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RESUMEN

PALABRAS CLAVE:

Liderazgo
Estilos de liderazgo

Clima laboral

El liderazgo es uno de los factores mas determinantes e influyentes en la percepcién
gue pueden tener los administrativos y personal y dada la importancia que tiene el
clima laboral en el cumplimiento de los objetivos de la Institucién, un liderazgo positivo
genera un mayor sentimiento de pertinencia hacia la Institucion, provocando
automaticamente un mejor desempefio en el personal administrativo, operativo y

docente.

En esta investigacion se estudiara sobre, los estilos de liderazgo y su relacion con el
clima laboral en el Tecnologico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, se han analizado
cada uno de los estilos; haciendo referencia que existe una relacion en el desarrollo
de cada estilo con el clima laboral por ello se ha dado seguimiento al objetivo general,
el cual buscaba determinar los estilos de liderazgos e identificar los factores
jerarquicos que fortalecen el clima laboral en una institucion educativa de caracter
regional, para mejorar los vinculos con su entorno social, empresarial y
gubernamental; y a través de los objetivos especificos se ejecutd un diagndstico sobre
gué tipo de estilo de liderazgo manejan los mandos jerarquicos en la institucion

educativa esto por medio de las encuestas, llevando asi a una investigacion analitica.



ABSTRACT (RESUMEN TRADUCIDO AL IDIOMA INGLES)

KEYWORDS

Leadership
Leadership styles

Workinnvirg environment

Leadership is one of the most determining and influential factors in the perception that
administrative and personal may have and given the importance of the work
environment in the fulfillment of the objectives of the Institution, a positive leadership
generates a greater feeling of relevance towards the Institution, automatically causing

a better performance in the administrative staff, operational and teaching.

In this research will be studied on, the styles of leadership and its relationship with the
work environment in the Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, each of
the styles have been analyzed; referring that there is a relationship in the development
of each style with the work environment therefore the general objective has been
monitored, which sought to determine leadership styles and identify the hierarchical
factors that strengthen the work environment in a regional educational institution, to
improve links with its social, business and governmental environment; And through the
specific objectives, a diagnosis was made on what kind of leadership style the
hierarchical managers in the educational institution handle this through the surveys,

thus leading to an analytical investigation.



CAPITULO I: INTRODUCCION
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El comportamiento del lider influye en sus subordinados e incluso en sus pares, siendo
el principal responsable de casos de éxito o todo lo contrario. Dicho de otra manera el
lider tiene en su poder el crecimiento de las organizaciones de educacion, en su caso
el Tecnologico de Estudios Superiores de Ixtapaluca ya que todas necesitan de

alguien para ser conducidas para lograr una buena gestion.

Por ello a lo largo del desarrollo de este capitulo se explica la problematica que detona
la investigacion, en busca de una directriz a través del liderazgo y su impacto que este
puede tener el desempefio laboral; asi mismo como se puede visualizar en el
desarrollo de la justificacidn, el liderazgo es uno de los factores mas determinantes e
influyentes en la percepcidon que pueden tener los administrativos y personal, dada la
importancia que tiene el clima laboral en el cumplimiento de los objetivos de la
Institucion, un liderazgo positivo genera un mayor sentimiento de pertinencia hacia la
Institucion, provocando autométicamente un mejor desempefio en el personal
administrativo, operativo y docente. En cuanto a la hipotesis, las variables y objetivo
se genera una guia que apoya en los estilos de liderazgos y como estos son factores
que a través de las jerarquias son determinantes en el clima laboral de una

organizacion.

El TESI, es un Organismo Publico Descentralizado, dependiente del Tecnolégico
Nacional de México, esta institucion es creada por decreto del Poder Ejecutivo del
Estado de México, como una Institucibn de nivel superior que pudiera cubrir las

necesidades de educacion superior de la zona, asi como del propio municipio.

El Tecnolégico de Estudio Superiores de Ixtapaluca (TESI) es un Organismo Publico
Descentralizado del Estado de México, iniciando actividades operativas el 13 de
septiembre de 1999. Mediante Decreto del Ejecutivo del Estado de México, publicado
en ese mismo afio en la Gaceta del Gobierno el Tecnolégico inicio sus actividades en
Instalaciones provisionales de la Secundaria “José Antonio Alzate” en la Unidad
Habitacional San Buenaventura y en el afio 2002 en “El Casco” de la misma unidad

(actualmente COBAEM Ixtapaluca I). (Véase anexo 10)
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Impartiendo las carreras de Licenciatura en Informética e Ingenieria en Sistemas
Computacionales, con una matricula de 103 alumnos; en 2004 se recibe la
autorizacion para impartir la carrera de Ingenieria en Electrénica y en 2006 la carrera
de Licenciatura en Administracion. En el ciclo 2010-2011 se incorpora la carrera de
Ingenieria Ambiental, para el ciclo escolar 2012-2013, se incluy6 la carrera de
Arquitectura y la carrera de Licenciatura en Informatica cambiando a Ingenieria
Informatica; para el ciclo 2014-2015 se incluye la carrera de Ingenieria Biomédica; la

matricula actual del Tecnolégico se increment6 a 2036 alumnos. (Véase anexo 10)

Actualmente ha alcanzado ser una de las instituciones educativas reconocida y
demandada de la zona Oriente del Estado de México, logrando obtener certificaciones
de calidad, asi como ambiental, asi como posicionar a los estudiantes dentro de los

primeros lugares en concursos nacionales del nivel superior.

Los logros alcanzados no serian posibles, sin la busqueda de estrategias para mejorar
el servicio, asi como la identidad cultural, por ello se ofertan constantemente cursos

para su personal docente y administrativo.
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1.1. Situaciéon Problematica

Actualmente las organizaciones que se enfocan en su estructura organica
especificamente en la parte productiva, pero es necesario vislumbrar cada una de las
areas que le componen, es por ello que se requiere reforzar la estructura
organizacional, partiendo desde el capital humano; al enfocarse en ello es necesario
gue se vislumbre la parte esencial, que es, el enfoque al transmitir tareas a partir del
estilo de liderazgo que la organizacion maneje de esta misma manera el lider debe
influir en el clima laboral, pero esto es complejo ya que en la mayoria de las
organizaciones no se aplica; debido a que muchos de los jefes, representan una
autoridad que impone a los colaboradores, siendo asi que los colaboradores, se ven

influenciado por la secuencia autoritaria que representa la estructura organizacional.

Al no existir en las organizaciones un clima laboral 6ptimo, el cual se desprenda de un
liderazgo funcional, que de pauta a evaluar un desempefio optimo y colaboradores
satisfechos, debido a la ambigiedad que prevalece en las instituciones
organizacionales como lo es el Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca,
requieren que se pulan esos puntos de oportunidad para impactar en una mayor

productividad en beneficio de la propia organizacion.

En tanto las organizaciones no comprendan que el liderazgo y el clima laboral influyen
directamente en el proceso y desarrollo de las funciones de la Instituciéon Educativa,
debido a que estos pueden definir un proceso productivo creciente y un desempefio
laboral que aporte a la institucion, un crecimiento paulatino, lo cual muchas de las

organizaciones lo muestran como una debilidad.

Por lo que este proyecto busca abordar la relacién e influencia que tienen tanto el
liderazgo como el clima organizacional, al cual se le da poca importancia y resaltar
gue al impactar en la organizacién se tiene que mantener, pero como se menciona al
inicio la mayoria de las organizaciones solo visualizan la parte productiva por que es
la que les reditia y no visualizan la parte de los colaboradores y los lazos de

conectividad que mantienen las autoridades.
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1.2. Formulacién del Problema

A lo largo de la historia las empresas u organizaciones se han preocupado por
desarrollar y hacer funcionar su parte productiva, aunque han dejado de lado partes
importantes como el personal. Como se ha visto desde la creacion de las empresas u
organizaciones el enfoque que ha tenido es buscar una ganancia a través del producto
o servicio ofertado. En la parte administrativa se establece un proceso sobre el cual
se direcciona las acciones administrativas y productivas de la empresa; pero existen
muy pocos estudios en los cuales se enfoque la parte productiva como una parte
funcional desde el capital humano. Actualmente las organizaciones requieren que las
jerarquias se involucren de manera mas directa con el personal, es por ello que, en el
Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, se ha detectado la necesidad de
reforzar las jerarquias para que los colaboradores, pueden considerar un clima
organizacional, con mas calidad humana y que al momento que se aplique el liderazgo

sea mas eficiente y eficaz.

Por ello la siguiente interrogante guiara la investigacion y la problematica, ¢ Como se
interrelacionan los estilos de liderazgo y el clima laboral dentro del Tecnolégico de
Estudios Superiores de Ixtapaluca?, debido a que una autoridad debe representar no
tan solo una jerarquia sino también un liderazgo con un ambiente de confianza y

consideracion sobre las actividades que se desarrollan.

Por lo anterior es indispensable considerar al personal, ya que las organizaciones han
dejado de lado la interaccion entre las personas principalmente al verse delimitadas
por la estructura organizacional jerarquica, por ello el clima organizacional se ha vuelto
principalmente para los trabajadores hostil y que los jefes solo ejercen como habilidad

la autoridad y no un liderazgo visto desde una habilidad directiva.

14



1.3. Justificacion

Dentro del aparado se pueden determinar dos tipos de justificaciones, la tedrica y la
practica. Siendo la primera que bajo diversas teorias u autores sustenta los estilos de
liderazgo y el clima laboral; en tanto en la segunda se aborda la importancia de la
investigacion a través de la relacion de los estilos de liderazgo y el clima laboral en las

organizaciones.

1.3.1. Justificacion tedrica

Cada dia se vive materialmente mejor, los productos que compramos son mejores, el
confort es mayor. Sin embargo la riqueza no debe ser un fin sino s6lo un medio para
alcanzar otras metas mas importantes en la vida (Aristoteles). Por eso hay valores
muy importantes en las organizaciones: reconocimiento del trabajo, comunicacion,
trato justo, formacién de las personas y sentido del trabajo, que constituyen los

pardmetros de un buen clima laboral y una gran parte de las necesidades de espiritu.

Se ha comprobado que los cimientos de un buen clima laboral se relacionan con los
siguientes parametros: la calidad directiva, la satisfaccion en el puesto de trabajo, la
conciliacion del trabajo con la vida familiar, la carrera profesional y, en menor medida,

las prestaciones de tipo social.

Segun (Chang,2010) citado por (Enriquez B & Calderon S, 2017) “El Clima
organizacional se define como el lugar o ambiente donde el talento humano
desempefia sus actividades diarias, la comunicacion con las autoridades, relaciones
personales”. El ambiente donde el trabajador se desenvuelve no solo es afectado por
agentes externos sino internos que van desde la motivacion y la participacion de un
liderazgo acorde a las necesidades que el grupo de trabajo necesite para mantener la

eficiencia en sus labores.

Segun (Lewin, Lippitt y White,1939) citado por (Bordas, 2016) sostiene que el
comportamiento de un individuo en un grupo no solo depende de caracteristicas

personales, sino del clima social que los rodea, y como influye en su conducta, también
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consideran que este se ve afectado por el tipo de liderazgo que se encuentre en ese

entorno.

Por otro lado, tanto el estado como las autoridades de turno quienes son los
encargados de gestionar la planificacion y el desarrollo de los proyectos de que
consoliden la aplicacién normas y reglamentos que fomenten los buenos modales en
el interior de la institucion, y generen actividades culturales orientadas a cultivar y
‘mantener un clima laboral agradable que coadyuve una cultura del trabajo
responsable no esta en la agenda, las herramientas que consolide una buena imagen
institucional cada vez se aleja del constructor y la cosmovision de las autoridades y de
los mismos trabajadores”. (QUISPE , 2014).

Para (Enriquez B & Calder6n S, 2017) citando varios autores determino que entre los
factores mas comunes entre ellos se encuentran la “estructura, satisfaccion, espacio

fisico, motivacion, comunicacion, factores que se pueden analizar del clima laboral”.
1.3.2. Justificacion practica

Toda organizacién requiere la conformacion de la estructura organizacional, misma
que con base en su funcionalidad organica, esto fundamentara cada uno de los
puestos con los que se relacionan las areas de la organizacion, para esta investigacion
se establece el andlisis de los Estilos de Liderazgo y su relacion con el clima laboral
en el Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, debido a que en toda
organizacion debe ser una directriz indispensable, la cual guie el desempefio laborar

de los colaboradores asi como la productividad de los mismos.

El papel que desempefia el liderazgo es uno de los factores mas determinantes e
influyentes en la percepcion que pueden tener los administrativos y el personal, dada
la importancia que tiene el clima laboral en el cumplimiento de los objetivos de la
Institucién; por ello el definir un estilo de liderazgo para una autoridad es complejo ya
que este puede representar una habilidad, es asi que el enfoque de un liderazgo

positivo se establece al generar un mayor sentimiento de pertinencia hacia la
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Institucion, provocando autométicamente un mejor desempefio en el personal

administrativo, operativo y docente.

Aunado a lo anterior se ve necesario reforzar el clima laboral u organizacional, el cual
se sustenta en una calidad directiva, misma que se desprende de la habilidad que
como estrategia aplica quien representa la autoridad, esta se ve enfocada por medio
de diversos aspectos, en cuanto a actitudes y aptitudes, que al colaborador le van a
servir para mejorar sus tareas u actividades, las cuales finalmente llevaran un rumbo
del seguimiento de objetivos, generar para el departamento resultados 6ptimos y hacer
evidente un desempefio laboral enfocado en la eficiencia y eficacia, cuando se logra

contar con una directriz de liderazgo.

