODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio es del tipo descriptivo - correlacional en vista de que recogio la

informacion relacionada con el objeto de estudio describiéndola como se

distribuye y posteriormente establecer la relacion entre las dos variables

analizadas. (Hernandez, 2010)

02
Donde:
M Muestra
o1 : Liderazgo
02 : Dinamica organizacional
r : Relacion de las variables de estudio
2.2. Variables, operacionalizacién
Variables de estudio:
e Variable 1: Liderazgo
e Variable 2: Dinamica organizacional
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Operacionalizaciéon

Tabla N 1: Operacionalizacién de variables

Definicién Definicién Escala de
Variable Dimensiones Indicadores
conceptual operacional medicion
Liderazgo Liderazgo  se | Esla practica de Liderazgo ¢ Participativo e No
define como un | la actividad democratico | e Trabaja en | e A veces
conjunto de | ejecutada de equipo e Sj
etapas que | manera efectiva e Administracién
permiten influir | en el campo compartida.
sobre otras | personal o laboral. o Motivacion.
personas para | El liderazgo se Liderazgo « Decisiones N
alcanzar un | ejecuta de manea | gytocratico individuales e A veces
objetivo en | autocratica, « Controlador eSi
comun. (Hersey | democratica o « Direccion
y Blanchard | liberal, siendo vertical
2000), medida a través Liderazgo « Delega «No
de un cuestionario | ,. .
liberal autoridad. ¢ A veces
realizado a los .
¢ Delega eSj
subordinados. )
funciones
e Escaso contacto
y apoyo a los
subordinados
Dinamica La dindmica | La dindmica | Identidad e Compromiso  No favorable
organizacional | organizacional organizacional institucional organizacional ¢ Medianament
viene hacer las | representa las e Identidad e favorable
diferentes diferentes e Valora su | e Favorable
actitudes, percepciones de Institucion.
sentimientos, los miembros de ["|ntegracién |« Comunicacion | e No favorable
valores, y | una institucion en | institucional | asertiva o Medianament
normas que los | relacion a su o Trabaja en | e favorable
trabajadores funcionamiento, equipo « Favorable
perciben dentro | siendo estas a « Participacion
del entorno | nivel de la
laboral. identidad Motivacion e Compensacion. | e No favorable
(Alvarez, 1992) | institucional, institucional | ¢ Reconocimiento | ¢ Medianament
« integracion e favorable
institucional y e Satisfaccion ¢ Favorable
motivacion laboral.
institucional,
siendo  medidas

por cuestionarios.
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2.3.

Poblacién y muestra

Poblacion:

Estuvo constituido por 1364 docentes y 837 administrativos que estuvieron
laborando en las diferentes facultades y areas administrativas de las
Universidad publicas, José Maria Arguedas de Apurimac y San Antonio Abad

del Cusco en los Afios académicos 2017- 2018.

Tabla N 2: Poblacion total de personal Docente y Administrativo en el afio
académico 2017 - 2018

Participantes Numero Porcentaje
Docentes 1364 62%
Administrativos 837 38%

Total 2201 100%

Fuente: Oficina de recursos humanos Universidad Nacional José Maria
Arguedas y unidad de estadistica de la Universidad Nacional San Antonio

Abad del Cusco.

Muestra:
La muestra quedé conformada por:
Tabla N 3: Muestra en personal Docentes y Administrativo.

Participantes Numero Porcentaje

Docentes 142 56.8%

Administrativos 108 43.2%

Total 250 100%
Muestreo:

En el muestreo se hizo uso del método probabilistico mediante la técnica de
muestreo aleatorio simple, en vista de que las unidades de analisis tienen

caracteristicas homogéneas y geograficamente se encuentran muy cercanos.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccibn de datos, validez vy
confiabilidad
Instrumentos:

e Técnica: Se empled la encuesta que nos permiti6 conocer la percepciéon
gue tiene una parte de la poblacion (muestra) sobre un determinado tema
(Variables).

e Instrumento: Se utilizé el cuestionario con diversas preguntas formuladas
por escrito a los docentes y administrativos para que opinen sobre unos

asuntos de liderazgo y dinamica organizacional. (Campos, 2012)

Validacion y confiabilidad: se utilizé instrumentos validados descrito y citados
por Campos (2012), Medico, J. (2013) y Hidalgo, L. (2017), de liderazgo y
dindmica organizacional los cuales fueron adaptados para la investigacion

realizada.

Validacion.

El proceso de validacion se realiz6 mediante una evaluacion de juicio de cinco
expertos, en la cual se requirié la opinibn de profesionales de reconocida
trayectoria en la Cétedra universitaria de la region. Para esta tarea se les
proporciono la matriz de consistencia, los dos instrumentos y la ficha de
validacion.

Mediante este proceso de validacion, los expertos pudieron establecer la
existencia de una relacion significativa entre los objetivos y diferentes criterios
utilizados para el estudio.

Dada la validez de los instrumentos mediante el juicio de expertos (anexo 2.1),
donde el instrumento sobre liderazgo obtuvo un valor de 87.6% vy el instrumento
sobre dindmica organizacional obtuvo el valor de 88.8%, por lo que se estableci6

que ambos instrumentos tienen una Muy Buena validez.
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Confiabilidad.
a). Para el Instrumento 01: Escala de Liderazgo
Para la confiabilidad se tuvo una muestra piloto conformada por 40 personas
entre docentes y administrativos con caracteristicas de la muestra.
Los resultados se sometieron a la prueba de confiabilidad alfa de cronbach
obteniéndose 0.699 lo que indica que el instrumento es muy confiable.

Tabla N 4: Validacion y confiabilidad del instrumento 01, Alfa de

Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.699 36

b). Instrumento 02: Dinamica organizacional

Se determiné mediante una muestra piloto, representada por 40 personas entre
docentes y administrativos con las mismas caracteristicas de la muestra con la
que se trabajo.

Los resultados fueron sometidos a la prueba de confiabilidad alfa de cronbach
obteniéndose 0.771 lo que indica que el instrumento tiene una excelente

confiablilidad.

Tabla N° 5: Validacion y confiabilidad del instrumento 02, Alfa de

Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

771 36
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2.5.

Métodos de andlisis de datos
Los métodos de estadistica descriptiva a usarse seran:

Tablas de distribucion de frecuencias.

Es la manera mas sencilla que nos permite mostrar datos categoricos a
través de una tabla de frecuencias. Mediante esta es posible mostrar el
namero de unidades de analisis, fijadas en cada clase de la variable
cualitativa.

Las distribuciones de frecuencia representan la organizacion de datos
crudos mediante tablas, organizando los datos en clases y frecuencias.
Gréficos estadisticos.

Son representaciones graficas que se utilizan para dar a conocer las
relaciones, asi también para establecer diferentes comparaciones y
distribuciones en agrupaciones de datos, como son: porcentajes, valores
absolutos, e indices. Se realiza de dos formas: Tablas Estadisticas y
Gréficos.

Tablas de contingencia

Estas tablas permiten realizar un analisis de la informacién a través de la
asociacion o dependencia existente en dos variables cualitativas; vy
mediante esta medir el grado de dependencia, para ellos se hace usos del
coeficiente de contingencia. Una tabla de contingencia muy utilizada es la
tabla bidimensional que trabaja con las variables de estudio, no son

cuantitativas.

Asi mismo el método de estadistica inferencial sera:

Correlacion de Pearson

El coeficiente de correlacién de Pearson viene hacer una medida de la
relacion lineal establecida entre dos variables aleatorias cuantitativas; esta
es independiente de la escala de medida de las variables. Asi también se
define al coeficiente de correlacion de Pearson como un indice que se

utiliza para medir el grado de relacion entre dos variables cuantitativas.
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1. RESULTADOS

Variable 01 Liderazgo de la autoridad universitaria.

Se tiene los resultados de la Variable de liderazgo, ejercida por la autoridad
universitaria (Rector), que representa la funcion desarrollada en el interior de un
conjunto de personas (Docentes y Administrativos). El liderazgo se ha estudiado
en tres dimensiones las cuales se manifiestan recurrentemente en el ejercicio del
liderazgo, teniéndose tres escenarios las cuales son, el liderazgo democratico,

autocratico y liberal, cuyos resultados obtenidos son presentados a continuacion:

e Primera dimension: Liderazgo Democrético

La investigacion ha permitido obtener resultados que se presentan en la tabla N 6,
esto en un escenario en la que se practica un liderazgo democratico dentro de las

universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 6: Liderazgo de la autoridad universitaria segun el liderazgo

democratico.

LIDERAZGO DEMOCRATICO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
NO 21 8.4 8.4 8.4
A VECES 115 46.0 46.0 54.4
Vélidos
SI 114 45.6 45.6 100.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo.

De la tabla tenemos que un 45.6% de docentes y administrativos encuestados
opinan que si se tiene un liderazgo democratico por parte de la autoridad
universitaria (Rector), un 8.4% manifiesta que no se tiene este liderazgo y un

46.0% que a veces se tiene un liderazgo democratico.
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Figura N 1: Porcentaje de liderazgo de la autoridad universitaria segun el

liderazgo democrético

LIDERAZGO DEMOCRATICO

Porcentaje

Fuente: Tabla N 6.

ANVECES
LIDERAZGO DEMOCRATICO

e Segunda dimensioén: Liderazgo Autocratico

La investigacién ha permitido obtener resultados que se presentan en la tabla N 7,

esto en un escenario en la que se practica un liderazgo autocratico dentro de las

universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 7: Liderazgo de la autoridad universitaria segun el liderazgo

autocratico.

LIDERAZGO AUTOCRATICO

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NO 137 54.8 54.8 54.8
A VECES 90 36.0 36.0 90.8
Validos
Sl 23 9.2 9.2 100.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo.
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De la tabla podemos indicar que un 54.8% de docentes y administrativos
encuestados opinan que no se tiene un liderazgo autocratico por parte de la
autoridad universitaria (Rector), por otro lado podemos indicar que un 9.2% de

opinan que si se tiene un liderazgo autocratico.

Figura N° 2: Porcentaje de liderazgo de la autoridad universitaria segun el

liderazgo autocratico.