1.4.Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

Hi: Si, los estilos de liderazgos son factores jerarquicos determinados a través de la
organizacién, entonces, son un punto de referencia que fortalece el clima laboral en
una institucién educativa como lo es el Tecnolégico de Estudios Superiores de
Ixtapaluca.

1.4.2. Hipotesis especifica
Hipotesis Alterna (Ha)

Ha: Si, en una institucion educativa, la representacion jerarquica esta representada
por la autoridad, misma que debe contar con la directriz del liderazgo, entonces, la

productividad organizacional se vera impactada por el clima laboral.
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Hipétesis Nula (Ho)

Ho: Si, las instituciones educativas cuentan con una estructura jerarquica determinada

por una autoridad, entonces, el liderazgo no es determinante para el clima laboral.
1.4.3. Variables

Aqui se puede conocer la interpretacion de cada una de las variables de investigacion

que intervienen mismas que marcan el rumbo que la investigacion puede tomar.
1.4.3.1. Variable dependiente

Variable dependiente (VD), es aquello que el investigador esta interesado en conocer.
(Castarieda, 2002, p.124). Fundamentado en el concepto anterior se define al Clima

Laboral de la siguiente manera, como parte de la variable dependiente:

En las instituciones el clima laboral es un factor indispensable debido a que las
actitudes que desempefian los colaboradores en la organizacion son pauta importante
para para desarrollar un ambiente de colaboracion, desde el andlisis de las habilidades

gue los colaboradores.
Siendo asi que la variable dependiente es el Clima Laboral
1.4.3.2. Variables independientes

Variable independiente (VI), es el factor que el investigador usa en un estudio para
describir, predecir y explicar otro al que se le conoce como variable dependiente.
(Castafieda, 2002, p.123). Por ella la definicibn de la variable independiente se

sustenta en los estilos de liderazgo.

Los estilos de liderazgo son un detonante para establecer actitudes desde el personal
gue representa la autoridad y que se refleja en el colaborador, la eficiencia que al
momento de seguir una indicacion clara y precisa se ve reflejada en el desempefio

laboral.
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Por ello las variables independientes radican en:

e El estilo de liderazgo que se aplique

e El desempeiio laboral

1.5.0bjetivos

1.5.1. Objetivo general

Determinar los estilos de liderazgos e identificar los factores jerarquicos que fortalecen
el clima laboral en una institucién educativa de caracter regional, para mejorar los

vinculos con su entorno social, empresarial y gubernamental.
1.5.2. Objetivos especificos

Diagnosticar que tipo de estilo de liderazgo manejan los mandos jerarquicos en la

institucion educativa.

Analizar las areas de oportunidad que representa contar con determinado estilo de

liderazgo.

Establecer la importancia de contar con un estilo de liderazgo y el fortalecimiento que
se puede lograr en el clima laboral.
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CAPITULO IlI: TEORIZACION DEL
CLIMA LABORAL GENERADO POR
MEDIO DE LOS ESTILOS DE
LIDERAZGO
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2.1. Antecedentes de investigacion

En todas y cada una de las empresas se requiere fortalecer cada una de las areas,
por lo cual todas los componentes de la organizacion se vuelven indispensables,
tomando en consideracion el proceso administrativo la parte dindAmica y mecanica,
mismas que ayudan a generar la estructura organica de una organizacion, por un lado
esta el establecer objetivos, tareas y actividades por parte de la organizacién; por otro
lado el generar una adecuacion a la comunicacion, ambiente y adaptabilidad laboral.
Por lo que el ambiente laboral es influenciado de la transmisién y guia de las tareas a

través de un liderazgo.

Es por ello que pesar de tener claros los conceptos, las teorias, los modelos y las
caracteristicas de un buen lider, siguen existiendo aspectos dificiles de llevar a la
practica en las empresas mexicanas Algunos autores lo atribuyen a elementos de
caracter cultural, ya que la estructura familiar, la resistencia al cambio y los aspectos
relacionados con el conocimiento de temas especificos provocan que la sociedad vea
como lideres a cierto tipo de personas, desconociendo que quiza son solo elementos
gue los hacen destacar de un grupo, lo cual no garantiza la existencia de un liderazgo
efectivo. (LOPEZ, 2019)

Otro aspecto importante en las empresas mexicanas es la falta de iniciativa, formacion
y desarrollo personal. Es muy constante encontrar organizaciones donde el CEO es
una persona de otra nacionalidad que ha llegado a decir como se deben hacer las
cosas. Por ende, el mexicano tiende siempre a obedecer y a ejecutar y pocas veces a

desarrollar, por lo cual, en las organizaciones se sigue presentando un liderazgo
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autocratico en el cual nadie quiere alzar la voz para realizar algun tipo de propuesta
de mejora o, en su defecto, emprender. (LOPEZ, 2019)

Por otro lado, las empresas se encuentran en una época en la cual su personal activo
pertenece a diversas generaciones, destacando principalmente la generacion X y los
millennials, y bajo este contexto es dificil lograr la sinergia entre los miembros del
equipo de trabajo, debido a la diferencia en la forma de pensar, las perspectivas

laborales, horarios, sueldos, entre otros. (LOPEZ, 2019)

Ante tal situacion, un lider debe saber integrar a sus equipos de una manera efectiva
para alcanzar el bien comun; sin embargo, el empresario mexicano esta acostumbrado

a mandar porque asi se ha transmitido el poder por generaciones. (LOPEZ, 2019)

Este contexto provoca que los colaboradores no distingan la diferencia entre un lider
y un jefe, ademas de que la mayoria de los puestos directivos, gerenciales y/o jefaturas
se encuentran ocupados por personal con experiencia adquirida a través de los afios,
cuyos modelos de aprendizaje, delegacion de responsabilidades e integracién no son,

en su mayoria, aplicables a las nuevas estructuras organizacionales. (LOPEZ, 2019)

Por ello, uno de los retos actuales de las empresas mexicanas es la ruptura del
paradigma y el modelo de “jefe” para transformarlo en uno de “lider”, el cual permita el
desarrollo, la integracion y el crecimiento de todos sus colaboradores a través de
estrategias de formacion que potencialicen las habilidades técnicas y gerenciales de
los mandos medios y altos. (LOPEZ, 2019)

Casos Empresas en Estado de México

1.- Mexbrisa, S.A. de C.V. (Fabrica de ropa BRITOS jeans), su origen fue en el afio de
1981 como microempresa en la ciudad de Meéxico, con operaciones de
comercializaciéon compra-venta de ropa. El liderazgo de los fundadores, los hermanos

Brito, la transformaron a un grupo industrial que actualmente es considerado un lider
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del mercado de la moda en México, sus instalaciones de manufactura y procesamiento

de prendas de mezclilla se realizan en Ixtapaluca, Edo. De México.

Su liderazgo es autocratico, los lideres son los integrantes de la familia mismos que
son los que toman las decisiones, los trabajadores no tienen prestaciones de ley hasta
después de un determinado de tiempo, trabajan bajo presion, no hay compensacion

por tiempo extra. (Explotan a los trabajadores).

2.- CREMERIA CHALCO. - Empresa familiar que empez6 con una pequefia fabrica de
guesos y cremas con su toque de originalidad asi como en sus creaciones de postres
a base de leche, gelatinas, nieves y helados. Esta empresa paso a ser parte del
consorcio de Grupo LALA.

3.- UNIVERSIDAD AUTONOMA CHAPINGO (UACHh), Institucion creada en 1854 en
la ciudad de México, con el lema “ENSENAR LA EXPLOTACION DE LA TIERRA, NO
LA DEL HOMBRE”. Ha experimentado un proceso de expansién en cuanto a las
diferentes orientaciones de la agronomia a nivel licenciatura como en posgrado, lo que
ha llevado a la creacion de una amplia oferta de programas académicos. (Cuenta, con
preparatoria agricola y propedéutico, 21 ingenierias, 6 licenciaturas, 14 maestriasy 12
doctorados).

4.- UNIVERSIDAD AZTECA: Institucién privada, centrada en la persona humana, se
ofrece un plan de vida que le permita descubrir su potencial y su propio camino,
dandole sentido a su vida realizando su profesion basada en humanistas. Con 20

ofertas educativas, su plus que puede realizar 2 carreras al mismo tiempo.

2.2. Marco histoérico

Desde el inicio de la humanidad el nombre ha pasado por varias etapas de liderazgo:
iniciando con la de “cazadores”, pasando por periodos pre-matriarcales, matriarcales

y patriarcales, identificando caracteristicas genéticas del lider y su evolucion con los



grupos sociales. Pero es a finales del siglo XIX que se comienza el estudio formal de
las teorias del liderazgo y a principios del siglo XX surgen las denominadas “Teorias
de los rasgos” que ubican al lider con base en su personalidad humana y por tanto de
su comportamiento, pensamiento y emocion. En los afios cuarenta del siglo XX surgen
las “Teorias del estilo” enfocando su concepto en el desarrollo de lideres mediante su
entrenamiento en la organizacion y definiendo un modelo de caracteristicas del mismo.
En los afios sesenta surgen las “Teorias de contingencia”, las cuales basan su enfoque
en el efecto que la situacion en la organizacion causa en la efectividad de un lider. Es
en los afios ochenta que nacen las “Teorias del liderazgo” identificando al lider como
administrador de significados que define a la organizacién a través de su propia vision,
y por ello se identifican cuatro estilos de liderazgo: transaccional (intercambio entre el
lider y el seguidor mediante el mecanismo de estimulo-respuesta), transformacional
(Busqueda de un fin superior elevando las aspiraciones de los seguidores y del lider),
carismatico (lider reforzador de la autoestima del seguidor), y visionario (Lider que
ubica la vision de la organizacion como parte central y administra significados).
Finalmente, se desarrollan a finales del siglo XX las “Teorias Post-Carismaticas y Post-
Transformacionales” que rompen con la ortodoxia administrativa centrandose en un
liderazgo efectivamente compartido en todas las partes (equipos) que integran un
sistema y que enfrentan el reto sistémico del aprendizaje del error, lo que genera
organizaciones que aprenden a aprender. Asi lo sefiala Ackoff (2012) en el paradigna

de la administracion sistémica. (PANTOJA Aguilar, s.f.)

Las conocidas investigaciones llevadas a cabo a finales de la década de los 30 por
Lewin, Lippit y White (1939) bajo el planteamiento de que una funcion importante del
lider era crear un «clima o atmdésfera social» en el grupo, que influiria en la satisfaccion
y rendimiento de sus miembros, los autores crearon una situacion experimental en la
gue manipularon dicho clima a través de tres estilos diferentes de liderazgo: (USON,
2022)

Autocratico: el lider organizaba todas las actividades del grupo, indicaba a las
personas

lo que debian hacer e impedia su participacion.



Democratico: el lider fomentaba la participacion de las personas a la hora de tomar
decisiones.
Laissez Faire: el lider adoptaba un comportamiento pasivo, no tomaba iniciativas,

tampoco juzgaba ni evaluaba.

Burns (1978), se centra en los aspectos simbdlicos y motivadores en la relacién lider
seguidor, en la cual se alienta a los seguidores a trabajar trascendiendo las metas y
activando necesidades de un orden mas alto. Esto fue diferenciado de aquel lider
politico transaccional, que motiva a sus seguidores por intercambio de recompensas

por los servicios otorgados.

Burns se intereso en las consecuencias sociales del liderazgo, en tanto Bass se orientd
a las consecuencias como cambios individuales. En segundo lugar, hay un cambio
gramatical en el concepto transforming, que pasa a acufarse en terminologia de Bass
como transformacional. Lo que alude a un cambio en el foco de atencion del fenémeno
del liderazgo y por ende en la forma de razonar sobre éste. Transforming es la
conjugacion del verbo transformar en tiempo gerundio, lo que significa transformando.
Esto se refiere a un proceso por el cual los lideres producen cambios radicales en el
comportamiento y perspectiva de los seguidores, por lo tanto, apunta a la accién de

cambiar a una persona.

El liderazgo transformacional se afiade a la efectividad del liderazgo transaccional; el
liderazgo transformacional no se sustituye por el liderazgo transaccional. Estudios
empiricos de este efecto (Waldman, Bass y Yammarino, 1990) apoyan la suposicion
de Bass. Los mejores lideres son quienes ostentan ambos estilos: transaccional y
transformacional, aunque la tendencia de los principales investigadores en la materia,

va hacia el estilo de liderazgo transformacional (Bass, 1999).
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El concepto de Liderazgo Transformacional fue introducido por James MacGregor

Burns en su libro Liderazgo (1978), durante su estudio de liderazgo politico. Burns lo



describié como un proceso continuo mediante el cual los lideres y seguidores alcanzan
niveles mas altos de motivacion y moralidad. Burns estuvo influenciado por la Teoria
de las Necesidades de Maslow, en donde se reconoce que conforme se satisfacen las
necesidades mas basicas, los seres humanos tienden a desarrollar necesidades y

deseos mas elevados.

Bass (1985), basandose en la distincion propuesta por Burns (1978), desarroll6 un
modelo en el que distingui6 entre el estilo de liderazgo «transformacional» —lideres
que producen cambios en la escala de valores, actitudes y creencias de sus
seguidores a través de su influencia personal—- y el «transaccional » —caracterizado
por el establecimiento de una especie de transaccion entre el lider y los miembros de
Su grupo—. Bass también desarroll6 el primer instrumento elaborado para medir estos
estilos, asi como la ausencia de liderazgo («laissez-faire»), el Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ).

Bass identificé 3 formas en las que el lider transforma seguidores:
1. Aumenta la conciencia de la importancia y el valor de la tarea.

2. Logra centrarlos en las metas organizacionales o del grupo, en lugar de sus
propios intereses.

3. Activa sus necesidades superiores.

CLIMA LABORAL

Importancia del clima laboral, extraido de Revista Predictiva (MORA, 2017); partiendo
de los puntos de vista, respecto a qué es el clima organizacional, emanados de

algunos autores versados en el tema, como son:

... “ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que pueden influir en

su desempefio” (Robbins, 1999).



... “se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales
gue tienen lugar en torno a él, y las diversas regulaciones formales que afectan dicho
trabajo” (Cabrera, 1996).

... “de todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral” (Goncgalves, 1997).

... “El clima laboral es la suma de las percepciones que los trabajadores tienen sobre
el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad cotidiana de la organizacion.
El clima laboral es un factor coyuntural en la vida de una organizacion. En este sentido
el clima se asienta sobre la cultura organizacional, un factor mas permanente derivado
de la historia, los valores y la tradicion de la organizacién. El clima laboral evoluciona
segun dinamicas internas propias que dependen de procesos de percepcion basicos
como la credibilidad de la fuente, los procesos selectivos de llegada de la informacion,

los liderazgos de opinion o las normas grupales” (Fundacién RH, 2006).

Este conocimiento proporciona informacion sobre los procesos que determinan el
comportamiento organizacional, facultando la toma de decisiones a fin de introducir
cambios planificados, promover nuevas actitudes y conductas, ajustes en la estructura
organizacional de manera total o parcial en algunos de sus subsistemas. (MORA,
2017)
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llustracion 1
Importancia del Clima Organizacional (factores que lo configuran).

-
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FUENTE: Medardo José Mora Diaz. (2017). Importancia del Clima Organizacional.
En linea 9 de Agosto de 2022. Consulta: https://predictiva2l.com/clima-
organizacional/

Sin la participacién de todos los colaboradores no se podrian evaluar las variables:
Capacitacion y desarrollo, compromiso con la organizacion, comunicacién interna,
liderazgo, condiciones laborales, incentivos, reconocimiento, toma de decisiones,
valores, trabajo en equipo; con cuya evaluacion y el correspondiente andlisis se puede
establecer el clima organizacional existente y, con ello, tener los elementos de juicio
suficientes (FODA) para trazar estrategias internas y externas a fin de conducir la
empresa por una ruta exitosa, en la cual todos tengan participacion con compromiso
hacia la organizacion. (MORA, 2017)



2.3. Bases Teoricas

Al hablar de liderazgo es necesario retomar sus origenes o antecedentes, que ayuden
a entender cual es la esencia que tiene, por ello en el articulo sobre “Antecedentes y

Desarrollo de las Teorias de Liderazgo” aporta lo siguiente:

Primeras Teorias del Liderazgo

Teorias de los Rasgos: “el lider nace, no se hace”
Teorias del Comportamiento

Teorias Contingentes o Situacionales

Liderazgo Situacional (LEWIN)

Liderazgo Situacional (DRUCKER)

Ultimas Teorias de Liderazgo

-~ 0o o o0 T p

Q@

a. Liderazgo Transaccional
b. Liderazgo Transformacional

c. Liderazgo del siglo XXI

Todas estas teorias proporcionan un panorama amplio de la evolucién que ha tenido
el liderazgo, el cual es indispensable para el enfoque educativo, debido a que se
trabaja con un grupo de individuos que se pretende sean liderados. En tanto el trabajo
en equipo aunque es indispensable en una institucion educativa, si no es bien

direccionado por un instructor.

Para el caso de las teorias que se plasman en los anexos del 3 al 5, muestra las
diversas formas en las que los alumnos/as puedan dimensionar el seguimiento del
liderazgo, en donde influyen factores externos, los cuales estaran marcados por la

motivacion; bajo una secuencia de estimulo-respuesta.

Dentro del aula es indispensable generar el liderazgo debido a que el docente que es
quien genera la autoridad debe saber manejar la comunicacién de manera adecuada,

haciendo participe al grupo, en la basqueda de hacer una clase dinamica. El lider es
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un modelo por seguir, por ello el papel que juega el docente es necesario para

enmarcar al guia de los grupos de trabajo en una institucion.

Liderazgo organizacional

Proceso de interaccion entre personas en el cual una de ellas conduce,
mediante su influencia personal y poder, las energias, potencialidades y actividades
de un grupo, para alcanzar una meta comun a fin de transformar tanto a la empresa

como a las personas que colaboran en ella.

En una institucion educativa el liderazgo se muestra de manera muy definida por lider,
bajo contexto educativo, el cual tiene definidas metas u objetivos que bajo la directriz
del colaborador tendra que lograr.

El énfasis del liderazgo se centra mas en la adaptacion que en el control y la autoridad,
esto significa que el lider desempefie menos su rol y se dedique mas a las relaciones;
entendiéndose como que él, ya no ejerce una influencia lineal y directa, sino indirecta,

interdependiente y multidireccional.

El lider es quien direccionara al grupo por tanto sera o representara el ejemplo a seguir
en todos los ambitos, no le puede dar mas 0 menos peso a ciertas caracteristicas que
deba emplear ante el equipo de trabajo, entendiendo que el docente aplicando su
liderazgo marcado a partir de un organigrama sera enfocado de dos maneras tanto
vertical como horizontal, debido a que en algiin momento es representado como

autoridad y en otro momento como parte del equipo sin perder su figura de lider.

Por ello el lider dentro de la organizacion es quien genera la satisfaccion del proceso
para poder ofrecer un servicio de calidad, basandose en parametros del sistema
educativo actual, donde se generaran competencias, pero que a su vez se basara en

un aprender-aprender.

Esta investigacion esta basada en los estilos de liderazgo y el clima laboral, buscando
una correlacion entre los dos conceptos con la finalidad de ver la influencia que puede

tener uno sobre otro.
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Estilos de liderazgo segun Daniel Goleman

Una de las aportaciones mas interesantes a la teoria del liderazgo ha sido la
desarrollada por el conocido psicélogo estadounidense y profesor de Harvard, Daniel
Goleman. A continuacién se exponen los 6 tipos de liderazgo segun Goleman:

1. Liderazgo coercitivo

“Haz lo que digo”

El lider ordena y manda. Busca el cumplimiento inmediato de las tareas a través de
instrucciones precisas. Nadie lo puede cuestionar y tampoco pide opiniones. Se
recomienda utilizarse so6lo cuando sea imprescindible, ya que a largo plazo este estilo
rompe el ambiente de trabajo y es negativo para el logro de los objetivos de la
empresa, ya que los trabajadores se desmotivan, no colaboran, dejan de transmitir
ideas por miedo a ser rechazados, etc.

Funciona bien en situaciones de crisis, cuando la reaccién inmediata es un factor
determinante o con trabajadores probleméaticos con quienes todo lo demas ya haya
fracasado.

2. Estilo orientativo

“Ven conmigo”

El lider orientativo es un visionario; tiene una visién clara a largo plazo y con su
entusiasmo moviliza a las personas hacia esa vision. El liderazgo orientativo genera
un gran compromiso hacia los objetivos y la estrategia de la organizacion. Este estilo
mejora el ambiente de trabajo. Las normas para el éxito estan puestas sobre la mesa

en igualdad para todos, dandoles la libertad de experimentar y innovar.

Por lo general suele funcionar bien en la mayoria de situaciones, aunque falla, si el
equipo se forma de expertos que cuenten con mayor experiencia que el lider. Genera

una gran capacidad de motivacion.
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3. Estilo afiliativo
“Las personas son lo primero”

Este estilo de liderazgo gira en torno a las personas. Se esfuerza para que la relacion
entre personas sea armonica. Sus emociones estan por encima de las tareas y los
objetivos. Los empleados tienen la libertad de hacer su trabajo en la forma que

consideren mas eficaz.

Es un tipo de liderazgo adecuado si se desea construir armonia en el equipo, mejorar
la comunicacion, cuando el equipo es nuevo o cuando hay que motivarlos durante
situaciones de alto estrés. En contraparte, puede dar la impresion de que se tolera un

rendimiento bajo. Deberia combinarse con otros estilos, como el estilo orientativo.
4. Estilo democrético
“¢ Qué opinas tu?”

Los trabajadores tienen voz y voto en las decisiones incrementando asi, la flexibilidad
y la responsabilidad. El lider participativo busca siempre la toma de decisiones por
consenso, las personas que se encuentran en un sistema democrético tienden a ser

muy realistas acerca de qué puede o0 no ser logrado.

Este tipo de liderazgo empresarial funciona muy bien cuando el lider no esta seguro
sobre la mejor direccion a seguir o cuando necesita generar ideas frescas para lograr
los objetivos. Este estilo pierde su sentido cuando los empleados no estan formados

0 no tienen la informacion suficiente para aportar opiniones validas.
5. Estilo ejemplar
“Haz lo que yo espero sin necesidad de que te lo cuente”

El lider implanta estandares muy elevados de rendimiento marcando unas pautas muy

concretas. Las normas de trabajo suelen estar claras para el lider, pero no las explica
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con claridad, sino que espera que las personas sepan lo que deben hacer. Muchos
empleados se sienten agobiados por las exigencias de excelencia del lider que marca
las pautas. La flexibilidad y la responsabilidad no existen y el trabajo se vuelve
enfocado en las tareas y pasa a ser muy rutinario. Si el lider se ausenta, la gente se

siente sin direccion ya que estan acostumbrados a que el lider establezca las reglas.

El estilo ejemplar deberia utilizarse en contadas ocasiones ya que destruye el clima
de un equipo. Puede ser util cuando tenemos un gran experto en la materia y

buscamos aprender imitando sus modos de trabajo.
6. Estilo Formativo
“Inténtalo ...”

Su principal objetivo de este estilo de liderazgo segun Goleman es el desarrollo del
talento de las personas. Contribuyen a que los empleados identifiquen sus fortalezas,
debilidades y aspiraciones profesionales, ayudando a establecer metas de desarrollo.
Estos lideres dan tareas desafiantes a sus empleados y estar dispuestos a soportar a
corto plazo el fracaso, ya que se centran en el desarrollo personal principalmente. Los
motiva a que tomen iniciativas y genera un ambiente de crecimiento conjunto. Este
liderazgo funciona bien si los empleados tienen conciencia de sus debilidades y
desean mejorar su rendimiento. Tiene poco sentido si por cualquier motivo, los mismos

son resistentes a aprender o a mejorar.
Liderazgo

El enfoque que le da el autor Contreras (2008) en su articulo “Liderazgo: perspectivas
de desarrollo e investigacion”, explica que el liderazgo constituye una fuente potencial
para promocionar la salud en el lugar de trabajo, entendida ésta como el juicio
subjetivo de bienestar sobre diversas dimensiones personales. Lo que se entiende que
el liderazgo, se transforma en una base que solidifica el enfoque que una persona le
dé a su estilo de vida encontrandose en una posicion de representante de un grupo

de individuos.
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Lider: Utiliza muchos medios para ejercer su influencia y estimular a los
seguidores a esfuerzos creativos y productivos. Es compartir y comunicar de forma
gue envie el mensaje a las personas para que puedan triunfar y ser productivas (Akio,
2006, pp. 25)

Actualmente a un lider se le representa o percibe como un instructor, el cual hace uso
de diversas estrategias y habilidades que aplicara con el grupo de trabajo, entre las
que destaca el uso de las herramientas tecnologicas, siendo un apoyo primordial para
el desarrollo de las actividades.

Caracteristicas: (Akio, 2006, pp.17)

v Tienen un efecto positivo y unificador. Ayudan a establecer la vision, los valores y

las creencias.

v/ Conducen al cumplimiento de metas. Ayudan a establecer metas y crear un

ambiente participativo en el cual los demas puedan cumplir con éxito las actividades

laborales.

v/ Enfatizan el desarrollo personal y la productividad organizativa mediante la

eliminacién de obstaculos y la mayor participacion de los seguidores.

Tipos de liderazgo
A continuacion, se presentan los tipos de liderazgo mas habituales. (GARCIA, 2023)
1. Liderazgo laissez-faire

El tipo de liderazgo laissez-faire, también conocido como liderazgo delegativo, es un
estilo de no intervencion y falta de feedback regular. El nombre hace referencia a la

palabra francesa “dejar pasar” o “dejarlo ser”.
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El lider laissez-faire interviene solo cuando es necesario y con la menor cantidad de
control posible. Es un estilo no autoritario que se basa en la teoria de que los
empleados con mucha experiencia, entrenamiento y motivacion, necesitan menos
supervision para ser productivos. Ya que estos trabajadores son expertos y poseen

las competencias para rendir de manera independiente, son capaces de cumplir con
2. Liderazgo autocratico

El liderazgo autocratico permite que los supervisores tomen decisiones vy fijen las
directrices sin la participacion del grupo. Es decir, en este tipo de liderazgo, el poder
es algo explicito, que queda plasmado en un rol en el que se dan ordenes directas y

gue deben ser obedecidas en cualquier caso.