LIDERAZGO AUTOCRATICO

60

Porcentaje

A VECES
LIDERAZGO AUTOCRATICO

Fuente: Tabla N 7.

e Terceradimension: Liderazgo Liberal

La investigacion ha permitido obtener resultados que se presentan en la tabla N 8,
esto en un escenario en la que se practica un liderazgo liberal dentro de las

universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 8: Liderazgo de la autoridad universitaria segun el liderazgo

liberal.
LIDERAZGO LIBERAL
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
NO 27 10.8 10.8 10.8
A VECES 134 53.6 53.6 64.4
Vélidos
Sl 89 35.6 35.6 100.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo.
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En la tabla se visualiza que un 35.6% de docentes y administrativos encuestados
opinan que si se tiene un liderazgo liberal por parte de la autoridad universitaria

(Rector) y un 10.8% manifiestas que no se practica un liderazgo liberal.

Figura N° 03: Porcentaje de liderazgo de la autoridad universitaria segun el
liderazgo liberal.

LIDERAZGO LIBERAL

60
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A VECES
LIDERAZGO LIBERAL

Fuente: Tabla N 8.
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Variable 02: Dinamica Organizacional en las universidades publicas

Se tiene los resultados de la evaluacion de la dinamica organizacional, la cual
hace referencia a la percepcion de actitudes, valores, normas y sentimientos que
los trabajadores (Docentes y Administrativos) sienten en su labor dentro de las
universidades publicas de Apurimac y Cusco. La dinamica organizacional fue
evaluada en tres dimensiones siendo estas: el grado de identificacion institucional,
grado de integracion institucional y el grado de motivacion institucional, cuyos

resultados obtenidos se presentan a continuacion:

e Dimensiéon 01: Grado de identificacion institucional

La investigacion ha permitido obtener resultados que se presentan en la tabla N 9,
esto en un escenario en la que se evalla el grado de identificacion institucional

dentro de las universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 9: Dindmica organizacional segun el grado de identificacion institucional.

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
NO 2 .8 .8 .8
A VECES 95 38.0 38.0 38.8
Vélidos
Sl 153 61.2 61.2 100.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Encuesta de dindmica organizacional.

En la tabla se observa que un 61.2% de encuestados opinan que si se tiene un
grado de identificacion institucional en la universidad y un 38.8% opina que a
veces se tienen identificacion, por otro lado se tiene un 0.8% de encuestados que

no tienen identificaciéon con su universidad.
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Figura N 04: Porcentaje de dinamica organizacional segun el grado de

identificacion institucional.

IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

60—
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IDENTIFICACION INSTITUCIONAL

Fuente: Tabla N 9.

e Dimension 02: Grado de Integracion institucional

La investigacion ha permitido obtener resultados que se presentan en la tabla N
10, esto en un escenario en la que se evalla el grado de integracién institucional

dentro de las universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 10: Dinamica organizacional segun el grado de Integracion institucional.

INTEGRACION INSTITUCIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NO 4 16 16 16
A VECES 112 44.8 44.8 46.4
Validos
Sl 134 53.6 53.6 100.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Encuesta de dindmica organizacional.

De la tabla podemos indicar que un 53.6% de encuestados indican que si tienen

una Integracion institucional por parte de los docentes y administrativos, un 44.8%
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opina que a veces tienen integracion con su institucion, por otro lado un 1.6% no
presentan ningun grado de integracion institucional.
Figura N 5: Porcentaje de dinamica organizacional segun el grado de Integracion

institucional.

INTEGRACION INSTITUCIONAL
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Fuente: Tabla N 10.
e Dimension 03: Nivel de motivacion institucional

La investigacion ha permitido obtener resultados que se presentan en la tabla N
11, esto en un escenario en la que se evalla el grado de motivacion institucional

dentro de las universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 11: Dinamica organizacional segun el nivel de motivacion institucional.

MOTIVACION INSTITUCIONAL

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
NO 3 1.2 1.2 1.2
A VECES 135 54.0 54.0 55.2
Validos
Sl 112 44.8 44.8 100.0
Total 250 100.0 100.0

Fuente: Encuesta de dindmica organizacional.
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En la tabla se observa que un 54.0% de encuestados opinan que a veces tienen
motivacion institucional, ademas un 44.8% indican que si tienen motivacion

institucional, y un 1.2% indican no tener motivacion institucional.

Figura N 6: Porcentaje de dinamica organizacional segun el nivel de motivacion
institucional de los Docentes y Administrativos.
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Fuente: Tabla N 11.
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Prueba de Hipotesis:

e Hipotesis general:
Tabla N 12: Prueba de hipétesis para las variables de liderazgo y dinamica

organizacional en las universidades publicas.

DINAMICA ORGANIZACIONAL
NO FAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE Total
FAVORABLE
Recuento % n Recuento % n Recuento % n Recuento % n
NO 0 .0 2 .8 0 .0 2 .8
A 7 2.8 101 40.4 34 13.6 142 56.8
LIDERAZGO VECES
Sl 1 4 37 14.8 68 27.2 106 42.4
Total 8 3.2 140 56.0 102 40.8 250 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional.

En la tabla se aprecia que un 40.4% de los encuestados manifiestan que cuando
a veces se tiene un liderazgo de la autoridad universitaria (Rector), se percibe una
dindmica organizacional medianamente favorable, ademéas un 27.2% indican que
si hay liderazgo del rector, las condiciones de dinamica organizacional dentro de

la universidad son favorables.

e HO: No existe una relacion significativa entre liderazgo y dindmica
organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.
e HI1: Si existe una relacion significativa entre liderazgo y dindmica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 13: Correlaciones para la prueba de hipotesis de las variables

liderazgo y dindmica organizacional en las Universidades publicas.

Correlaciones

LIDERAZGO DINAMICA
ORGANIZACIONAL
Correlacion de Pearson 1 401"
LIDERAZGO Sig. (bilateral) .000
N 250 250
Correlacion de Pearson 401" 1
gllglézﬂl\lch:ZAACIONAL Sig. (bilateral) .000
N 250 250

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional
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De los resultados obtenidos en la tabla N 13, se tiene que el valor “sig.” es 0.000
que es menor a 0.05 nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula
(HO), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del 95% que si
existe relacion significativa entre las variables liderazgo y dinAmica organizacional
en las universidades publicas. Asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson
es 0.401 lo que nos indica que existe una relacion significativa directa positiva
entre ambas variables, lo que implica que a un mayor liderazgo del Rector, se

tendran mas condiciones favorables de dinamica organizacional.

Hipodtesis Especifica:
e Hipotesis Especifica 01:
Tabla N 14: Prueba de hipétesis para las variables de liderazgo democratico y

dindmica organizacional en las Universidades publicas.

DINAMICA ORGANIZACIONAL
NO FAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE Total
FAVORABLE
Recuento| %n Recuento % n Recuento| %n |Recuento| %n
NO 2 .8 11 4.4 8 3.2 21 8.4
LIDERAZGO A 4 1.6 82 32.8 29 11.6 115 46.0
DEMOCRATICO VECES
Sl 2 .8 47 18.8 65 26.0 114 45.6
Total 8 3.2 140 56.0 102 40.8 250 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo y dindmica organizacional

De la tabla se establece que el 32.8% de los encuestados manifiestan que cuando
a veces se tiene un liderazgo democratico, la dinamica organizacional se torna
medianamente favorable, asi mismo el 26.0% sefiala que con un liderazgo
democratico se tienen condiciones favorables de dindmica organizacional, por
otro lado un 0.8% indica que al no tener un liderazgo democrético la condiciones

de dindmica organizacional se tornan no favorables.

e HO: No existe una relacién significativa entre el estilo de liderazgo
democrético y dinamica organizacional en las Universidades publicas
de Apurimac y Cusco.

e HI1: Si existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo
democratico y dinamica organizacional en las Universidades publicas
de Apurimac y Cusco.
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Tabla N 15: Correlaciones para la prueba de hip6tesis para las variables de
liderazgo democratico y dinamica organizacional en las Universidades

publicas.

Correlaciones

LIDERAZGO DINAMICA

DEMOCRATICO | ORGANIZACIONAL

LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 .254"

DEMOCRATICO Sig. (bilateral) .000

N 250 250

DINAMICA Correlacion de Pearson .254" 1
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) .000

N 250 250

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Encuesta de liderazgo y dindmica organizacional.

En la tabla N 15, se tiene que el valor “sig.” es 0.000 que es menor a 0.05 nivel de
significancia, entonces se rechaza la hipétesis nula (HO), por lo tanto, podemos
afirmar con un nivel de confianza del 95% que si existe relacion significativa entre
las variables liderazgo democratico y dindmica organizacional en las
universidades publicas. Asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson es
0.254 lo que nos indica que existe una relacion significativa directa positiva entre
ambas variables, lo que implica que a un mayor liderazgo democrético, se tendran

mas condiciones favorables de dinamica organizacional.

e Hipotesis Especifica 02:
Tabla N 16: Prueba de hipétesis para las variables de liderazgo autocratico y

dindmica organizacional en las Universidades publicas.

DINAMICA ORGANIZACIONAL
NO FAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE Total
FAVORABLE
Recuento % n Recuento % n Recuento % n Recuento| %n

NO 4 1.6 72 28.8 61 24.4 137 54.8
LIDERAZGO A 1 4 59 23.6 30 12.0 90 36.0
AUTOCRATICO VECES

SI 3 1.2 9 3.6 11 4.4 23 9.2

Total 8 3.2 140 56.0 102 40.8 250 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional.

En la tabla se aprecia que un 24.4% de los encuestados manifiestan que cuando

no se tiene un liderazgo autocratico, la dinamica organizacional es favorable, por
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otro lado un 1.2% indica que si se tiene un liderazgo autocréatico la dindmica

organizacional se torna no favorable.

e HO: No existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo

autocratico y dinamica organizacional en las Universidades publicas de

Apurimac y Cusco.

e HI1: Si existe una relacién significativa entre el estilo de liderazgo

autocratico y dinamica organizacional en las Universidades publicas de

Apurimac y Cusco.

Tabla N 17: Correlaciones para la prueba de hipotesis para las variables de

liderazgo autocratico y dinAmica organizacional en las Universidades publicas.