El lider concentra todo el poder y nadie desafia sus decisiones. Es un ejercicio de
liderazgo unidireccional, lo Unico que tienen que hacer los subordinados es obedecer

las directrices que marca el lider.
3. Liderazgo democratico

Habitualmente llamado liderazgo participativo, este tipo de liderazgo se caracteriza por
crear entusiasmo entre los trabajadores al priorizar la participacion de todo el grupo vy,
ademas, no se asume de antemano que los miembros del equipo se comportaran de
manera egoista, sino que se promueve la idea de que todos reman en la misma
direccion. El lider promueve el didlogo entre sus seguidores para tener en cuenta las

opiniones del grupo, pero la decision final la toma el superior.
4. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional se basa en transacciones, es decir, en procesos de
intercambio entre los lideres y sus seguidores. Los seguidores reciben premios por su
desempeiio laboral y el lider se beneficia porque ellos cumplen con las tareas. Por

ello, el tipo de lideres que usan esta forma de dinamizar equipos y grupos promueven
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una vision del trabajo muy pragmatica que se centra Unicamente en las metas que

pueden ser monitorizadas y medidas de manera obijetiva.
5. Liderazgo transformacional

Los lideres transformadores emplean niveles altos de comunicacion para conseguir
los objetivos y aportan una vision de cambio que consiguen transmitir a los empleados.
Apuestan por generar una vision compartida y transversal acerca de lo que debe ser

la empresa en la que se trabaja.
Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo se han de establecer a partir de las caracteristicas que
debera poseer un lider como son: las habilidades, competencias, destrezas, actitudes
y valores que tiene un lider nato o innato. En el contexto educativo el lider
representado en una estructura jerarquica administrativa, deberd poseer estas
caracteristicas, debido a que en su constante quehacer académico debera aplicarlos

frecuentemente en el aula, al generar y desarrollar sus actividades integrales.

El liderazgo no se aplica solo en funcién de dos variables (tarea y relacién), ya que el
docente se debera involucrar mas alla de ello, porque actualmente el sistema
educativo que se aplica emprende un aprendizaje constante y que el alumno/a debera

tener la iniciativa de poder generar ese conocimiento.

En su libro sobre “Tips Efectivos para la Gerencia” Peeling, (2013) habla de los lideres
brillantes tienden a utilizar componentes muy similares sobre los cuales construyen su
estilo. Basado en ello cada uno de los docentes generan formas diversas de aplicar y

tener su propio liderazgo.

a. No se puede ser uno de la pandilla: Un lider debe estar, como sea, desligado
del resto del equipo. Es esencial que un lider sea respetado, pero es irrelevante

si cae bien o no.
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Muchas veces el estarse relacionando con los alumnos para generar un ambiente de
armonizacion o de inclusion, se confunde en que piensan los alumnos/as que el
docente se convierte en un par, por lo que se traspasaran las lineas de respeto

enfocadas en una limitacion de autoridad.

b. Ser duro, pero justo y respetable y no intimidador: La firmeza es un atributo que
puede verse tanto positiva como negativamente. Cuando se combina con
justicia y un comportamiento respetable, entonces generalmente es percibida

de manera positiva.

El lider, ante el colaborador es una figura en la cual no siempre es quien aplica todas
sus habilidades, competencias, conocimientos, valores y actitudes; porque el/la
alumno/a esta aprendiendo a ser responsable de como aplica y genera conocimiento

y que una vez que se da ello adquiere un valor agregado.

c. Ser consistente: Uno de los beneficios de tener un conjunto de valores claro es
que el comportamiento sera consistente y predecible. Un poco de incertidumbre
aviva la vida, pero mas alla de eso, quebrantara la confianza que le guarda el

equipo.

El lider genera un equipo participativo, ya sea en actividades académicas o extra
académicas, cuando la relacion que existe con el equipo de trabajo, ha permitido
generar oportunidades para los integrantes, y que de la misma manera el lider puede
acceder a solicitar su participacion activa del estudiante, siempre y cuando tenga

relacion directa con su formacion.

d. Ser abierto: La apertura es una de las mejores formas en las que un estilo de

gerencia puede crear confianza.

Aunqgue el lider represente una figura de autoridad, él sabe en qué momento aplica su

esencia y caracteristicas que ha ido formando a lo largo del trabajo académico.

37



e. Permanecer visible: Los lideres efectivos siempre estan sumamente visibles y

disponibles para su equipo.

Cuando un lider es reconocido, por la forma en que transmite su conocimiento, asi
como en la manera en que propicia la empatia con el equipo de trabajo, sera aceptado

y reconocido por su equipo, sobresaliendo como lider desde una perspectiva externa.

f. Tener la actitud correcta para el detalle: Los lideres brillantes nunca son
microadministradores, pero parecen siempre ser felices, o incluso encantados,

cuando necesitan echarse un clavado en el detalle de un problema.

El lider jugara un rol extenso porque, hay momentos en que los miembros del equipo
de trabajo lo buscaran para poder expresar sus inquietudes personales, las cuales
puedan estar interfiriendo en el desempefio del colaborador; siendo ahi donde el
docente debera ser un buen escucha, para dar sugerencias para que el colaborador
pueda tener otra vision a las problematicas, de la misma manera el lider creara esa

vision.

Modelos de entrenamiento de liderazgo

A través del tiempo se han desarrollado modelos de direccién de personal, que se han
denominado teorias de liderazgo porgue son especulaciones racionales e idealizadas
de una direccion deseable. Tienen mucho valor para fines de entrenamiento y

formacion, pero carecen de dos elementos clave en la practica. (RODRIGUEZ, 2006)

Primero, como ya mencionamos, el liderazgo es mas que nada un arte y no una
técnica; es muy sensible e intuitivo, y su medicién y administracion dependen de las
circunstancias o contingencias presentes; segundo, la experiencia es un ingrediente
vital para la efectividad en el liderazgo. "Nadie nace con experiencia." (RODRIGUEZ,
2006)
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Las teorias son claves en la formacion de cualquier profesionista. Las utopias tienen
su razon de ser, nos ayudan a expandir nuestro criterio. Por desgracia, no tenemos la
facilidad de otras profesiones de contar con casos reales, es decir, operar con la
realidad. El médico estudia anatomia en los libros, pero a la mitad de su carrera tiene
que ir al hospital; cuenta con cadaveres y enfermos reales que le dan la posibilidad de
experimentar. (RODRIGUEZ, 2006)

Un modelo es una descripcion simplificada de un sistema Gtil para analisis, calculos y
predicciones contingencias presentes; segundo, la experiencia es un ingrediente vital
para la efectividad en el liderazgo. "Nadie nace con experiencia." Dicho de otro modo,
ocupar un puesto y/o hacer las cosas de una determinada forma no proporciona
necesariamente experiencia. El experto tiene dominio pleno sobre una situacién que
denota alta habilidad; por ello mismo, los modelos de liderazgo tratan de apoyar el
desarrollo de habilidades directivas que no son universales ni recetas de cocina. El

lider administrativo actiia y trabaja con elementos cambiantes: (RODRIGUEZ, 2006)

a) La personalidad y madurez administrativa de los colaboradores, a los que también
se les llama seguidores, no son homogéneos. Un lider tendra colaboradores muy
maduros, expertos en los procesos, con actitudes de trabajo en equipo, con buenas
relaciones entre si: jefe-colaborador y colaborador-colaborador. También puede tener

auxiliares poco expertos y muy conflictivos.

b) El tipo de la organizacién. Como ya vimos en el enfoque estructuralista, hay
organizaciones muy represivas (prision, ejército, etc.) y otras muy democraticas (club
social), pero la empresa es diferente, pues requiere un liderazgo especial; sin
embargo, hay empresas con culturas autoritarias donde el director general centraliza

todo, por lo que brinda el tono del estilo y se tiende a copiarlo.

c) La eficiencia del grupo. Hay grupos (departamentos) dentro de las empresas con
baja productividad acostumbrados a manejar a los gerentes, por lo que, si se desea

mejorar la eficiencia del area, se requiere mas centralizacion mientras maduran.
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e) El problema en si. La naturaleza de los problemas varia; hay asuntos muy delicados
que requieren gran sigilo y discrecion; por tanto, deben atenderse Uunica y

exclusivamente por el directivo.

e) Apremio de tiempo. Muchos asuntos requieren decisiones inmediatas y el directivo
no puede convocar a reuniones y analisis. Hoy dia, gracias a los sistemas de score
cards (récord de eficiencias), los directivos tienen en su computadora mucha

informacion que les permite decidir en fraccion de segundos.

Si se toman en cuenta estas variables y otras que ya estudiamos, el lider debe
construir su modelo de referencia y tener agilidad, pese a esas variables, para
establecer una guia personal —de alguna manera, su propia "teoria"— que va a utilizar
dinamicamente, segun se le muevan las variables, para alcanzar los objetivos

empresariales que se le encomendaron.

Concepto de clima organizacional

El clima organizacional es parte fundamental dentro de la organizacién para los
trabajadores, como indica la siguiente definicién. (CHIAVENATO, 2000)

“El clima organizacional es un estado de adaptacion, el cual se refiere no sélo a la
satisfaccion de las necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también a la
necesidad de pertenecer a un grupo social, necesidad de autoestima y de
autorrealizacion” (CHIAVENATO, 2000)

Satisfacer las necesidades del trabajador siempre ocasiona problemas para que se
adapte al ambiente de la compafiia. La adaptacion varia de una persona a otra, y en
un mismo individuo de un momento a otro. Una buena adaptacion significa “salud
mental”. (CHIAVENATO, 2000)

Conocemos que el clima laboral como las cualidades, atributos o propiedades del

ambiente laborar que se perciben y son experimentadas por los miembros de la
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organizacion y que tienen influencia directa en los comportamientos de todos los
empleados (CHIAVENATO, 2000)

Funciones (CHIAVENATO, 2000)

1.- Como lograr una vinculaciéon entre el empleado y la empresa.

2.- Eliminar los obstaculos que tengan los empleados al realizar sus actividades.
3.- Reconocer al empleado cuando hace bien su trabajo.

4.- Mejorar la comunicacion entre el trabajador y el jefe.

5.- El empleado se hace responsable de sus laborales y decisiones.

6.- Favorece al apoyo mutuo entre los integrantes de la empresa.

7.- Identidad en el trabajador que se siente perteneciente a la organizacion.

8.- Qué su trabajo es muy valioso.

Creando un espiritu de trabajo donde todos los demas se contagien y creen un espacio
mas agradable que permita llegar a la satisfaccién laboral.

Davis y Newstrom (1999) definen satisfaccion laboral como “el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados

consideran su trabajo’.

Los ultimos hallazgos consideran que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son:

1.- Desafio del trabajo para las destrezas poseidas por el trabajador.

2.- Sistemas de recompensas.

3.- Condiciones de trabajo (infraestructura y clima).

4.- Cooperacion entre trabajadores (colegas y jerarquias)

5.- Ergonomia o compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

Modelos de liderazgo que intervienen en el clima laboral
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Likert define como la reaccion de las personas va a estar determinada por la

percepcion que tengan en la organizacion, lo divide en 3 variables.

X/
L %4

Estructurales (Burocratico o Estilo formal): Reglas, decisiones, competencia y

actitudes, si se modifican estas, cambia toda la estructura de la empresa.

< Intermedias (Participada/Democratica y Transaccional): Se percibe un
ambiente dinamico, confianza en los empleados, motivacion, actitud, objetivos,

eficacia en la comunicacion y toma de decisiones.

« Variables (Autocratico). Corresponde a un clima cerrado caracterizado por una
organizacion rigida, donde los empleados se sienten insatisfechos en relacion
a su trabajo y con la misma empresa y se dividen en 2:
e Autoritarismo Explotador

e Autoritario paternalista

Modelos que midan desempefio laboral

Segun James Stoner, evaluacion del desempefo es: “El proceso continuo de
proporcionar a los subordinados, informacién sobre la eficacia con que estan

efectuando su trabajo en la organizacion”.

Son los que miden de forma objetiva e integral la conducta profesional, las
competencias. El rendimiento y la productividad, como es la persona, qué hace y que
logra en sus actividades diarias. (RODRIGUEZ, 2006)

Anteriormente era para comprobar el grado de cumplimiento de las expectativas y los
objetivos propuestos a nivel individual, esto ha cambiado al paso del tiempo.
(RODRIGUEZ, 2006)
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Es una herramienta de evaluacién del desempefio laboral que mida todos los
parametros profesionales y que esa informacion sirva para el negocio, ya sea para
solucionar conflictos, para mejorar la productividad o para formar al trabajador. Es
clave que sea un proceso continuo, para que tenga utilidad en la empresa.
(RODRIGUEZ, 2006)

Estos modelos nos ayudaran tener efectividad y a mejorar las tareas y a su crecimiento
laboral (no son métodos para castigar o incidir en errores), se integran aspectos como
son las habilidades, aptitudes, fortalezas, (interpersonales) responsabilidades con los
comparieros y en la organizacion, y cualquier variable relacionada con el desempefio,
nos permite: (RODRIGUEZ, 2006)

e Valorar el rendimiento y el potencial.

e Anticipar problemas de integracion de un trabajador en la estructura de la
empresa o de un proyecto.

e Identificar tanto los fallos y debilidades como los éxitos y puntos fuertes de cada
trabajador.

e Feeback objetivo para gestionar el talento y desarrollar a los trabajadores
(planes de carrera).

e Analizar la contribucion del trabajador a la empresa, si de verdad otorga valor
a la entidad con sus tareas e ideas (presencia en su entorno laboral).

e Calidad de trabajo y relaciones con los compafieros (trabajo en equipo).