Correlaciones

LIDERAZGO
AUTOCRATICO

DINAMICA
ORGANIZACIONAL

Correlacién de Pearson
LIDERAZGO AUTOCRATICO Sig. (bilateral)

N
Correlacién de Pearson

Sig. (bilateral)
N

DINAMICA
ORGANIZACIONAL

1

250
-.068

.282
250

-.068
.282

250
1

250

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional.

De los resultados en la tabla N 17 se tiene que el valor “sig.” es 0.282 que es

mayor a 0.05 nivel de significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (HO), por

lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del 95% que el estilo de

liderazgo autocratico del Rector no tiene relacion significativa con la dinamica

organizacional. Asi mismo el coeficiente de correlaciéon de Pearson es -0.068 lo

que nos indica que existe una débil relacion inversa entre ambas variables, lo que

implica que a un mayor liderazgo autocratico, se tendrdn menos condiciones

favorables de dinamica organizacional.
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e Hipotesis Especifica 03:

Tabla N 18: Prueba de hipétesis para las variables de liderazgo liberal y

dindmica organizacional en las Universidades publicas.

DINAMICA ORGANIZACIONAL

NO FAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE Total
FAVORABLE
Recuento % n Recuento % n Recuento % n Recuento % n

NO 0 .0 20 8.0 7 2.8 27 10.8
LIDERAZGO 5 2.0 79 31.6 50 20.0 134 53.6
LIBERAL VECES

Sl 3 1.2 41 16.4 45 18.0 89 35.6

Total 8 3.2 140 56.0 102 40.8 250 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional

De los resultados de la tabla N 18, se tiene que el 31.6% de los encuestados

manifiestan que cuando a veces se tiene un liderazgo liberal se genera una

dindmica organizacional medianamente favorable, asi mismo el 18.0% indica que

cuando se tiene un liderazgo liberal, la dinAmica organizacional es percibida como

favorable.

¢ HO: No existe una relacion significativa entre el estilo de liderazgo liberal

y dinAmica organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y

Cusco.

e H1: Si existe una relacién significativa entre el estilo de liderazgo liberal

y dinAmica organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y

Cusco.

Tabla N 19: Correlaciones para la prueba de hipotesis para las variables de

liderazgo liberal y dinamica organizacional en las Universidades publicas.

Correlaciones

LIDERAZGO DINAMICA
LIBERAL ORGANIZACIONAL

Correlacion de Pearson 1 .135"
LIDERAZGO LIBERAL Sig. (bilateral) .033

N 250 250

Correlacion de Pearson 135" 1
gggzﬂl\llcl:ZAACIONAL Sig. (bilateral) .033

N 250 250

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional.
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De la tabla N 19, se tiene que el valor “sig.” es 0.033 que es menor a 0.05 nivel de
significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (HO), por lo tanto, podemos
afirmar con un nivel de confianza del 95% que el estilo de liderazgo liberal se
relaciona significativamente con la dinamica organizacional. Asi mismo el
coeficiente de correlacion de Pearson es 0.135 lo que nos indica que existe una
débil relacion directa entre ambas variables, lo que implica que a mayor liderazgo

liberal se tendra mas condiciones favorables de dinamica organizacional.
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IV. DISCUSION

El liderazgo en la universidad como organizacion es sumamente importante
para la buena marcha de la institucion, ademas identificando la relacion con la
dindmica organizacional la cual es percibida en Docentes y Administrativos.
Los resultados encontrados en la tabla N° 12 demuestran que el 40.4% de los
encuestados manifiestan que cuando a veces se tiene un liderazgo de la
autoridad universitaria (Rector), se percibe una dindmica organizacional
medianamente favorable, lo que repercute en Docentes y Administrativos
ocasionando que eventualmente se sientan incomodos en el area de trabajo,
ya sea en los ambientes académicos o administrativos, por otro lado un
27.2% indican que si hay liderazgo del rector, las condiciones de dinamica
organizacional dentro de la universidad son favorables, estos resultados son
similares a los descritos en la investigacion realizado por Garcia H, Mendoza
M. (2015) quienes confirman las teorias literarias sobre liderazgo, el cual
indica que es un proceso de importancia en toda organizacion y que esta
influye significativamente en la concepcién del clima organizacional; también
los resultados ratifican la importancia de un liderazgo bien practicado para el
logro de objetivos en las organizaciones, ya que esto repercute en los
miembros de la organizacion, estimularlos e inspirarlos en su labor, asi mismo
la practica de diferentes estilo de liderazgo fomentara condiciones de
atmosfera laboral o clima organizacional. De igual manera Perera (2008)
demostré la existencia de influencia entre las variables estilos de liderazgo y
el clima organizacional, al igual que Arteaga (2006) quien concluye con la
identificacion de una relacion positiva media entre el liderazgo y clima
organizacional, percibida por los trabajadores, asi como Zamora (2007) quien
concluye que las diferentes dimensiones de la cultura organizacional se ven
instaurando progresivamente y depende mucho del liderazgo que las
autoridades desarrollen para alcanzar meta institucionales como la misién y la
vision. También es necesario resaltar la importancia de una holgura para el
ejercicio activo del liderazgo, generando mayor participacion, También Leon,
Blas. A. (2013) establece en su investigacion que hay una relacion
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significativa entre las variables clima organizacional y estilo de liderazgo
ejercido por el director en la Institucion Educativa en la que se realizo la
investigacion. Asi pues, con los resultados obtenidos podemos afirmar, que
existe relacion significativa entre las variables liderazgo y dinamica

organizacional en las Universidades publicas.

El estilo de liderazgo que es ejercido por la autoridad universitaria es
importante ya que se relaciona con la dinamica organizacional, en el estudio
del estilo de liderazgo democrético segun la tabla N° 14 se encontré que el
32.8% de los encuestados manifiestan que cuando a veces se tiene un
liderazgo democratico, la dindmica organizacional se torna medianamente
favorable, asi mismo el 26.0% sefala que con un liderazgo democratico se
tienen condiciones favorables de dindmica organizacional, esto es similar al
estudio realizado por Corona (2006). Quien determino que con un liderazgo
democratico se generara un clima organizacional con caracteristicas atipicas
(distendido), también Campos, L. (2012) determina que el liderazgo
democratico directivo se correlaciona de manera significativa con el clima
organizacional, siendo esta de carécter positiva moderada a nivel de los
docentes, al igual que Zufiiga. (2011) quien determino que existe una relacion
positiva débil a nivel de las variables Liderazgo y clima organizacional, esto
debido a la ausencia de correlacion a nivel de las dimensiones del liderazgo y
dinamica organizacional. Realizando la correlacion de Pearson (Tabla N° 15),
el valor “sig.” es 0.000 que es menor a 0.05 nivel de significancia, entonces se
rechaza la hipétesis nula (HO), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de
confianza del 95% que si existe relacion significativa entre las variables
liderazgo democratico y dinamica organizacional en las universidades
publicas. Asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.254 lo que
nos indica que existe una relacion significativa directa positiva entre ambas
variables. Asi pues, podemos afirmar que el estilo de liderazgo democratico si
tiene relacion significativa con la dinamica organizacional, lo que implica que a
un mayor liderazgo democratico, se tendran mas condiciones favorables de

dindmica organizacional.
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El estilo de liderazgo autocratico ejercido por la autoridad universitaria es muy
relevante ya que se manifiesta a nivel de la dindmica organizacional que es
percibido por los trabajadores de las universidades en el estudio, para el estilo
de liderazgo autocréatico segun los resultados de la tabla N° 16 se encontrd
que el 24.4% de los encuestados manifiestan que cuando no se tiene un
liderazgo autocratico, la dindmica organizacional es favorable, por otro lado
un 1.2% indica que si se tiene un liderazgo autocratico la dinamica
organizacional se torna no favorable, esto es similar al estudio realizado por
Zamora (2007) quien concluyo que la cultura organizacional en las
instituciones educativas se viene desarrollando a través de procesos de
afianzamiento y esta a su vez dependen del nivel de liderazgo que las
autoridades para el logro de las metas institucionales, ademéas Corona (2006)
identifico que la practica de un liderazgo autoritario genera una percepcion de
un clima organizacional inadecuado, pero con efectos positivos para las
instituciones como generar mayor produccion de los docente en el area
pedagdgico; encontré6 una correlacién alta entre las variables liderazgo
autoritario y el clima organizacional, por otro lado Arteaga (2006), en su
investigacién concluye que existe mayor presencia del Liderazgo autocrético
percibido como positivo y adecuado por los trabajadores, a nivel de las
Instituciones Educativas. También Campos, L. (2012) establece que el estilo
de liderazgo autocratico del director se correlaciona de manera significativa y
positiva moderada con la dinamica organizacional, percibido por los docentes
en una institucion educativa. Realizando la correlacién de Pearson en la tabla
N°17, el valor “sig.” es 0.282 que es mayor a 0.05 nivel de significancia,
entonces se acepta la hipétesis nula (HO), por lo tanto, podemos afirmar con
un nivel de confianza del 95% que el estilo de liderazgo autocrético del Rector
no tiene relacion significativa con la dindmica organizacional. Asi mismo el
coeficiente de correlacion de Pearson es -0.068 lo que nos indica que existe
una débil relacion inversa entre ambas variables. Asi pues, podemos afirmar
que el estilo de liderazgo autocratico no tiene relacién significativa con la
dinamica organizacional, lo que implica que a un mayor liderazgo autocratico,
se tendran menos condiciones favorables de dinamica organizacional.
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El estilo de liderazgo liberal de la autoridad universitaria es de importancia ya
que se relaciona con la dindmica organizacional percibido por los
trabajadores, en el estudio se encontré (Tabla N° 18) que el 31.6% de los
encuestados manifiestan que cuando a veces se tiene un liderazgo liberal se
genera una dinamica organizacional medianamente favorable, asi mismo el
18.0% indica que cuando se tiene un liderazgo liberal, la dinamica
organizacional es percibida como favorable; esto es similar al estudio
realizado por Campos, L. (2012) quien encontr6 que el liderazgo liberal de los
directores se correlacionan de manera significativa y positiva baja con el clima
organizacional, esto tras los resultados encontrados a nivel de los docentes
en una institucion educativa del Callao, asimismo Zufiga, Mufioz. (2011)
determind que el liderazgo liberal practicado por los decanos influye
significativamente en el clima organizacional en la universidad. Realizando la
correlacion de Pearson (tabla N°19) el valor “sig.” es 0.033 que es menor a
0.05 nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula (HO), por lo
tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del 95% que el estilo de
liderazgo liberal se relaciona significativamente con la dindmica
organizacional. Asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.135
lo que nos indica que existe una débil relacion directa entre ambas variables,
lo que implica que a mayor liderazgo liberal se tendra condiciones favorables

de dindmica organizacional.

De los diferentes autores tomados en cuenta para las discusiones permitieron
contrastar la hipotesis establecida para la investigacion, estableciéndose que
si existe una relacion significativa entre el liderazgo ejercido por la autoridad
universitaria y la dinamica organizacional en las Universidades publicas. Esto
nos indica que a con un liderazgo de la autoridad se genera condiciones
favorables de dinamica organizacional a nivel de trabajadores Docentes y

Administrativos.
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V. CONCLUSIONES:

1.

3.

4.

En conclusion, se determind segun los resultados de la tabla N° 13, que si
existe una relacion significativa entre el liderazgo y la dinamica
organizacional en las Universidades publicas, debido a que el valor “sig” es
0.000 y el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.401 lo que nos indica
qgue la relacion es significante entre ambas variables. De manera que, a
mayor percepcion de liderazgo en la autoridad universitaria, los
trabajadores universitarios docentes y administrativos tendran mas

condiciones favorables en cuanto a la dindmica organizacional.

Se concluye segun los resultados de la tabla N° 15 que, si existe una
relacion significativa entre el liderazgo democratico y la dinamica
organizacional en las Universidades publicas, debido a que el valor “sig” es
0.000 y el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.254, esto indica que
existe una relacion positiva moderada entre ambas variables. Por lo que la
practica de un liderazgo democratico repercute en condiciones favorables

de dinamica organizacional percibida en los trabajadores universitarios.

Se determiné segun los resultados obtenidos en la tabla N°17, que no
existe una relacién significativa entre el estilo de liderazgo autocrético y la
dindmica organizacional en la Universidades publicas, debido a que el valor
“sig” es 0.282 y el coeficiente de correlacion de Pearson es -0.068, lo que
nos indica que existe una muy baja relacion negativa entre ambas variables
en estudio. Por lo tanto, el liderazgo autocratico afecta ligeramente a la
dindmica organizacional universitaria de manera negativa, creando

condiciones poco favorables.

Se logré establecer segun los resultados de la tabla N° 19 que, si existe
una relacion significativa entre el estilo de liderazgo liberal y la dinamica
organizacional en las Universidades publicas, debido a que el valor “sig” es

0.033 y el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.135, lo que nos indica
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que si existe una relacién entre ambas variables. Esto indica que el
liderazgo liberal ejercido afecta de forma débil y directa a la dinamica
organizacional universitaria, asi pues, con un liderazgo liberal se tendran
condiciones favorables de dinamica organizacional en los trabajadores

universitarios.
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VI.

RECOMENDACIONES

Para las variables, liderazgo y dinAmica organizacional, es importante realizar
estudios mas minuciosos, tomando en cuenta otras dimensiones para
identificar las dificultades en los procesos organizacionales, administrativos,
de planeamiento, de liderazgo y control.

Se debe procurar la realizacion de talleres diversos sobre liderazgo y
dinamica organizacional, también de sensibilizacibn para lograr cambios
actitudinales y de compromiso institucional entre las autoridades vy
trabajadores de las universidades, en busca de mejorar la gestién educativa

universitaria.

La practica de un liderazgo democratico tiene una relacion moderada positiva,
por lo que la dindmica organizacional practicamente se ve influenciada. Se
debe de realizar mas investigaciones para establecer que dimensiones
podrian tener mejor relacion, de tal manera que identifiguen y planteen
acciones para mejorar la dindmica organizacional a nivel de Docentes y

Administrativos.

Con el ejercicio de un liderazgo autocratico se ha encontrado una muy baja
relacion, por lo que la dinamica organizacional no se ve influenciada. En
necesario realizar mas investigaciones teniendo en cuenta otras dimensiones
en cuanto a la dinamica organizacional que permitan establecer relaciones
para la toma de decisiones y mejorar las condiciones laborales dentro de las
universidades. También es necesario establecer mayores mecanismos de
acercamiento y consulta a través de los representantes sindicales, de tal

manera que se logre efectos positivos en la dinamica organizacional.

La practica de un liderazgo liberal demuestra ausencia de reconocimiento de
autoridad para plantear y ejecutar cambios y toma de decisiones hacia los
grandes objetivos de la Universidad. Este estilo de liderazgo presenta una

relacion con la dindmica organizacional, por lo que la autoridad universitaria
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debe modificar la forma de liderazgo y llevarlo a un estilo ya sea democratico
u autocratico, o en mejor opciéon una combinacién de ambos estilos, esto
debido a que las bibliografias e investigaciones muestran mejores resultados
en la gestion bajo estas dos formas de estilo de liderazgo y tomando en

cuenta que el estilo liberal no es muy recomendable.
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VII.

PROPUESTA DE MEJORA

“PERCEPCION DEL EJERCICIO DE LIDERAZGO Y DINAMICA
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LAS UNIVERSIDADES
PUBLICAS DE APURIMAC Y CUSCO 2017 -2018”

1. Datos informativos.

1.1 Institucion : Universidad Nacional José Maria Arguedas
Universidad Nacional San Antonio Abad del
Cusco

1.2 Responsable : Mg. Denis Hernan GUTIERREZ MARTINEZ

1.3 Duracion > Inicio: 16-08-2018 Término: 18-12-2018

1.4 Ano : 2018

. Fundamentacion.

La propuesta “Percepcidon del ejercicio de liderazgo y dinamica
organizacional en los trabajadores de las universidades publicas de
Apurimac y Cusco 2017 -2018” tiene como finalidad establecer acciones de
mejora que permitan establecer un liderazgo directivo y una dinamica
organizacional adecuada, propicia y satisfactoria para los trabajadores

universitarios.

. Justificacion

Los resultados nos permiten proponer un plan de mejora que relaciona las
variables de liderazgo y dindmica organizacional dentro de las
universidades Nacionales José Maria Arguedas de Andahuaylas y San
Antonio Abad del Cusco; y colaborar en mejorar la dinamica organizacional
en Docentes y Administrativos. De esta manera resolver las diferentes
problematicas detectadas, relacionadas con las variables de estudio y el

diagnastico realizado.
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En el presente plan de mejora se determinan y se establecen diferentes
tareas, estableciéndose plazos de tiempos variables, segun al &rea donde
se realizara la accion, para alcanzar las metas establecidas y con los
recursos necesarios. Este plan de mejora plantea acciones a realizarse por
diferentes oficinas involucradas con el tema, con el fin de lograr los

objetivos establecidos.

4. Objetivo general
e Establecer la relacion entre liderazgo y dinamica organizacional en las
en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco

Obijetivos especificos.

e Establecer la relacion del estilo de liderazgo democratico y dinamica
organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco

e Establecer la relacién del estilo de liderazgo autocratico y dinamica
organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco

e Establecer la relacion del estilo de liderazgo liberal y dinamica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco

5. Plan de trabajo

CRONOGRAMA

ACTIVIDADES 2018

A|S|O|N|D

Que realicen cursos relacionados a “reuniones eficaces” y | X
“escucha activa” dirigidos a autoridades y directores de

oficinas.

Desarrollar cursos taller de liderazgo directivo: Rasgosy | X

actitudes a desarrollar en un lider y El éxito de un lider.

Desarrollar cursos y talleres sobre temas de “Como X

adecuarse al cambio” y “Realizar buenas decisiones”
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dirigido a autoridades y directores tanto docentes como

administrativos.

Desarrollar Cursos y talleres de capacitacion clima X
organizacional, incidiendo en las dimensiones mas
sensibles y mayor percepcion como son la satisfaccion,

estilo de direccién, motivacién, actitudes y estrés)

Establecer estrategias que permitan estimular a los X

trabajadores, mejorando su rendimiento laboral.

Promover entre directicos y trabajadores una mejor X
relacion interpersonal tanto en la parte humana como en

la parte laboral

6. Recursos

HUMANOS MATERIALES FINANCIEROS
e Vicepresidentes - Proyector Las acciones
¢ Jefes administrativos multimedia propuestas seran
e Coordinadores de facultad | - Papelotes financiadas por la
¢ Directores de escuela - Plumones UNAJMA y ejecutadas
o Jefes de departamento - Papel Bon a través de la Oficina
académico. - Folder manila de Recursos
e Director de Recursos - CD’s Humanos.
Humanos. - Lapiceros
e Trabajadora social
¢ Oficina de planificaciéon

7. Evaluacion
Estara a cargo del responsable de la propuesta.

Andahuaylas, agosto de 2018.
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ANEXO N° 1: INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO 1: ESCALA DE LIDERAZGO

Eenarm

Magculing | Femaning | |

Edad: .......co...
INSTRUCCIDNES:
Seleccione 13 opclén ¥y marcar con una “X" en el recuadro respectivo la Informackin
sollcitada; esta encuesta llene el caracter de AMOMIMA, ¥ su procesamiento sera
reservado, por o que le pedimos SINCERIDAD en 135 respuesias, segun la siguents
escala de valorackn.
ESCALA DE VALORACION

N & Yaces

LIESL RPN

& VECEE

Llderazno Auicratlco

La awmoridad universitaria toma decisionss, sin
COonEUtar con |06 docenies y adminisiraivos.

L3 autonidad uriverstana pde sugerncas para 1a
oma de desisiones,

il

La aunordad wivesiada toma en cusla
sUgerensias del persona docente v administative

L3 autoridad univessiana confrola constantemeanie
Iz fundones gue deben reallzar Los doceniss y
adminisiraivoe

L3 ETRy | universiana ST IES
corstantements |as labores de |36 pemsonas que
iEbajan en |3 universidad.

Las aworidades universianas deciden y flan &s
direciivas, 5n ninguna partigipachin del gnupsD.

Las aulordades wuniversiiaias esiablecen |as
accionss v aneas a reallizass de fonma grupal.

Las aufondades univesstan 2 Imponen sus ideas y
Bl raio &5 g Torna verical

Las aanoidades universianas asumen inda 3
resporsalidead concemieni2 a3 la oma de
dacisiones.