La evaluacion de desempefio se basa en los siguientes principios: (RODRIGUEZ,
2006)

% Relevancia.- Los resultados de la Evaluacion del Desempefio seran
considerados como datos relevantes y significativos, para la definicion de

objetivos operativos y la identificacion de indicadores que reflejen
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confiablemente los cambios producidos y el aporte de los funcionarios y
servidores de la institucion.

« Equidad.- Evaluar el rendimiento de los funcionarios y servidores sobre la base
del manual de clasificacion de puestos institucional e interrelacionados con los
resultados esperados en cada unidad o proceso interno, procediendo con
justicia, imparcialidad y objetividad.

+ Confiabilidad.- Los resultados de la Evaluacion del Desempeiio deben reflejar
la realidad de lo exigido para el desempefio del puesto, con lo cumplido por el
funcionario o servidor, en relaciéon con los resultados esperados de su proceso
internos y de la institucion.

% Confidencialidad.- Administrar adecuadamente la informacion resultante del

proceso, de modo que llegue exclusivamente, a quien esté autorizado.

Se detallan los siguientes Modelos (RODRIGUEZ, 2006)

Autoevaluacion

Valora su actividad y actuacidn respecto a unos parametros previamente establecidos,
al evaluarse asi mismo la cantidad de detalles y datos sera precisa, se requiere un
informe lo mé&s objetivo y realista posible, al realizar este método este método son méas

comprometidos con sus tareas y mas dedicados en la empresa.
Evaluacion de desempefio 90° (Realizada por sus superiores)

La opinién del responsable o jefe es esencial para el desempefio de las tareas
encomendadas. El vigilara y guiara nuestro desarrollo profesional y se encargara de

dar el feedback para conocer nuestras fortalezas y debilidades.

Su vision es Unica y personal puede ser oblicuo.
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Evaluacion de desempefio 180° (Evaluacion entre iguales)

Cuando varios trabajadores comparten funciones o estan en un mismo nivel, se mide
el desempefio conjunto. El jefe inmediato conoce al trabajador en su comportamiento
con él y como realiza sus tareas, sin embargo, en el dia a dia el trabajador se
relacionada y comparte responsabilidades, opiniones con el resto de todos los
colaborares de su mismo departamento como de la empresa, esto ayuda a tener otra

vision del trabajador.
Evaluacion de desempefio 270° (Evaluacién realizada por subordinados.)

El objetivo principal es ofrecer una vision y valorizacién constructiva y respetuosa que
permita mejorar la relacion entre ambos (jefe y trabajador), para hacer mas facil llegar
a los objetivos marcados. Esta se realiza por los general en forma anénima, asi puede

expresar juicios respetuosos sin intimidacion a represalias.
Evaluacion de desempeiio 360° (Evaluacion realizada por toda la organizacion.)

Radica en la eliminacién de la idea de que es el superior el Unico competente para
valorar el rendimiento de un trabajador. Por tanto, la evaluacion 360 abarca la
percepcion del desempefio de un trabajador por parte comparferos, subordinados,

supervisores, jefes directos y clientes en igual medida.

Cuantas mas perspectivas mas exacto sera el método de evaluacion de desempefio y
MAas exitoso el proceso productivo y las relaciones entre comparieros. La decision final

estara sustentada en multitud de variables que permitiran alcanzar el éxito.

Assessment Center (RODRIGUEZ, 2006)

La plantilla es evaluada por observadores externos especializados y formados para

ello, como se mencionan:
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2.4.

Evaluacion por objetivos: Se establecen unos objetivos y se evalla en base a
su cumplimiento, poco a poco se van evaluando mas aspectos de la
organizacion y su area de trabajo.

Evaluacion por competencias: Es el modelo mas utilizados en el mundo
empresarial actual. Su objetivo es medir el desempefio de cada integrante de
una organizacién sobre la base de las competencias requeridas por el cargo
que ocupa, (respecto a las habilidades y aptitudes que necesita para
desempeniar su trabajo).

Evaluacion basada en satisfaccion del trabajador. Valora la satisfaccion de los
colaboradores de una empresa por encima de su rendimiento. La idea es que
un trabajador satisfecho y autorrealizado sera un trabajador mas util y
productivo.

Evaluacion por incidentes criticos: Se basa en la idea de que en el
comportamiento humano existen ciertas caracteristicas extremas capaces de
conducir a resultados positivos 0 negativos. Por tanto, este modelo se basa en
observar cuando la conducta de un empleado origina un éxito o un fracaso en
algun érea de su trabajo.

Evaluacion por costes: De acuerdo a este modelo cada trabajador tendra que
ser observado para tener una opinion de su coste-beneficio que hace para la
compainia.

Reuniones one to one Reuniones periodicas e informales entre responsable y
empleado, ambos plantean los problemas a solucionar, como enfrentarlos o
posibilidades de formacion para superar esas situaciones, formacion y cualquier

tipo de medida necesaria. Siempre buscan el progreso.

Marco legal

En este apartado, se aborda la normativa que sustenta la aplicacion del liderazgo en

las instituciones

Leyes de liderazgo, segun John C. Maxwell, El autor y conferencista americano

escribio en 1998 el libro “las 21 leyes irrefutables del liderazgo”.

46



1. Laley del tope: la capacidad de liderazgo determina el nivel y el tope de eficacia
de una persona. Si el liderazgo es fuerte, el tope es alto.

2. Laley de la influencia: el verdadero liderazgo no puede ser otorgado. Procede
de la influencia y esta no puede imponerse, debe ganarse.

3. Laley del proceso: el liderazgo se desarrolla diariamente, no en un dia. Lo que
mas importa es lo que se hace dia a dia en un largo camino.

4. Laley de la navegacion: cualquiera puede gobernar un barco, pero se necesita
qgue un lider planee la ruta. Los seguidores necesitan lideres que naveguen por
ellos.

5. La ley de E. F. Hutton: cuando un verdadero lider habla, la gente escucha.
¢, Como reacciona la gente cuando usted se comunica?

6. La ley de terreno firme: la confianza es el fundamento del liderazgo. El lider
debe ser ejemplo de competencia, conexién y caracter para los demas.

7. Laley del respeto: por naturaleza, la gente sigue a lideres que son mas fuertes
gue ellos mismos. La gente sigue a individuos cuyo liderazgo respetan.

8. La ley de la intuicion: los lideres evaluan todas las cosas con pasion de
liderazgo. Son intérpretes de su situacion, de las tendencias y de sus recursos.

9. Laley de la conexion: los lideres tocan el corazén antes de pedir una mano. No
se puede hacer que la gente actle si primero no se les conmueve.

10.La ley del circulo intimo: el potencial de un lider es determinado por quienes

estan mas cerca de él. Nunca deje de mejorar su circulo intimo.
La cultura organizacional en su fundamentacion juridica:

Con base en Cumplimiento Legal como base del Clima Organizacional (2022) se
establece, como la diversidad, el respeto e inclusion, lo que tiene como fundamento la
estrategia y esta, debe estar respaldada por al menos por el cumplimiento de los
requerimientos legales de cada pais, tomando esto como base para todo colaborador
el sentir y percibir que trabaja respaldado por la organizacion es garantia de un buen
clima laboral, pero que también lo convierte en el promotor de la cultura, mision y vision
de la organizacion, haciendo que cada vez mas personas asuman la responsabilidad
de mantener y ser parte de un buen clima laboral. (MAZARIEGOS, 2022)
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Como parte de la Normativa mexicana se considera primeramente a Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos misma que en su articulo cuarto menciona

a la letra lo siguiente:

Articulo 4°. ... El varon y la mujer son iguales ante la ley. Esta debera establecer
mecanismos e instituciones suficientes para garantizar la igualdad y promover la
equidad de género, especialmente en el caso de mujeres trabajadoras y jefas de
familia, ademas de proteger la organizacion y el desarrollo de la familia. (CAMARA,
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, 2022)

Partiendo de ello se busca que las condiciones laborales sean equitativas y que no
exista una brecha entre las jerarquias y los colaboradores, donde exista una inclusion

de ideas, asi como a las tareas que se desarrollen.

A partir de lo anterior se aborda la Ley general para la igualdad entre mujeres y

hombres, misma que aborda y se destacan los siguientes articulos:

Articulo 3.- Son sujetos de los derechos que establece esta Ley, las mujeres y los
hombres que se encuentren en territorio nacional, que, por razén de su sexo,
independientemente de su edad, estado civil, profesion, cultura, origen étnico o
nacional, condicién social, salud, religion, opinién o discapacidad, se encuentren con
algun tipo de desventaja ante la violacion del principio de igualdad que esta Ley tutela.
Parrafo reformado DOF 16-06-20 (CAMARA, Ley general para la igualdad entre
mujeres y hombres, 2022)

Articulo 33.- Sera objetivo de la Politica Nacional el fortalecimiento de la igualdad en

materia de: (CAMARA, Ley general para la igualdad entre mujeres y hombres, 2022)

l. Establecimiento y empleo de fondos para la promocién de la igualdad en el
trabajo y los procesos productivos;

. Desarrollo de acciones para fomentar la integracion de politicas publicas con
perspectiva de género en materia econémica; Fraccion reformada DOF 14-
11-2013
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Impulsar liderazgos igualitarios; Fraccion reformada DOF 14-11-2013, 14-
06-2018

Establecimiento de medidas para fortalecer el acceso de las mujeres al
empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres, y
Fraccion adicionada DOF 14-11-2013. Reformada DOF 14-06-2018
Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el uso
y aprovechamiento de los derechos reales de propiedad, asi como el uso,
goce y disfrute de la tierra, su participacion en el desarrollo rural y en sus
beneficios.

Articulo 37.- Con el fin de promover la igualdad en el acceso a los derechos sociales

y el pleno disfrute de éstos, seran objetivos de la Politica Nacional: (CAMARA, Ley

general para la igualdad entre mujeres y hombres, 2022)

Mejorar el conocimiento y la aplicacion de la legislacion existente en el
ambito del desarrollo social;

Supervisar la integracion de la perspectiva de género al concebir, aplicar y
evaluar las politicas y actividades publicas, privadas y sociales que impactan
la cotidianeidad; Fraccion reformada DOF 14-11-2013

Revisar permanentemente las politicas de prevencion, atencion, sancién y
erradicacion de la violencia de género, y Fracciéon reformada DOF 14-11-
2013

Modificar los patrones socioculturales de conducta de hombres y mujeres
con miras a alcanzar la eliminacion de los prejuicios y las practicas
consuetudinarias y de cualquier otra indole que estén basados en la idea de
la inferioridad o superioridad de cualquiera de los sexos o en funciones

estereotipadas de hombres y mujeres.
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La legislacion mexicana garantiza condiciones de trabajo basadas en el principio de
igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, y sin que puedan establecerse
diferencias y/o exclusiones por motivo de origen étnico o nacionalidad, edad,
discapacidad, condicién social, condiciones de salud, religion, opiniones, preferencias
sexuales, condiciones de embarazo, responsabilidades familiares o estado civil.
(BLOG Secretaria del trabajo, 2022)

Medidas para evitar abusos en las nuevas modalidades de contratacion:

» Contratos por escrito y por una sola vez.
 Contratos improrrogables.

* Mismos derechos y obligaciones que los demas trabajadores, con seguridad

social.
* No podran aplicarse en forma simultanea o sucesiva ni en mas de una ocasion.

* No podran aplicarse al mismo trabajador en forma simultanea o sucesiva, ni en

mas de una ocasién los periodos de prueba o capacitacion inicial.

* Al término del periodo de prueba, de no acreditar el trabajador que satisface los
requisitos y conocimientos necesarios, se dara por terminada la relacion de trabajo
tomando en cuenta la opinibn de la Comisibn Mixta de Capacitacion,

Adiestramiento y Productividad.

Todas ellas con salario, prestaciones, seguridad social y computo de antigtiedad.

Jornada de trabajo (Articulos del 58 al 68 LFT).

Hay tres tipos de jornadas:
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« Jornada diurna: ocho horas laborales, entre las 6:00 hrs., y las 20:00 hrs.
* Jornada nocturna: siete horas laborales, entre las 20:00 hrs y las 6:00 hrs.

» Jornada mixta: siete horas y media laborales, comprendidas entre el horario

diurno y nocturno.

Existen ademas las jornadas extraordinarias, que deben contar con el consentimiento

del trabajador y pueden ser de la siguiente forma:
» Maximo tres horas diarias y deben ser pagadas al doble.
* El limite son tres veces por semana.
* Si se labora mas tiempo, se debe de pagar al triple.
Seguridad e Higiene(Art. 423 LFT).
Condiciones apropiadas del centro laboral

El trabajador debe contar con un ambiente de trabajo sano, donde no haya peligro de
adquirir una enfermedad o sufrir un accidente. El trabajador también tiene derecho a

que el patrén o empresa le proporcione el equipo adecuado para realizar su trabajo.
Capacitacion y Adiestramiento (Art. 132 LFT).