L3 autoridades unlversiiarias &iian desviaciones
que pusdan presentarse en |3 apicacion de S
directivas.

(35 aumondades universlanas Hoguean 1000 1po
de Inigativa y didiogo deniro de 13 comunicacion
universiana.

Se ulzan tAonicas represhias para i=ner o contml
£n &l irabalo de los docemes ¥ adminisiativos.

Liderazgo democratico

L3 awmond3d universiEna escicha Y consides
bodos los punics de wista en la boma de decisones
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La amonoad universicna tens el menE oS
Int=reses de los docenies y adminisirativos a
bomar GediEones.

15

[3 auiondad Uriverstana To=a d eqdpo por
aceptacion del grupo

16

Tiene llbeviad pam exdpresar a la auondad
unversiiana 138 cosaE que no le gusian o2 5
rabaio.

|

La anondad universtaria Infiomna constaniemsnis
sobre |35 Odedsiones que B2 toman en la
uvensidad

g

Las quicridades universlianas Tacllian [a Ibaiad
g2 gnupo parE 13 fma e decislones.

19

Las autornoadeas universitanas bindan la
IMomaciin y 13 oientadon sollctada por los
docantes y adminisiratvos

= aUion Gages Univ efsltanas asumen & papel ge
mi=mbros del grupo de docenies ¥ administrativos
para Sfeciuar Ieinales de comisionss

Fa

Las autordadeas universlianas respetan 3 toma de
dacisionss d2 106 miembns de [a comunidad
universiana.

Las auicridadss unlverslianas ProfmLEYEn
can ia I]-H_.I:iFnElﬂl:fl nara solucionar
probiemas de | universidad.

23

Las autordades universitanas trabalan para &
bienestar de la comunidad univesstana y no para

beneficin personal.

24

La3s auioniades universiianas sebaten y dedieran
la dferemes acihvidades a desamollar.

Llderazgo Nbaral

L3 autongad universitara ¢a lbertad parm que oE
docantes y adminisratvios omen Secisones.

i

La aubordad universtana Indca 3 cada uno o que
Henan gue hacer

[
=4

L3 ainandad I..I'I‘.;'EI'EEI"IE. COMla penamee en &
cumpimi=Tio de Tunsiones o8 oS d2mas.

=T G pErsOnal preserna JeeenG s e &0 Tabalo,
la autoridad universiana e guia para melomEr

3 anongad Uivels@ia  Oiece  Owersas
SOILCIONES para B Saglias por os demas

= I

Las direzivas 500 debaldas y deciddas an
asamblea.

.
==

L3s anondates Wniversanas 5on Oelivos v &8
limitsn 3 ks hiechices &N 106 Slnglos ¥ 138 CriicEs.

fu
Fa

B gnpo decide sobre la dvision de |as @reas y
Cada miemioro tene Ibatad para esCOOEr 3 SUE
C0leg3s.

Se Oeiega la autoridad en los subaltemos para
bomar dedsones.

Se nota |3 existencla Ge un desgobiemo por parte
de |35 auboridades en la unhversidad.

L3 autoridad universitaria trata de no Influlr en s
EUbE=Mmas &N |3 10na &8 degsiones.

7| T I = I

La auordad universiana pmopondona mauy poco
contactn y apoyo para & desamollo de actividades
52 comisiones
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INSTRUMENTO 2: CUESTIONARIO DE DINAMICA ORGANLIZAC IONAL

ZEnern

WasculIng [ Femaning | |

Bdadt

INESTRUCCIONES. Seleccione 3 opclon y marar con ura <X~ en & recladn la imfomacson
sollciads esta encuesta tene & caracter de ANONIMA, ¥ 58U procesamientd 5era resenvada, por o
que & pedimas SINCERITAD en |38 respuessizs, 52q0n 13 Siguiente epcala de valoracion

ESCALA DE VAL CRACION

Medlanaments | Faworable

Favorabla

2

3

Deesscrijpciitin

Ho
Favorabla

Medlanamenta
Favorable

Faworable

Grado e identificacon Instfucional

Conozzn los objeos de la Universidad

Conozzd ¥ embiendo 13 wison v mision de 13
unhversidad.

e gmlende gl = '.'El]ﬂ}:l oL desamdla la
aitoridad universtana, pemmifle cumpilr con
k5 Objetivos 0e 13 Universitad..

i

Conadera  usied que 1a  organizacion
universitana, &5 un buen lugar para tabalar ¥
eslud .

Recomendarla a3 algn famillar o amigo
trabajar o eshudlar &n la unhkvarsidad.

Particing de maners sohive an jas schividades da
b Lmiver Sida

Simnto orpullo de pertenecer a estn iy Ersioed

M2 preocunan bes Cifer=ntas F'-:J-en'u'ﬁm-:le i
Unisersed

Colabore parn que mi Unrverdcad aste in'|:-i-:- ¥
prdermcio

= incomods cuando tratan de meEnos orecisr =
ba umiversidasd donde Bbono

Fromuevo y porticipo on o procion de ks
oshumbres: locsles :.'rn5i-:-n-ni=- oon s sluminos

¥ O S rArT

Mz preccups Cusnoo no S KgTan los objetvos
rstibudonmles

Grado o Integracion Instiocona

LOnNE0sTa JUe o5 D0CEMES ¥ adminiEravos
redbeEn 3 Informaciin  necesaria
realzar un rabalo sicaz y eficienta.

En I3 universidad s& puede decir o gue s8
plensa sin ofendar o herr 3 135 personas.

La= rsuniones en equipo restitan de ullldad

para que doc=mes Y administrativos peedan
realzar maie 2| Iabor

comespondiante.
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T Tabdd en CONUD pala soudonar s
probiemas o |a universidad

Eni In_F-cﬂ'hh procurn ser solcanos con los
COMMpaneroes

Prafiarn informamme Fll'E-.'ih"nE'I'..E sobre un bame
para manifacter mi oinion.

b= in'l:cE'-u facmente =n los EqUIDDS de In:n:i-:-.

Porticino de koS paseas Y reumiones  de
confrabermida

Parixoipo e=n las scmadsdes nsrbeoorsles o=
forma woluniana

Esito ks chimes ¥ comentanios respecto a mis
COMmpanancs g tranejo.

Expreso icremenie mis idess tEmends oubdeibc
de no heerir susceptibilidades

Frocura N&vama bGiEn Com mis colegms
- - L
rerd e trasein.

Flval de modvacion Inedilcional

El presiderie de |a comigon onganzaooa
mis contibuciones e favor de
curmgilr con los objefvos de 3 UMA A,

Comfia en los conocimisnios v habillidades de
13 aLnon dad universtana

La compereadon saaria gue reclben las
aubridades universtanas, estan aconde a la
labor gue realzan.

Se inda reconocimienis a loe doCEmes,
Agminisirativos y esudlanies por sU apore y
m.en:-ese'rq:e%m'a':rne a univarsisad.

Loe reconocimientos son dsirbuldos en
fonma Justa.

M ambleme de f=Ebajlp esa llbre de
hostilidad

Trao de compartir y contaglar mi alegria y
optimismo 3 mis compaierce de frabajo

El espacio de trabajo =sia slempre Impio y
prdenado.

Los estimuios rechides por pate de Ia
autoridad universitara son |ustos.

Los eshudanbes universiiarios son un
estimulo para  skempre  mEoEr
profesionaiments

Achad oon bastamie responsabilidad freme a
zualquler Tuncidn Que me delsgan.

Me seno un Tabaador comenio
achuGilzacn.
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ANEXO N° 2: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

2.1)- Validacioén instrumento de liderazgo y dinamica organizacional.

A). Tabla: Nivel de validez de las encuestas, segun el juicio de

expertos
EXPERTOS LIDERAZO DINAMICA
ORGANIZACIONAL
Puntaje % Puntaje %

1.-Dr. Edgar Martinez Huaman 45 90 46 92
2.-Dr. Rolando Aguilar Salazar 44 88 45 90
3.-Dr. Julio Cesar Sichez Mufioz 43 86 43 86
4.-Dr. Joaquin Machacca Rejas 43 86 45 90
5.-Dr. Agustin Portugués Maurtua 44 88 43 86
PROMEDIO DE VALORACION 43.8 87.6 44.4 88.8

Fuente: Informe de opinién de expertos.

Los valores resultantes después de tabular la calificacion emitida por los expertos, tanto a

nivel de percepcion de Liderazgo como de dindmica organizacional para determinar el

nivel de validez, pueden ser comprendidos mediante la siguiente tabla.

B). Tabla: Valores de los niveles de validez

VALORES NIVELES DE VALIDEZ
91 -100 Excelente
81-90 Muy Bueno
71-80 Bueno
61-70 Regular
51 -60 Deficiente

Fuente: Cabanillas A., G. (2004)
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2.2.- Confiabilidad del instrumento 01, Alfa de Cronbach para la variable

liderazgo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.699

36

Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
si se elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento

P1 71.0000 49.949 .080 701
P2 70.8000 46.523 .354 .681
P3 71.5000 49.692 .251 .692
P4 70.8500 44.644 .621 .663
P5 71.0000 46.154 470 .674
P6 70.8000 47.856 .299 .686
P7 71.2000 51.344 -.057 711
P8 71.2000 45.292 .538 .668
P9 71.3500 48.233 .285 .688
P10 70.3000 51.600 -.077 .708
P11 71.0000 47.590 .282 .687
P12 71.2500 49.321 .159 .696
P13 70.4000 51.221 -.038 .707
P14 70.0500 49.587 .168 .695
P15 70.2000 53.292 -.270 719
P16 71.3000 47.703 .397 .682
P17 70.4500 48.356 .248 .690
P18 70.3500 47.310 .340 .683
P19 70.0500 49.997 117 .698
P20 70.9000 47.887 .309 .686
P21 70.1000 52.400 -.170 713
P22 70.6500 46.079 374 .679
P23 70.1000 50.964 -.002 .704
P24 70.7500 51.269 -.039 .706
P25 70.4500 50.715 .008 .706
P26 71.2000 46.728 442 677
P27 70.0000 48.410 .327 .686
P28 71.2000 49.703 .146 .696
P29 71.1500 46.900 424 .678
P30 70.1000 48.503 .250 .690
P31 70.7500 46.654 .398 .679
P32 70.1500 52.233 -.150 712
P33 70.3500 48.541 .216 .692
P34 71.1000 49.733 .145 .696
P35 70.1500 50.592 .040 702
P36 70.3500 47.413 .293 .686
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2.3.- Validacion y confiabilidad del instrumento 02, Alfa de Cronbach parala

variable dinamica organizacional

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

771

36

Estadisticos total-elemento

Media de la escala Varianza de la Correlacion Alfa de Cronbach si
si se elimina el escala si se elimina elemento-total se elimina el
elemento el elemento corregida elemento