Es la obligacion que tiene la empresa o patron de proporcionar la ensefianza de los
conocimientos técnicos, asi como la habilidad o destreza requeridas para que el

empleado pueda desempefiar su trabajo de mejor forma.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA
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Tipo y disefio de investigacion

El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente
y no podemos “brincar o eludir’ pasos, aunque desde luego, podemos redefinir alguna
fase. EIl proceso cualitativo es “en espiral” o circular, donde las etapas a realizar

interacttan entre si y no siguen una secuencia rigurosa (SAMPIERI, 2014).

El enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente
y no podemos “brincar o eludir” pasos, aunque desde luego, podemos redefinir alguna
fase. EI proceso cualitativo es “en espiral” o circular, donde las etapas a realizar

interactdan entre si y no siguen una secuencia rigurosa (SAMPIERI, 2014).

En el enfoque cuantitativo los planteamientos a investigar son especificos y
delimitados desde el inicio de un estudio. Ademas, las hipotesis se establecen
previamente, esto es, antes de recolectar y analizar los datos. La recoleccién de los
datos se fundamenta en la medicion y el andlisis en procedimientos estadisticos. La
investigacion cuantitativa debe ser lo mas “objetiva” posible, evitando que afecten las
tendencias del investigador u otras personas. Los estudios cuantitativos siguen un
patrén predecible y estructurado (el proceso). En una investigacion cuantitativa se
pretende generalizar los resultados encontrados en un grupo a una colectividad mayor.
La meta principal de los estudios cuantitativos es la construccion y la demostracion de
teorias. (SAMPIERI, 2014)

Desde luego que en el enfoque cualitativo de la investigacion, el propdsito no es
siempre contar con una idea y planteamiento de investigacion completamente
estructurados; pero si con una idea y vision que nos conduzca a un punto de partida,
y en cualquier caso, resulta aconsejable consultar fuentes previas para obtener
referencias, aunque finalmente iniciemos nuestro estudio partiendo de bases propias

y sin establecer alguna creencia preconcebida. (SAMPIERI, 2014)
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3.1. Poblacién y muestra

El universo sobre el cual se ubica la investigacion son los 198 Administrativos,
Docentes y Personal Administrativo que conforman la plantilla en el Tecnoldgico de
Estudios Superiores de Ixtapaluca, Muestra, subgrupo de la poblacion del cual se

recolectan los datos y debe ser representativo de dicha poblacion.

Bajo la siguiente formula se determina la muestra:

n=

NeZePe(l-P)
(N-1)ee’+Z?ePo(1-P)

El nivel de confianza oscila en un 99%=2.575, marcado en el nivel de confianza.
Una probabilidad esperada del 50%=0.5.
Asi como un margen de error del 5%=0.01.

Determinando los siguientes valores, con los cuales se determinara la muestra:

N= 198 n

- 116+ 2.575+ 0.5+ (1 — 0.5)
2=2.575 T (116 — 1)+ 0.012 + 25752« 0.5 = (1 — 0.
P=0.5
e=0.01 n = 79.37
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3.2. Instrumentos

Dentro del cuestionario que se muestra a continuacién se hace uso de dos tipos de
preguntas: 1) las de opcién multiple, con respuestas multiples y 2) como las de escala

de Likert, manejando respuestas de semantica diferencial.

El cuestionario fue aplicado entre el mayo y junio de 2022, a través de la plataforma
de Google Forms, para lo que cada trabajador destina un tiempo aproximado de 10 a
15 min para contestarla, se establecen dos secciones, una de datos generales y la
otra de preguntas que se relacionan con las variables. El cuestionario que se desarrolla
bajo 14 preguntas, los cuales se definen a continuacion y que en su caso se busca

establecer la relacion de cada una de las preguntas con las variables a analizar:

e Variable Dependiente
o Clima Laboral

= ¢ Que personal es usted?
= En general, ¢qué tan satisfecho esté usted con la Institucion
(TESI)?
e Variable Independientes

o Estilo de liderazgo

= MiJefe esta bien informado acerca de mi trabajo

= Mijefe necesita tiempo para escucharme

» Tengo la confianza en cuestion laboral para acercarme a pedir
opinidn o asesoria a mi Jefe

» Tu Jefe esta dispuesto a asumir la responsabilidad cuando los
miembros de su equipo de trabajo no cumplen con las
expectativas

o Desempeiio laboral
= Mi Jefe me entrena en caso necesario
» Tu Jefe ayuda a su equipo en tiempos dificiles
» Mi Jefe muestra empatia en las situaciones / problemas

personales de su equipo
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Encuesta, debido a que es un proceso interrogativo que finca su valor cientifico en las
reglas de su procedimiento, se le utiliza para conocer qué opina la gente, sobre una
situacion o problema que involucra, y puesto que la Unica manera de saberlo, es
preguntandoselo, luego entonces se procede a encuestar a quienes involucra, pero
cuando se trata de una poblacion muy numerosa, solo se le aplica a este subconjunto,
aqui lo importante est4 en saber elegir a las personas que seran encuestadas para

gue toda la poblacidn esté representada en la muestra. (Ortiz, 2011, p. 130)

Se aplico una encuesta(Anexo 1) a través de un forms con 14 preguntas,
estableciendo dos secciones, la primera de informacion o datos generales y la
segunda donde se recopila informacién relativa al liderazgo y cultura organizacional,
las cuales se definen en la siguiente tabla y que en su caso se busca establecer las
causas, asi como la direccién que tiene el proyecto, esto con la finalidad de identificar

los puntos claves del liderazgo para influir en el clima organizacional:

Tabla 1
Relacion de las variables con las preguntas
Variable Determinante de la
Pregunta variable
Dependiente En general, ¢ qué tan satisfecho esta La satisfaccion en el
usted con la Institucion (TESI)? puesto de trabajo
Independiente  Cuéntanos qué tan bien se aplica las Motivacion
siguientes declaraciones de su jefe
inmediato / superior.
Mi Jefe esta bien informado acerca de mi
trabajo?
Dependiente Mi jefe necesita tiempo para La calidad directiva
escucharme?
Independiente  Mij Jefe me entrena en caso necesario ~ Motivacion
Dependiente Tengo la confianza en cuestion laboral  La calidad directiva

para acercarme a pedir opinién o
asesoria a mi Jefe

Independiente  tu Jefe ayuda a su equipo en tiempos Motivacion
dificiles

Independiente  tu Jefe esta dispuesto a asumir la Influenciar
responsabilidad cuando los miembros de




Su equipo de trabajo no cumplen con las
expectativas?
Dependiente Mi Jefe muestra empatia en las La calidad directiva
situaciones / problemas personales de su
equipo
FUENTE: Elaboracion propia

Se hara uso del software de IBM®(2022) SPSS Statistics es una potente plataforma
de software estadistico. Ofrece una interfaz intuitiva y un robusto conjunto de
caracteristicas que permite a su empresa extraer insights accionables de sus datos
rapidamente. Los procedimientos estadisticos avanzados ayudan a garantizar una alta
precision y una toma de decisiones de calidad. Se incluyen todas las facetas del ciclo
de vida de la analitica, desde la preparacion y la gestion de datos hasta el analisis y la

creacion de informes.

Alfa es por tanto un coeficiente de correlacion al cuadrado que, a grandes rasgos, mide
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos

los items para ver que, efectivamente, se parecen.

Su interpretacion sera que, cuanto mas se acerqgue el indice al extremo 1, mejor es la

fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir de 0,80.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
hasadaen
elementos
Alfa de estandarizad N de
Cronbach 0s elementos
.826 847 8
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3.3. Procedimientos

Entre los meses de Mayo-Junio de 2023, se aplican las encuestas de forma aleatoria
a los administrativos del TESI, para dicha recoleccion les da a conocer el tema de

investigacion que se esta trabajando, asi como el objetivo que se persigue para dicho

fin.

Una vez recolectada la informacion y haciendo uso del programa SPSS version 22, se
procesa la informacion obtenida en las 79 encuestas aplicadas a los administrativos
del Tecnolégico de Estudios Superiores de Ixtapaluca. Dentro de las cuales se busca
encontrar informacién que sirva como referente para la propuesta de estilos de

liderazgo que ayuden a mejorar el clima organizacional en el Tecnolégico de Estudios

Superiores de Ixtapaluca (TESI).

Tabla 2
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

GENERO AL QUE

EEEI\EENNEI(_: AE (;UE 79 100.0% 0 0.0% 79 100.0%

LABORA

FUENTE: Elaboracién propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa SPSS,

version 22.

En la tabla 3 se muestra el total de la muestra obtenida, la cual representa un 100%

del estudio presentado.

Tabla 3

Genero al que pertenece*grado de estudios con el que cuenta tabulacion cruzada

PERSONAL
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GENESSAL ADMINISTRATIVO | DOCENTE |OPERATIVO [Total
PER?ENECE

FEMENINO 30 13 3 46
MASCULINO 18 11 4 33
Total 48 24 7 79
% 60.75 30.37 8.86 100

FUENTE: Elaboracién propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa SPSS,
version 22.

Uno de los datos generales que se abordan son el grado de estudios, en la tabla 4 se
referencia a la definicién del tipo de personal: Administrativo, Docente y Operativo,
para lo que se observa que el 60% son administrativos de los cuales el 62 por ciento
son mujeres mientras que 39 por ciento son hombres; otro de los dato representativo
son los docentes de los cuales representan un 30 por ciento y se dividen en 16 asi

como 14 por ciento respectivamente.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y
DISCUSION
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4.1. Andlisis, interpretaciéon y discusion de resultados

En este apartado se puede observar cada uno de los gréaficos en los cuales se analiza
el comportamiento de las 8 preguntas las cuales son claves para el desarrollo de la
investigacion, cada una muestran la relacion que existe con la categoria del tipo de

personal asi como con cada una de las variables a analizar.

llustracion 2
Correlacién de tipo de Persona contra la satisfaccion Institucional

éQué tan satisfecho esta usted con la Institucion (TESI)?

17

0 0 0 . 7 3 4

Ni Satisfecho, Ni
Insatisfecho

Insatisfecho Satisfecho

= ADMINISTRATIVO 0 8 40
DOCENTE 0 7 17
OPERATIVO 0 3 4

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

En el grafico de la ilustracion 1 en donde se busca conocer la satisfaccién del
colaborador se observa que la mayor satisfaccion es por parte del personal

administrativo, lo que determina que la permanencia en la institucién es agradable.
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llustracion 3
Correlacién de tipo de Persona contra las actividades que desarrolla el personal

Mi Jefe esta bien informado acerca de mi trabajo

9
— — E "::40_‘0—
e U L 3 0 - &
o Totalmente
Desacuerdo | Desacuerdo, = Deacuerdo = . 5
Ni De acuerdo esacuerdo
= ADMINISTRATIVO 1 19 5
DOCENTE 0 3 9 0
= OPERATIVO 0 0 3 5

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

En la ilustracion 2 donde se relaciona el trabajo que ejecuta el colaborador se observa
gue con base en las tareas o actividades los jefes estan informados medianamente de
las labores que desempefian los colaboradores administrativos, mientras que en el
caso de los docentes existe mas conocimiento con respecto a las actividades o tareas

desarrolladas.
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llustracion 4
Correlacién de tipo de Persona contra el tiempo de escucha

Mi jefe necesita tiempo para escucharme

5 5 —

Ni

Desacuerdo D_esa cuerdo, | De acuerdo g:;:tz‘::éi
Ni De acuerdo
= ADMINISTRATIVO 4 12 1
DOCENTE 5 2 5 0
= OPERATIVO 1 1 1 0

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

Para todo el colaborador es indispensable contar con una escucha activa por parte de
su jefe, es por ello que en la pregunta, donde se establece si el jefe necesita tiempo
para escuchar al colabora, se observa que tanto la respuesta de ni acuerdo, ni
desacuerdo o0 en su caso de acuerdo, representan una significancia para que el

colaborador sea escuchado.
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llustracion 5
Correlacion de tipo de Persona contra el entrenamiento

Mi Jefe me entrena en caso necesario

7
=0 . 21 2-_:.;“”. 250

Ni Totalmente

Desacuerdo | Desacuerdo, De acuerdo D d

Ni De acuerdo esacuatn
= ADMINISTRATIVO 0 4 16 2
DOCENTE 1 2 7 2
= OPERATIVO 0 1 2 0

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

Para el cuestionamiento enfocado al entrenamiento que el jefe otorga en caso de ser
necesario se puede observar que la mayoria de las veces, si se requiere que el jefe
capacite en las tareas o actividades que se desarrollan, con la finalidad de generar
una eficiencia, eficacia y calidad en el trabajo. Aunado a ello esta pregunta encuentra
una motivacion para con un mejor clima laboral, al ser considerado el colaborador

como parte importante del departamento.
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llustracion 6
Correlacién de tipo de Persona contra la confianza y acercamiento con el Jefe

Tengo la confianza en cuestion laboral para
acercarme a pedir opinion o asesoria a mi Jefe

7 =
—0 0 0 0 3 0 I 2”_. 2 1
Ni

Desacuerdo D_esa cuerdo, = De acuerdo g:;:tz‘::éi
Ni De acuerdo
= ADMINISTRATIVO 0 0 18 4
DOCENTE 0 3 7 2
= OPERATIVO 0 0 2 1

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

En cuanto a la confianza que generan los jefes desarrollando su liderazgo, en la
ilustracion se observa que en su mayoria estan de acuerdo en cuanto a la confianza

laborar para pedir una opinién, resolver dudas, buscar retroalimentacion o asesoria

con el jefe.