P1 83.2750 64.512 .148 770
P2 83.3500 64.028 .169 770
P3 83.7500 58.346 576 748
P4 83.7750 61.461 .383 .760
P5 83.8500 60.233 419 757
P6 84.3500 68.079 -.183 787
P7 83.4750 64.871 .093 773
P8 83.3750 66.907 -.095 779
P9 83.4250 64.302 .164 .769
P10 83.2750 64.153 .264 .766
P11 84.3000 66.677 -.075 782
P12 83.3750 65.574 .039 774
P13 83.8250 63.635 .210 .768
P14 84.3250 61.558 442 .758
P15 83.8500 58.746 .566 749
P16 84.2750 60.922 492 .756
P17 83.5000 64.462 143 770
P18 83.3500 65.874 .034 773
P19 83.7250 66.102 -.026 779
P20 83.5000 67.282 -.130 .781
P21 83.3000 64.677 .184 .768
P22 83.3750 65.010 110 771
P23 83.8750 59.804 482 754
P24 83.3250 66.533 -.056 777
P25 83.9500 59.433 541 751
P26 83.7250 58.615 .550 .750
P27 83.9750 57.769 .546 .748
P28 84.2500 57.013 .601 .745
P29 83.8000 59.959 499 754
P30 83.3250 65.763 .040 773
P31 83.6750 59.712 .636 .750
P32 83.3250 68.174 -.239 .783
P33 84.0750 63.353 .302 .764
P34 83.4750 62.820 .287 .764
P35 83.3500 64.849 175 769
P36 83.9000 60.554 475 .755
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2.4.-Formato de opinidon sobre instrumento de investigacion cientifica

INFOFEALE DE OPINION SOBEE INSTEUMENTO DE INVESTIGACION

L-DATOS GENERALES

Titulo de la mveshgacion -

Percepcion del ejercicio de liderazge v dinamica organizacional em los

trabajadores de laz universidades pablicaz de Apurimac ¥ Cuszeo 2017 - 2018,

MNombre v apellides del sxperto

Institucion en la que trabaja’cargo: Universidad Macional Jose Maria Arguedas!

Nombre del inshumento

Autor del mstrumento

Mury deficiente (1)

- Liderazgo/Dinamica Orgamzacional
- Br. Gutiérrez Martinez Dems Herman

Deficiente (2}  Aceptable (3)  Bueno (4) Excelante (5}

II.- CRITERIOS DE EVALUACION

CRITERIOS DIDICADORES L]2]13]|4]|53

CLARIDAD Los items estan redactados con lengmaje spropizde v libre de
ambigiedzdes scorde con los sujetos mudsales.

OBIETIVIDAD Las instrucciomes v los lfems del instrumente penmitiran recoger la
informacion objetiva respecto a3 sus  dimensiones e indicadores
concepmales ¥ operacionales.

ACTUALIDAD El instumento evidencis vigencia scorde con el conocimisnto cientifico,
tecnologics v legal inherents 3 las variables de estudio.

ORGANIZACION Los items del instnumento estin organizados en funcidn de las
dimensionas ¥ la definicidn operscional v conceptual de maners que
permite hacer inferencias en funcion a las hipotesis, problema v objetivos
de la investigacion.

SUFICIEMCTIA Los 1tems del mstromento son suficientes en cantidad v calidad acorde
con la varizble, dimensiones e indicadores

INTEMCIONALIDAD | Los ttams del instrumento son cobesantes con &l ipe de investizacion v
responden a los objetivos, hipotesis ¥ varizble de estudio

COMNSISTENCIA La informacion gque se recojs 3 traves de los ftems del imstrumento,
permitiran analizar, describir v explicar la realidad motive de la
investigacion.

COHEFRENCIA Los rtems del instramento expresan v se relacionan coa los indicadores
de cada dimension de las varisbles de estudio

METODOLOGIA La relacion enire la técnica v el mstmmento propueste responds al
proposito de la investizacion.

PERTIMENCIA La redaccion de los ftems concuerds con la escals valorativa v nombre
del instrmento.

TOTAL

III - OPINION DE APLICABILIDAD

Loz indicadores de la presents inveshigacion fisne coherencia metodoldgica v ngor clentifico con las variables,
por lo tanto el instrumento puede ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION:

Andabuavlas, ...

Nembre v Apellido
DNI
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ANEXO N° 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Percepcion del ejercicio de liderazgo y dinamica organizacional en los

trabajadores de las universidades publicas de Apurimac y Cusco 2017 -2018”

Problemas Objetivos Hipotesis Variables
General: General: General: General:
¢ Cual es la Establecer la Existe una relacién
relacion entre relacion entre significativa  entre | e Liderazgo
liderazgo y liderazgo y dinamica liderazgo y dinamica | ¢ Dinamica
dinamica organizacional  en organizacional en organizacional

organizacional en
las Universidades

las  Universidades
publicas de

las  Universidades
publicas de

publicas de Apurimac y Cusco Apurimac y Cusco

Apurimac y

Cusco?

Especificos: Especificos: Especificos: Especificos:
¢Cual es la Establecer la Existe una relacién | ¢ Estilo de
relacion entre el relacion del estilo significativa entre el liderazgo
estilo de liderazgo de liderazgo estiio de liderazgo democratico
democratico y democratico y democratico y | ¢ Dinamica
dinamica dinamica dindmica organizacional

organizacional en
las Universidades

publicas de
Apurimac y
Cusco?

¢Cual es la

relacién entre el
estilo de liderazgo
autocratico y
dinamica

organizacional en
las Universidades

publicas de
Apurimac y
Cusco?

¢Cudl es la

relacion entre el
estilo de liderazgo
liberal y dinamica
organizacional en
las Universidades

publicas de
Apurimac y
Cusco?

organizacional en
las  Universidades
publicas de
Apurimac y Cusco

Establecer la
relacion del estilo
de liderazgo
autocratico y
dinAmica

organizacional en
las  Universidades
publicas de
Apurimac y Cusco

Establecer la
relacion del estilo
de liderazgo liberal
y dinamica

organizacional en
las  Universidades
publicas de
Apurimac y Cusco

organizacional en las
Universidades
publicas de
Apurimac y Cusco

Existe una relacién
significativa entre el
estiio de liderazgo
autocratico y
dindmica
organizacional en las
Universidades
publicas de
Apurimac y Cusco

Existe una relacién
significativa entre el
estiio de liderazgo
liberal y dinamica
organizacional en las
Universidades
publicas de
Apurimac y Cusco

e Estilo de
liderazgo
autocratico

¢ Dindmica
organizacional

o Estilo de
liderazgo liberal

¢ Dindmica
organizacional
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ANEXO N° 4: DOCUMENTOS DE LA INSTITUCION QUE ACREDITAN LA
REALIZACION DEL ESTUDIO

Solicitud de autorizacion para la realizacion de la investigacion (encuesta)

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS - 2
IDENTIDAD Y EXCELENCEA ACADEMICE PARA TL TIABAJO PRODECTIO Y C1 DESTREOLIO o

FACULTAD DE INGENIERIA
ESCUELA PROFESIONAL DI INGENIERIA AGROINDUSTRIAL

P

Talavera, 22 de setiembre de 2
CARTA N° 001 - 2017-DHGM - EPIA - UNAJMA

Seor: [UNWER o

Dr. Julio Benito Heredia Vasquez ﬁ’cg%‘. "é‘c.‘L
~

Vicepresidente Academico de la UNAJMA

ANDAHUAYLAS -
ASUNTO. Autorizacion para realizar encuesta en la UNAJMA Dinipckadle bw a2
lllllllll ARAARAREARAANARARRARARARARRARRRRRARH AiiAi‘t"lt"‘ci‘*ﬁ‘lA*t!xf’?**!l’r!,*ii‘i*i\***"iﬁ****i'f**ﬁ *

£ 5 grato dingime a usled, para saludarlo muy cordialmente y a la vez informarle que mi persona viene
realizando los estudios de posgrado en la ciudad del Cusco, y como parte de la obtencion del grado vengo
realizando mi proyeclo de tesis con el tema “LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS DE ANDAHUAYLAS 2017, el cual tiene como
objetivo Establecer la relacion entre liderazgo y clima organizacional en la Universidad Nacional Jose Maria
Arquedas Para lo cual e estructurado un cuestionario el cual sera aplicado a los docentes y administrativos
de nueslra universidad, el cual permita medir estas dos variables liderazgo y clima organizacional. Los
csullados obtenidos permitiran establecer la relacion entre estas variables y plantear acciones que
contnbuyan a mejorar el desarrollo institucional de la UNAJMA

Sin otro particular con la cordialidad de siempre me despido de usted

Atentamente

je encuesta a realizar

/,

AT {1

/ { Y. ‘

Denis i 'Guhﬁr;eﬁjﬁﬂ?héz
Pocente DAITA
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Carta autorizando la realizacion de la investigacion Universidad

Nacional José Maria Arguedas

(niversidad Nacional Jost Maria Arguedas

Ydentidad y Excelencia para of Trabajo Productivo y el Desarnollo

Andahuaylas, 20 de octubre 2017

CARTA N°241-2017- UNAJMA-RRHH/J.

Seiior.
Ing. Denis Hernan Gutiérrez Martinez
DOCENTE ORDINARIO DE DAITA - UNAJMA

Presente
ASUNTO : REMITO AUTORIZACION DE ENCUESTA

REF + CARTA N°001-2017-DHGM-EPIA-UNAJMA

Es grato dirigirme a Usted, con la finalidad de saludarlo cordialmente y a su vez,
adjunto al presente la CARTA N°001-2017-DHGM-EPIA-UNAJMA, solicitando: Autorizacion de
encuesta del proyecto de tesis “Liderazgo y clima Organizacional en la Universidad Nacional José
Maria Arguedas”; en ese entender la Oficina de Recursos Humanos pone de conocimiento que
PROCEDE realizar dicha encuesta.