65



llustracion 7
Correlacién de tipo de Persona contra la Apoyo del jefe en tiempos dificiles

Tu Jefe ayuda a su equipo en tiempos dificiles

12
1 4 1 l = _— . 5 o
— E— — e |
o Totalmente
Desacuerdo | Desacuerdo, = Deacuerdo = . 5
Ni De acuerdo esacuerdo
= ADMINISTRATIVO 1 5 2 4
DOCENTE 4 5 12 =
= OPERATIVO 1 1 3 >

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

Para los colaboradores el sentirse apoyado en tiempos no tan agradables es
indispensable sentirse respaldado, por ello en cuanto al apoyo que generan los jefes
desarrollando su liderazgo, en la ilustracion se observa que en su mayoria estan de
acuerdo en cuanto al apoyo laborar cuando ellos sienten que existe una situacion

dificil, como cambios, problematicas internas, situaciones personales, entre otras.
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llustracion 8
Correlacién de tipo de Persona contra la responsabilidad del cargo

Tu Jefe esta dispuesto a asumir la
responsabilidad cuando los miembros de su
equipo de trabajo no cumplen con las
expectativas

FERN |F I8 o I72
Ni

Desacuerdo E_Jesa cuerdo, = De acuerdo g:;:m‘:?;i
Ni De acuerdo
= ADMINISTRATIVO 2 5 22 19
DOCENTE 2 7 8 7
= OPERATIVO 1 2 2 2

FUENTE: Elaboracion propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa
SPSS, version 22.

Los colaboradores son conscientes que cada jerarquia conlleva una responsabilidad
por ello cuando se habla de asumir las responsabilidad por parte del jefe, conlleva el
asumir la responsabilidad del equipo, observandose en la ilustracién existe una
discrepancia entre administrativos y docentes, ya que los primeros estan de acuerdo
con que debe asumirse la responsabilidad en tanto los segundos estan totalmente
desacuerdo que la responsabilidad la asuma el jefe, pudiéndose entender que cada
nivel jerarquico cuanta con una responsabilidad en particular y que cuando se trabaja

en equipo le corresponde al mismo asumir conjuntamente su responsabilidad
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llustracion 9
Correlacién de tipo de Persona contra la empatia ante situaciones/problemas

Mi Jefe muestra empatia en las situaciones /
problemas personales de su equipo

’ S |

| e 0w DT B

i Totalmente

Desacuerdo | Desacuerdo, De acuerdo D 4

Ni De acuerdo esacuSes
= ADMINISTRATIVO 5 5 20 18
DOCENTE 3 4 9 8
= OPERATIVO 1 1 4 1

FUENTE: Elaboracién propia, con datos de la encuesta aplicada a docentes del
TESI, en los meses Mayo-Junio de 2023 y procesados mediante el programa SPSS,
version 22.

La empatia juega un lugar muy importante en el clima laboral ya que se busca que el
colaborador se sienta comprendido y entendido sobre las labores y la estancia en el
lugar del trabajo, por esto la aplicacion del liderazgo para poder ser consciente y
comprender al colaborador es indispensable como parte de la calidad humana, al
observar la gréfica los administrativos estan de acuerdo en que con ellos son
empaticos, mientras que con los docentes estan totalmente en desacuerdo que existe

una empatia por parte de su jefe.
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4.2. Pruebas de hipétesis

Para probar la hipotesis se acudi6 a los resultados que nos arroja la encuesta, siendo
que la hipétesis de investigacion y la hipétesis alterna se aceptan, como viables,

mientras que la nula se rechaza, quedando de esta manera:

Hi: Si, los estilos de liderazgos son factores jerarquicos determinados a través de la
organizacion, entonces, son un punto de referencia que fortalece el clima laboral en

una institucién educativa de caracter regional.

Con base en los resultados se puede observar que la mayoria muestran una
satisfaccion intermedia, por lo que se requiere reforzar el liderazgo para poder

aumentar la calidad del clima laboral.

Ha: Si, en una organizacion la representacion jerarquica esta representada por la
autoridad, misma que debe contar con la directriz del liderazgo, entonces, la

productividad organizacional se vera impactada por el clima laboral.

Aungue la jerarquia es importante se busca que la colaboracion sea una de las
caracteristicas determinantes por que se busca que el lider ensefie, se involucre, guie

y apoye al equipo de trabajo.

Tabla 4

Relacién de las variables con las preguntas

Determinante | RESPUESTA MAS DEMANDADA

de la variable | ADMINISTRATIVO | DOCENTE | OPERATIVO

Variable Pregunta

Cuéntanos qué tan
bien se aplica las
siguientes

declaraciones de
su jefe inmediato /
superior.

Mi Jefe esta bien
Independiente | informado  acerca | Motivacion 19 9 3
de mi trabajo?

Independiente Motivacion |40 17 4

Mi jefe necesita
Dependiente |tiempo para
escucharme?

La calidad
directiva 12 S 1
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Independiente

Mi Jefe me entrena
€n caso necesario

Motivacion

16

Dependiente

Tengo la confianza
en cuestion laboral
para acercarme a
pedir opinion o
asesoria a mi Jefe

La calidad
directiva

18

Independiente

tu Jefe ayuda a su
equipo en tiempos
dificiles

Motivacion

22

12

Independiente

tu Jefe esta
dispuesto a asumir
la responsabilidad
cuando los
miembros de su
equipo de trabajo
no cumplen con las
expectativas?

Influenciar

22

Dependiente

Mi Jefe muestra
empatia en las
situaciones /
problemas
personales de su
equipo

La calidad
directiva

20

FUENTE: Elaboracion propia

En la tabla 5 se puede observar el comportamiento que tienen las variables y los
resultados mas altos que se obtienen en la encuesta, observandose que se requiere

de un reforzamiento importante en el area administrativa.



4.3. Presentacion de resultados

Con base en los estilos de liderazgo se observa que el estilo que més destaca en el
Tecnologico de Estudios Superiores de Ixtapaluca es el liderazgo ante el colaborador
siendo este representado a través de una figura donde los colaboradores requieren de
aplicar sus habilidades, competencias, conocimientos, valores y actitudes; esto con la
finalidad de generar un valor agregado a cada una de las tareas o actividades que se

desarrollan.

Aunque el Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca es una institucion
cimentada e valores, se requiere reforzarlos para que el trabajo que desarrollan los
colaboradores se consistente, consciente y predecible; generando poca incertidumbre
laboral esto refuerza el clima laboral y la confianza que se brinda al equipo de trabajo
de que las actividades desarrolladas son correctas, estan retroalimentadas y destacan
los logros.

En lailustracion 10, se puede observar el esquema que hace alusion a la relacion entre
el clima laboral y el liderazgo donde se puede observar las variables que enfocan a

cada uno de los liderazgos.
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llustracion 10
Estilos de liderazgo y su relacién con el clima laboral

Clima

Liderazgo Laboral

Transformacional Objetivos claros

Transaccional Empatia

Situacional Respaldo

FUENTE: Elaboracion propia

Como parte de la relacion que maneja el clima laboral con el liderazgo, es necesario
mencionar que se toman tres de los estilos de liderazgo, los cuales se han definido a
partir de los resultados de la encuesta, explicando su interacciéon, como se menciona

a continuacion:

El liderazgo transformacional se desprende cuando existe la colaboracion de cada uno
de los integrantes del area al momento de tener claros los objetivos, y en su momento

dejar fluir el potencial de cada uno.

El liderazgo transaccional enfoca la empatia al momento que los colaboradores, se
sienten reconocidos al momento de desarrollar sus tareas, y considerados en caso de

gue requieran expresar situaciones ajenas a la parte laboral.

El liderazgo situacional aplica cuando los miembros del area se sienten escuchados y
respaldados en su trabajo al momento que el lider se toma el tiempo para capacitalos

u orientarlos en las tareas o actividades encomendadas.
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Como parte de las caracteristicas de clima laboral a partir del liderazgo se puede
observar la ilustracion 11. Las caracteristicas descritas en el esquema se desprenden

de las variables aplicadas en la encuesta.

llustracion 11
Caracteristicas del clima laboral aplicables por el liderazgo

Liderazgo Liderazgo
Situacional Transformacional

Objetivos claros

Respaldo

Conocimiento
Escucha activa Empatia

Capacitacion o asesoramineto

Supervisiéon

Empoderamiento

FUENTE: Elaboracioén propia

Como ya se ha hecho mencién el esquema de las caracteristicas que muestra el
liderazgo a partir del clima laboral, se establecen variables, mismas que apoyan y
ayudan a determinar la aplicacién del modelo de medicion del liderazgo basado en
Assessment Center, dentro del cual se enfoca en evaluar habilidades-destrezas del
colaborador, conocimientos del colaborador-nivel jerarquico, asi como el
funcionamiento productivo a través de indicadores que apoyan en la medicién del
desemperio laboral.
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Se sugiere dar seguimiento a la aplicacion de liderazgo a través del modelo que se
visualiza en la figura 12, por medio del cual se puede apoyar el lider para medir el

desemperio laboral a través de una o varias técnicas.

llustracién 12
Propuesta del modelo de medicién de liderazgo
Assessment Center

Evaluacién por
objetivos

Reuniones one to Evaluacion por
one competencias

Evaluacién basada
en la satisfaccion del
trabajador

Evaluacion por
costes

Evaluacién por
incidentes criticos

FUENTE: Elaboracion propia, con datos del modelo

La composicién del modelo permite la describir de manera puntual su aplicacién

sugerida para el lider.

1. Evaluacion por objetivos: Anualmente se establecen objetivos, que se pueden
determinar cobmo general, de ahi mes con mes se establecen unos objetivos y
se evalla con base a su cumplimiento, poco a poco se van evaluando mas
aspectos como los son tareas u actividades de cada &rea por tanto de la
institucion.

2. Evaluacion por competencias: Actualmente en el sistema educativo se aplica
este modelo, tanto para las competencias académicas, como para las laborales,

mismas que van de manera estrecha. Como parte de su esencia que es medir
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el desempefio de cada integrante de la institucion, esto sobre la base de las
competencias requeridas por el cargo que ocupa, (respecto a las habilidades y
aptitudes que necesita para desempeiiar su trabajo).

Evaluacion basada en satisfaccion del trabajador. A través de esta evaluacion
se busca tener un acercamiento entre las diferentes jerarquias y los
colaboradores, generando una satisfaccion de los colaboradores de una
empresa por encima de su rendimiento. Basandose en la idea del autor donde
un trabajador satisfecho y autorrealizado sera un trabajador mas util y
productivo.

Evaluacion por incidentes criticos: Se busca reforzar una de las habilidades
del colaborador, que es la proactividad y empoderamiento donde la conducta
del se regula para poder sacar a flote los resultados o aprender de los errores,
logrando una retroalimentacion.

Evaluacion por costes: Por medio de este modelo se establece la vision de un
ganar-ganar donde se establecen como prioridad las necesidades del
colaborador a través de cubrir las necesidades de la empresa

Reuniones one to one: Se sugiere ejecutar reuniones periodicas e informales
entre cada lider y el colaborador, donde se pueden hacer visibles las
retroalimentaciones para ambas partes, de esa manera poder lograr una
solucion a probleméaticas o propuesta sobre las actividades o tareas que se

desarrollen.
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CONCLUSIONES
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Como se ha venido abordando en el tema sobre, los estilos de liderazgo y su relacion
con el clima laboral en el Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, se han
analizado cada uno de los estilos en el capitulo 3 haciendo referencia que existe una
relacion en el desarrollo de cada estilo con el clima laboral por ello se ha dado
seguimiento al objetivo general, el cual buscaba determinar los estilos de liderazgos
e identificar los factores jerarquicos que fortalecen el clima laboral en una institucion
educativa de caracter regional, para mejorar los vinculos con su entorno social,
empresarial y gubernamental; y a través de los objetivos especificos se ejecutd un
diagndstico sobre qué tipo de estilo de liderazgo manejan los mandos jerarquicos en
la institucion educativa esto por medio de las encuestas; asi como realizar el analisis
las areas de oportunidad que representa contar con determinado estilo de liderazgo,
efectuado a través de los resultados que arroja la encuesta realizada en mayo-junio
de 2023; finalmente estableciendo la importancia de contar con un estilo de liderazgo
y el fortalecimiento que se puede lograr en el clima laboral. Llegando a la
comprobacién de la hipétesis de investigacion y alterna, generando la siguiente

informacion:

Con base en los resultados se puede observar que la mayoria muestran una
satisfaccion intermedia, por lo que se requiere reforzar el liderazgo para poder
aumentar la calidad del clima laboral. Aunque la jerarquia es importante se busca que
la colaboracion sea una de las caracteristicas determinantes por que se busca que el

lider ensefie, se involucre, guie y apoye al equipo de trabajo.