A la espera de la atencion al presente me suscribo de Usted.

Atentamente,
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Credencial de Autorizacién de la Universidad Nacional San Antonio

Abad del Cusco

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

. APA’RTA])O POSTAL * CIUDAD UNIVERSITARIA *  MUSEO INKA
N°921 - Cusco - Peri ' Dels © 733 - Teléfonnc: - S A —
921 - Cusco - Peni 2AZV2§)1L2 I_a guzl;%rgNng%Tuzlg%%s228661 (u?stva‘ ngAlrfnmlel\ l(?3-TddonoA 237380
* FAX: 238156 - 238173 - 222512 * CENTRALTELEFONICA: 232308252210 CENTROAGRONOMICO K’AYRA
- 243835 - 243836 - 243837 - 243838 San Jer6nimo s/n Cusco - Teléfonos: 277145 - 277246
* RECTORADO + LOCAL CENTRAL * COLEGIO “FORTUNATO L. HERRERA”
Calle Tigre N° 127 Plaza de Armas s/n Av. De la Cultura N° 721

Teléfonos: 222271 - 224891 - 224181 - 254398 Teléfonos: 227571 - 225721 - 224015 “Estadio Universitario” - Teléfono: 227192

CREDENCIAL

EL VICERRECTOR ACADEMICO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
ANTONIO BAD DEL CUSCO.

ACREDITA.

AL Mgt. DENIS HERNAN GUTIERREZ MARTINEZ, Docente contratado de
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco, quien solicita Autorizacién
para realizar una encuesta de los trabajadores de la Universidad Nacional de San
Antonio Abad del Cusco, sobre “PERCEPCION DEL EJERCICIO DE LIDERZGO Y
DINAMICA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LAS

UNIVERSIDADES PUBLICAS DE APURIMACY CUSCO — 2017 - 2018".

Se expide la presente CREDENCIAL, para ser presentado en el Campus
Universitario y dependencias requeridas para el desarrollo de sus actividades.

Cusco, 30 de noviembre de 2018,

,/ 1 N,
- o3 v olon Abad del Cusco

EZV/irvm.
cc
Archivo.

£ R O . (-
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Constancia de realizacion de la investigacion (aplicacién de instrumento) en

la Universidad Nacional José Maria Arguedas

(Universidad Nacional José Maria Arguedas

Odentidad y Exeelencia para el Trabajo Productive y el Desamnollo

CONSTANCIA

LA OFICINA DE RECURSOS HUMANOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE MARIA ARGUEDAS DE ANDAHUYALAS

HACE CONSTAR:

Que el Mg. DENIS HERNAN GUTIERREZ MARTINEZ, Docente Ordinario del DAITA
— UNATMA ha realizado una encuesta aplicado a los trabajadores de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas sobre “PERCEPCION DEL EJERCICIO DE
LIDERAZGO Y DINAMICA ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE
LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS DE APURIMAC Y CUSCO 2017 - 2018.

Se expide la presente constancia a soliciud del interesado para los fines que crea
convenientes

Andahmaylas, 25 de agosto del 2018

! uyu I.' i”ta- !

1 _I
( L
e S,

103



Constancia de realizacion de la investigacion (aplicacion de instrumento) en

la Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco

UM\*ERSID&D N&CION AL DE SAN ANTONIO ABAD DEL CUSCO

APARTADO POSTAL CTUDAD UNIVERSITARLL = MUSED INEA
W* 92| - Cusoo « Peni ". |1A la f II|IIJ|'.I h T3 | ||f|’\ll" 11860 Cuesta del Almiranie N° 100 - Tel&ona: 237380
L T T vy " UENTROAGRONOMICO E*AVRA
RS- n- 050 * :;El:J;I“.rillt!lru!-i:;'!l " 1_1;‘ 'H . San Jerdmimo s Cusoo - Telélonow: ITT145 - T80
+ RECTORADO . LOCALCENTRAL + COLEGIO “FORTUNATO L. HERRERA"
Calle Tigre N* 127 Plaza de Armas wn Av. D la Culosra N° 721
Tebfonos: 112371 - 104801 - 24181 - 340 Telfotos: 127571 - 125721 - 24015 “Estadioo Usivenitaria™ - Teléfuno: 227 192
— — — _— - = —— — = _ —

EL VICERRECTOR ACADEMICO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
ANTONIO ABAD DEL CUSCO

HACE CONSTAR:

Que el Mgt. DENIS HERNAN GUTIERREZ MARTINEZ, Docente contratado de fa
Liniversidad Nacional de San Antonio Abad del CUSOD, ha realizado la ap.rr'cacfdn de
la encuesta a los trabajadores de la Universidad Nacional de San Antonio Abad del
Cusco sobre “PERCEPCION DEL EJERCICIO DE LIDERAZGO Y DINAMICA
ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LAS UNIVERSIDADES
PUBLICAS DE APURIMAC Y CUSCO 2017 — 2018.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines que crea

convenientes
Cusco, 19 de diciembre de 2018
=F gt o A e s
D¥-Ediiberio Zeia Vera
EZvinm
C.C.
Archiva.
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Articulo cientifico.

Percepcion del ejercicio de liderazgo y dindmica organizacional en los
trabajadores de las universidades publicas de Apurimac y Cusco 2017 - 2018

AUTOR: Denis Hernan Gutiérrez Martinez, denishgm@hotmail.com, Docente

Universidad Nacional José Maria Arguedas.

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion del liderazgo y
la dinAmica organizacional en las universidades publicas de Apurimac y Cusco,
esto debido a que frecuentemente se tiene como problema el liderazgo dentro de
la direccion de una institucion y la percepcién de bienestar laboral en los
trabajadores.

El estudio fue de tipo descriptivo con un disefio correlacional, se trabajé con una
muestra de 250 trabajadores entre docentes y administrativos, el procedimiento y
recojo de datos fue a través de dos cuestionarios, uno para la variable liderazgo y
el otro para la variable dinamica organizacional, se utiliz6 instrumentos validados
y para la confiabilidad se utilizé el alpha de crombach, en donde se obtuvo un
valor de 0.699 lo que nos indic6 que se tiene un instrumento muy confiable de
liderazgo y en el caso de la dinAmica organizacional el alpha de crombach fue de
0.771 lo que nos indico que se tiene excelente confiabilidad. Para el analisis de
datos se utilizé tablas de contingencia y correlacion de Pearson.

Llegandose a la conclusion de que si existe una relacion significativa entre las
variables de estudio, liderazgo presente en la autoridad universitaria y la dinamica
organizacional en las universidades publicas de Apurimac y Cusco, debido a que
el valor “sig” es 0.000 y el coeficiente de correlacion de Pearson es 0.401 lo que
nos indica que la relacion es significante entre ambas variables. Por lo que se
afirma que con el ejercicio de un liderazgo se percibira condiciones favorables de
dinAmica organizacional entre los trabajadores tanto docentes como

administrativos.
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PALABRAS CLAVE: Lider, liderazgo, estilos de liderazgo, dinamica
organizacional, identificacion institucional, integracion institucional y motivacion

institucional.
ABSTRACT

Present it investigation aimed at establishing the relation of leadership and the
organizational dynamics at Apurimac's public universities and Cusco, this because
frequently one has like problem the leadership within an institution's address and
the perception of labor well-being in the workers.

The study went from descriptive type with a design correlacional, it was worked up
with 250 workers' sign between teachers and white-collar workers, the procedure
and | pick up of data you were through two questionnaires, | join for the variable
leadership and the other one for the expeditious organizational variable, validated
instruments were utilized and crombach's alpha, where what the fact that
crombach's alpha has a very reliable instrument of leadership and in the event of
the organizational dynamics itself suggested us obtained a value of 0,699 itself
was utilized for reliability you went from 0,771 Every which the one you indicated
us of that has excellent reliability itself. Tie of contingency and Pearson's
correlation were utilized for the analysis of data.

Taking place to the conclusion of than yes exists a significant relation between the
variables of study, present leadership in the university authority and the
organizational dynamics at Apurimac's and Cusco's public universities, owed to
than the value sig is 0,000 and the correlation coefficient of Pearson is 0,401
Every which the one the fact that the relation is significant between both variables
suggests us. For what is affirmed than with the exercise of a leadership will
perceive him favorable conditions of organizational dynamics between the workers
so much teachers like white-collar workers.

KEYWORDS: Leader, leadership, leadership styles, organizational dynamics,

institutional identification, institutional integration and institutional motivation.
INTRODUCCION

Las sociedades exigen que las universidades presenten estandares de calidad en

cada servicio que brindan, a través de procesos eficientes y eficaces para el logro
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de sus objetivos. Para que esta eficacia y efectividad sea realidad, se necesita de
un lider con liderazgo directivo efectivo como autoridad universitaria y por otro
lado tenemos una atmosfera de trabajo que represente una dinamica
organizacional estable, estos dos factores son de importancia para una gestion
universitaria adecuada. Lo mencionado representa un tema de interés y estudio
del entorno educativo no solo en el Peru sino en muchos paises. Con respecto a
la dinamica organizacional es necesario hacer referencia a que existen diversas
investigaciones realizadas, ya sea de forma directa e indirecta centrandose en los

temas de liderazgo y dinamica organizacional.

En el Pert se han desarrollado investigaciones relacionados al liderazgo y clima
organizacional en instituciones educativas de nivel basico regular como también
de educacién superior, asi podemos mencionar algunos antecedentes como
Cervera, C. (2012) quien determina la existencia de una relacion entre el liderazgo
ejercido y el clima organizacional en las diferentes Instituciones donde se realizo
la investigacion. También se ha podido evidenciar con los resultados que varias
dimensiones de liderazgo se relacionan con varias dimensiones del clima

organizacional.

De igual manera Campos, L. (2012) entre sus conclusiones establece la
correlacion entre liderazgo directivo y el clima organizacional, manifestandose de
forma positiva moderada en los diferentes grupos en estudio presentes en una
institucién educativa del callao. Por otro lado, tenemos a Aguilera, V (2011) que
en su tesis doctoral "Liderazgo y clima de trabajo en las instituciones educativas
de la Fundacion Creando Futuro” realiza una investigacion de tipo mixto, con una
primera parte cuantitativa en la que se recogen los datos sobre clima de trabajo

en las instituciones educativas y liderazgo.