Observando que solo se requiere reforzar el liderazgo colaborativo para brindar una
mejor calidad en el clima laboral que se desarrolla dentro del Tecnolégico de Estudios
Superiores de Ixtapaluca.

Siendo a si que se logra cumplir con el objetivo planteado el cual establece: la
determinacion de los estilos de liderazgos e identificar los factores jerarquicos que
fortalecen el clima laboral en una institucidn educativa de caracter regional, para
mejorar los vinculos con su entorno social, empresarial y gubernamental; el cual al

aplicarse la encuesta enfocando las variables dependiente e independientes se logra
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obtener la informacion requerida para conocer como se guia el liderazgo en el
Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, cual se enfoca a dos tipos el
situacional y el transformacional, destacando que este puede ser variante debido a
gue la encuesta fue aplicada en 2022 y que como toda organizacion presenta cambios

mismos que a la fecha, pueden variar en cuanto al estilo de liderazgo.

Por otro lado con base a las hipoétesis planteadas enfocadas a las jerarquias como
factores determinantes en el liderazgo, para que la organizacion pudiera reforzar el
clima laboral, se puede determinar bajo los resultados obtenidos que la hipotesis
Alterna (Ha) que a la letra dice: Ha: Si, en una institucion educativa, la representacion
jerarquica esté representada por la autoridad, misma que debe contar con la directriz
del liderazgo, entonces, la productividad organizacional se vera impactada por el clima
laboral; se aprueba, lo cual se puede ver en el capitulo IV de resultados y discusiones
por medio del establecimiento de los estilos de liderazgo que se logran detectar se
aplican en el Tecnoldgico de Estudios Superiores de Ixtapaluca, mismos que se busca
retroalimentar y reforzar a través del sistema ciclico que apoya a la secuencia que

debe seguir una autoridad para reforzar el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES
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Como parte de las recomendaciones que se pueden hacer resultado de la presente

investigacion y los datos obtenidos se cuenta con los siguiente:

e Eljefe se tiene que poner en el rol de lider y buscar estar mas informado de las
actividades o tareas que desarrolla el colaborador en cuanto su trabajo.

e Aunque el colaborador se siente escuchado, es necesario mantenerlo para que
siga existiendo un clima laboral de calidad.

e Se requiere que en algunas labores se retroalimente al trabajador en su
momento entrendndolo para los procesos que intervienen en las tareas o
actividades que desarrolla el colaborador

e Se sugiere mantener y reforzar la confianza en cuestion laboral para que el
colaborador se siga acercando al Jefe en su rol de lider.

e Es necesario y genera una visién aceptable por parte del Lider.
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ANEXO 1

Tabla 5
Encuesta

ENCUESTA Liderazgo y su relacion con el
Clima Laboral en el Tecnologico de Estudios
Superiores de Ixtapaluca Proyecto de TESIS

Contesta cada una de las siguientes preguntas

* Indica que la pregunta es obligatoria

Correo*
Tu direccion de correo electrénico

En que Area colabora en el TESI?*
1) Direccién General
2) Direccion de Administracion y Finanzas
3) Direccion Académica
4) Subdireccion de Estudios Profesionales
5) Subdireccion de Servicios Escolares
6) Subdireccion de Vinculacién y Extension
7) Subdireccion de Administracién

8) Subdireccion de Informacion, Planeaciéon, Programacién y Evaluacion
Otro:

o

Que personal es usted?*
1) Administrativo
2) Operativo
3) Docente
GENERO?*
1) FEMENINO
2) MASCULINO
ESTADO CIVIL*
1) SOLTERA (0)
2) CASADA(O)
3) DIVORCIADA(O)
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4) VIUDA(O)
5) UNION LIBRE
ESCOLARIDAD?*
1) PRIMARIA
2) SECUNDARIA
3) PREPARATORIA / BACHILLERATO
4) LICENCIATURA / INGENIERIA
5) MAESTRIA

6) DOCTORADO
Otro:

o

TIEMPO DE LABORAR EN LA INSTITUCION (TESI)*
1) MENOS DE 1 ANO
2) 1A3ANOS
3) 3A5ANOS
4) 5A10ANOS
5) MAS DE 10 ANOS

En general, ;qué tan satisfecho esta usted con la Institucion (TESI)?
*

1) Insatisfecho
2) Ni Satisfecho, Ni Insatisfecho
3) Satisfecho
Cuéntanos qué tan bien se aplica las siguientes declaraciones de su jefe inmediato /
superior.
Mi Jefe estad bien informado acerca de mi trabajo?
*

1) Desacuerdo
2) Ni Desacuerdo, Ni De acuerdo
3) De acuerdo
4) Totalmente Desacuerdo
Mi jefe necesita tiempo para escucharme?*
1) desacuerdo
2) ni desacuerdo, ni deacuerdo
3) deacuerdo
4) totalmente deacuerdo

Mi Jefe me entrena en caso necesario
*

1) desacuerdo
2) ni desacuerdo, ni deacuerdo

3) deacuerdo
4) totalmente deacuerdo

86



Tengo la confianza en cuestion laboral para acercarme a pedir opinién o asesoria a mi
Jefe*

1) desacuerdo

2) ni desacuerdo, ni deacuerdo

3) deacuerdo

4) totalmente deacuerdo

Tt Jefe ayuda a su equipo en tiempos dificiles
*

1) desacuerdo

2) ni desacuerdo, ni deacuerdo
3) deacuerdo

4) totalmente deacuerdo

Tt Jefe esta dispuesto a asumir la responsabilidad cuando los miembros de su equipo

de trabajo no cumplen con las expectativas?
*

1) desacuerdo
2) ni desacuerdo, ni deacuerdo
3) deacuerdo
4) totalmente deacuerdo
Mi Jefe muestra empatia en las situaciones / problemas personales de su equipo *
1) desacuerdo
2) ni desacuerdo, ni deacuerdo
3) deacuerdo
4) totalmente deacuerdo

FUENTE: Elaboracién Propia
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ANEXO 2
Cuéntanos
qué tan bien
se aplica las
En siguientes Mi tu Mi Jefe
Qu E general, |declaracione |jefe | Mi Tengo la Jefe |tu Jefe esta muestra
Dire e S TIEMP | ¢squétan |sdesujefe |nece |Jefe |confianza en|ayuda |dispuesto a empatia en
M |ccio per | G|T O DE |satisfech |inmediato/ |sita |me |cuestion asu |asumirla las
ar |nde so |[E|A LABO |oesta superior. tiemp | entre | laboral para |equip |responsabilidad situaciones
ca |corr |Enque nal [N |D RAR usted Mi Jefe esta |0 na acercarme a |oen |cuando los /
te l[eo |Area es |E|O |[ESC |[ENLA |conla bien para |en pedir tiemp | miembros de su | problemas
m |elect | colabora |ust |[R |CIl|OLA |INSTIT |Institucié |informado escuc | caso |opinion o 0s equipo de trabajo | personales
po | rénic | en el ed |O|VI|RID |UCION |n acerca de mi | harm |nece |asesoriaa |dificile | no cumplen con |de su
ral | o TESI? ? |?|L |AD? |(TESI) [(TESDH? |trabajo? e? sario | mi Jefe S las expectativas? | equipo
10 F |C |LICE
5/ E |A [NCI
20 | vane M|S |ATU
22 |ingri Ad |[E |A |RA/
18 d201 | Subdirec |mi [N |D [ING
4| 0@g |cion de nis |1 |A(|ENI deac
2: | mail. | Administr (trat|N |O |ERI |1 A3 |satisfech deac |uerd deacu
04 | com |acion ivo |O]) [A ANOS |o deacuerdo uerdo |0 deacuerdo |erdo |deacuerdo deacuerdo
S
O
10 M|L |LICE
5/ A |T |NCI
20 | ricar S |E |ATU ni
22 |do.a Ad |[C|R |RA/ ni desa
18| rahu | Subdirec |mi [U|A |ING satisfech cuerd
4| @g |cionde nis [LI|{( |ENI o, ni ni 0, ni |desa
9: | mail. | Administr [trat|N |O |ERI |3 A5 |insatisfec |desacuerdo, |deac |cuer desac
42 | com |acién ivo |O]) [A ANOS |ho ni deacuerdo | uerdo | do deacuerdo | uerdo |desacuerdo deacuerdo
10 | dieg Ad [M|S |LICE
/5/ | o.bh | Subdirec |mi |A |O |[NCI totalm
20 | @ixt | cion de nis |[S|L |ATU | MENO desa ente
22 |apal | Administr |trat |C |T |RA/ |S DE 1 | satisfech deac |cuer |totalmente |deacu
18| uca.t | acién ivo |U|E |ING |ANO 0 desacuerdo |uerdo | do deacuerdo |erdo |desacuerdo deacuerdo




5] ecn LI|R |ENI
3:{mm N |A |ERI
11 |x o|( |A
(@]
)
S
(@]
10 F|L |LICE ni
5/ E [T [NCI desa
20 M|E |ATU cuer
22 | aztli. | Subdirec |Ad |[E |R |RA/ ni do,
19| lpr@ |cion de mi [N |[A [ING satisfech ni
:1 | gmai | Estudios |nis |1 |( |ENI 0, ni ni deac
6:|l.co |Profesion |trat [N |O |ERI |3 A5 |insatisfec | desacuerdo, |deac |uerd deacu | ni desacuerdo, ni
56| m ales ivo |O]) |A ANOS |ho ni deacuerdo | uerdo | o deacuerdo |erdo |deacuerdo deacuerdo
S
(@]
10 F |L |LICE
5/ E [T [NCI
20 | cand | Subdirec M|E |ATU
22 | yrast | cion de Ad |[E|R |RA/ total
19|a04 |Vinculaci {mi |N |A [ING ment ni
2|@g |6ny nis |1 |( |ENI e deac desacuerd
7: | mail. | Extensi6 |trat|[N |O |ERI |1 A3 |satisfech deac |uerd |totalmente deacu 0, ni
44 |com |n ivo |O]) |A ANOS |o deacuerdo uerdo |0 deacuerdo |erdo |deacuerdo deacuerdo
S
(@]
10 M|L |LICE
/5/ A |T |NCI
20 S |E |ATU ni
22 |ange Ad IC|R |RA/ ni desa
19 |lica |Subdirec |mi |U A [ING satisfech cuerd
4| @g |cionde nis [LI|{( |ENI o, ni ni 0, ni |desa
3: | mail. | Administr [trat |N |O |ERI [1A3 insatisfec | desacuerdo, |deac |cuer desac desacuerd
16 |com |acion ivo |O]) |A ANOS |ho ni deacuerdo | uerdo | do deacuerdo | uerdo |desacuerdo 0
10 F |C |PRE
/5/ |ame |Subdirec |Ad |E |A |PAR deac
20|1713 | cion de mi |[M|S |ATO |5 A 10 |satisfech deac |uerd deacu | totalmente
22 | @ho | Estudios |nis |E |A |RIA/|ANOS |o deacuerdo uerdo | 0 deacuerdo |erdo |deacuerdo deacuerdo
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21 | tmail | Profesion |trat [N |D |BAC

2 |.com |ales ivo |1 |A([|HILL

2: N |O |ERA

18 O|) |TO

10 F|C |PRE

16/ | pilar E|A |PAR

20| _san M|S [ATO

22 | chez | Direccién |Ad |E |A |RIA/

10| 0203 | de mi [N |D [BAC

4| @ou | Administr | nis || | A( |HILL desa |deac

2:|tlook |aciony |trat [N |O |ERA |5 A 10 |satisfech cuerd | uerd deacu

16 |.es |Finanzas |ivo |O|) |TO |ANOS |o deacuerdo |0 0 deacuerdo |erdo |deacuerdo deacuerdo

10 F |C |PRE

16/ E|A |PAR

20 M|S |ATO total

22 |l_o_ Ad |[E [A |RIA/ ment

10| e68 mi [N |D |BAC e totalm

:4 | @ho | Direccion | nis || |A(|HILL | MAS ni deac ente

3: |tmail | Académi |[trat|N |O |ERA |DE 10 |satisfech |desacuerdo, |deac |uerd |totalmente |deacu |ni desacuerdo, ni |totalmente

44| .com |ca ivo |O|) |TO |ANOS |o ni deacuerdo | uerdo | o deacuerdo |erdo |deacuerdo deacuerdo
S
0]

10 M|L |PRE

16/ A|T |PAR

20 | hect | Subdirec S |E |ATO

22 | ortes | cion de Ad |[C|R |RIA/

10|i23 |Vinculaci |mi (U |A |BAC

S5/@g |o6ny nis |LI|( [HILL ni desa

4: | mail. |Extensié |trat|N |O |[ERA |1 A3 |satisfech |desacuerdo, |deac |cuer desac desacuerd

47 [com |n ivo |O]) |TO [ANOS |o ni deacuerdo | uerdo | do desacuerdo |uerdo |desacuerdo 0

10 F|S

16/ E|O

20 | flor2 ML total

22 | 006t Ad |E|T |Escu ment

10| es@ mi [N |E |ela e totalm

:5 | hotm nis |1 |R |com |MAS deac ente

5:|ail.c | Direccién [trat|N |A |ercia | DE 10 |satisfech deac |uerd |totalmente |deacu |totalmente
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