De igual modo Ramon LLulluy & Valdez Dante, & Vilcapoma Chambergo (2014),
realizaron una investigacion "Cultura organizacional y estilos de liderazgo del
personal docente y administrativo de la Facultad de ciencias de la comunicacion
2013", siendo la poblacién de la Facultad de Ciencias de la Comunicacion de la
UNCP cuenta con 20 docentes, 15 son nombrados y 05 docentes contratados,

para establecer la relacion existente entre estas variables.
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Zuiiga, Muioz. (2011) en su tesis “Estilo de liderazgo de los decanos y clima
organizacional en la universidad nacional del callao 2010”, realiza un estudio de
relacion entre variables de investigacion de estilos de liderazgo y clima
organizacional, la muestra fue constituido por 18 profesores, 14 administrativos y
356 alumnos. Se utiliz6 la Técnica de encuesta y como instrumento el
cuestionario, que seran aplicadas a cada categoria de la muestra de Profesores,
Alumnos y no Docentes-Administrativos para indagar su opinidon acerca de cémo
influye el liderazgo del Decano en el clima organizacional en la universidad

nacional del Callao

El liderazgo percibido por Chiavenato; I. (2002) es exclusivo en grupos sociales ya
gue se manifiesta en organizaciones y conjuntos sociales donde es posible
observar el proceso de influencia entre personas para el caso lider en sus
seguidores. Es desarrollada en situaciones estrictas en la que el lider es muy
necesario y fundamental; para lo cual se utiliza el lenguaje para dar a conocer los

diferentes logros alcanzados.

La dinamica organizacional segun Anzola, (2003) representa la sensacion y/o
percepcion e interpretacion que tienen los individuos respecto a lo que se vive
dentro de una organizacion, la cual influye significativamente en los trabajadores a
nivel de su conducta, de tal manera que se encuentran diferentes climas en una y

otra organizacion.

Ambas variables dentro de las organizaciones son de suma importancia y
representan las percepciones y sensaciones en un grupo humano de
trabajadores, de acuerdo a los diferentes autores y estan relacionados en alguna

medida.
METODOLOGIA

El disefio de investigacion fue de tipo descriptivo - correlacional en vista de que se
recogio informacion relacionada con las variables analizadas liderazgo y dinamica
organizacional. La Poblacion estuvo constituida por 1364 docentes y 837
administrativos de las dos Universidades publicas en estudio, lo que correspondio
a un total de 2201 trabajadores en los afios académicos 2017-2018. Para el

muestreo se utilizé el método probabilistico mediante la técnica de muestreo
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aleatorio simple, en este caso la muestra fue de 250 personas entre docentes y
administrativo; se utilizdé instrumentos validados descrito y citados por Campos
(2012), Medico, J. (2013) y Hidalgo, L. (2017), de liderazgo y dinamica
organizacional los cuales fueron adaptados para la investigacion realizada, se
utilizé encuestas y un cuestionario para la recopilacion de datos. Se analizaron y
procesaron los datos utilizando los métodos estadisticos de tablas de

contingencia y Correlacion de Pearson
RESULTADOS

Se logré obtener los resultados de la variable de liderazgo, que representa la
funcién de liderazgo desarrollada en el interior de los trabajadores universitarios,
de igual manera se tiene los resultados de la evaluacion en cuanto a dinamica
organizacional, la cual hace referencia a la percepcion de actitudes, valores,
normas y sentimientos. Dichos resultado fueron analizados estadisticamente

obteniéndose los siguientes resultados:

Prueba de Hipotesis:
Tabla N 01: Prueba de hipétesis para las variables de liderazgo y dinamica

organizacional en las universidades publicas.

DINAMICA ORGANIZACIONAL
NO FAVORABLE MEDIANAMENTE FAVORABLE Total
FAVORABLE
Recuento % n Recuento % n Recuento % n Recuento % n
NO 0 .0 2 .8 0 .0 2 .8
A 7 2.8 101 40.4 34 13.6 142 56.8
LIDERAZGO VECES
Sl 1 4 37 14.8 68 27.2 106 42.4
Total 8 3.2 140 56.0 102 40.8 250 100.0

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional.

En la tabla se aprecia que un 40.4% de los encuestados manifiestan que cuando
a veces se tiene un liderazgo de la autoridad universitaria (Rector), se percibe una
dindmica organizacional medianamente favorable, ademas un 27.2% indican que
si hay liderazgo del rector, las condiciones de dinamica organizacional dentro de

la universidad son favorables.

e HO: No existe una relacién significativa entre liderazgo y dinamica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.
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e HI1: Si existe una relacion significativa entre liderazgo y dinamica

organizacional en las Universidades publicas de Apurimac y Cusco.

Tabla N 02: Correlaciones para la prueba de hipotesis de las variables

liderazgo y dinamica organizacional en las Universidades publicas.

Correlaciones

LIDERAZGO DINAMICA
ORGANIZACIONAL
Correlacion de Pearson 1 .401”
LIDERAZGO Sig. (bilateral) .000
N 250 250
Correlacion de Pearson 401" 1
3'322"&?2@ ONAL Sig. (bilateral) .000
N 250 250

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

Fuente: Encuesta de liderazgo y dinamica organizacional

De los resultados obtenidos en la tabla N 02, se tiene que el valor “sig.” es 0.000
que es menor a 0.05 nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula
(HO), por lo tanto, podemos afirmar con un nivel de confianza del 95% que si
existe relacion significativa entre las variables liderazgo y dindAmica organizacional
en las universidades publicas. Asi mismo el coeficiente de correlacion de Pearson
es 0.401 lo que nos indica que existe una relacion significativa directa positiva
entre ambas variables, lo que implica que a un mayor liderazgo del Rector, se

tendran més condiciones favorables de dinamica organizacional.
DISCUSION

El liderazgo en la universidad como organizacion es sumamente importante para
la buena marcha de la institucion, ademas identificando la relacion con la
dindmica organizacional la cual es percibida en Docentes y Administrativos. Los
resultados encontrados en la tabla N° 01 demuestran que el 40.4% de los
encuestados manifiestan que cuando a veces se tiene un liderazgo de la
autoridad universitaria (Rector), se percibe una dinamica organizacional
medianamente favorable, lo que repercute en Docentes y Administrativos
ocasionando que eventualmente se sientan incomodos en el area de trabajo, ya
sea en los ambientes académicos o administrativos, por otro lado un 27.2%
indican que si hay liderazgo del rector, las condiciones de dinamica organizacional
dentro de la universidad son favorables, estos resultados son similares a los
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descritos en la investigacion realizado por Garcia H, Mendoza M. (2015) quienes
confirman las teorias literarias sobre liderazgo, el cual indica que es un proceso
de importancia en toda organizacion y que esta influye significativamente en la
concepcion del clima organizacional, también los resultados ratifican la
importancia de un liderazgo bien practicado para el logro de objetivos en las
organizaciones, ya que esto repercute en los miembros de la organizacion,
estimularlos e inspirarlos en su labor, asi mismo la practica de diferentes estilo de
liderazgo fomentara condiciones de atmosfera laboral o clima organizacional. De
igual manera Perera (2008) demostré la existencia de influencia entre las
variables estilos de liderazgo y el clima organizacional, al igual que Arteaga
(2006) quien concluye con la identificacion de una relacién positiva media entre el
liderazgo y clima organizacional, percibida por los trabajadores, asi como Zamora
(2007) quien concluye que las diferentes dimensiones de la cultura organizacional
se ven instaurando progresivamente y depende mucho del liderazgo que las
autoridades desarrollen para alcanzar meta institucionales como la misién y la
vision. También es necesario resaltar la importancia de una holgura para el
ejercicio activo del liderazgo, generando mayor participacion, También Ledn, Blas.
A. (2013) establece en su investigacion que hay una relacion significativa entre las
variables clima organizacional y estilo de liderazgo ejercido por el director en la
Instituciébn Educativa en la que se realizé la investigacién. Asi pues, con los
resultados obtenidos podemos afirmar, que existe relacién significativa entre las

variables liderazgo y dinamica organizacional en las Universidades publicas.
CONCLUSIONES

1. En conclusién se determind segun los resultados de la tabla N° 02, que si
existe una relacion significativa entre el liderazgo y la dinamica organizacional
en las Universidades publicas, debido a que el valor “sig” es 0.000 y el
coeficiente de correlacion de Pearson es 0.401 lo que nos indica que la
relacion es significante entre ambas variables. De manera que a mayor
percepcion de liderazgo en la autoridad universitaria, los trabajadores
universitarios docentes y administrativos tendran mas condiciones favorables
en cuanto a la dinamica organizacional.

2. Se concluye segun los resultados que si existe una relacion significativa entre
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el liderazgo democratico y la dinamica organizacional en las Universidades
publicas, debido a que el valor “sig” es 0.000 y el coeficiente de correlacion de
Pearson es 0.254, esto indica que existe una relacion positiva moderada entre
ambas variables. Por lo que la practica de un liderazgo democratico repercute
en condiciones favorables de dinamica organizacional percibida en los
trabajadores universitarios.

3. También se determiné que no existe una relacion significativa entre el estilo
de liderazgo autocratico y la dinamica organizacional en la Universidades
publicas, debido a que el valor “sig” es 0.282 y el coeficiente de correlacion de
Pearson es -0.068, lo que nos indica que existe una muy baja relacién
negativa entre ambas variables en estudio. Por lo tanto el liderazgo
autocratico afecta ligeramente a la dinamica organizacional universitaria de
manera negativa, creando condiciones poco favorables.

4. Se logr6 determinar, que si existe una relacion significativa entre el estilo de
liderazgo liberal y la dinAmica organizacional en las Universidades publicas,
debido a que el valor “sig” es 0.033 y el coeficiente de correlacion de Pearson
es 0.135, lo que nos indica que si existe una relacién entre ambas variables.
Esto indica que el liderazgo liberal ejercido afecta de forma ligera y positiva a
la dinamica organizacional universitaria, asi pues con un liderazgo liberal se
tendran condiciones favorables de dinamica organizacional en los
trabajadores universitarios.
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