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INTRODUCCION

Las universidades autbnomas publicas son instituciones de educacién superior que
se encuentran organizadas, segln sus estatutos, por una estructura organizativa que se
asienta en un conjunto de unidades y organismos destinados a sustentar sus actividades
académicas, administrativas, de investigacion y de proyeccién social y deportiva.

Para el caso de la Universidad Auténoma del estado de México (UAEMéx), cada
uno de los espacios universitarios se encuentran dirigidos por una figura de mando, por un
lado, mediante una votacién con base a los estatutos y Ley universitaria se elige a su
representante (UAEM, 2005), en otros casos, la direccion del espacio universitario es
designada por los altos mandos como son los Secretarios con la aprobacién del Rector.

Para el caso especifico de los espacios universitarios en donde su figura de mando
es elegida mediante votacién y un periodo establecido, cuando se realiza un cambio, el
grado de percepcion de estabilidad laboral del trabajador y su comportamiento hacia la
organizacion pueden ser influenciado positivamente y en otras ocasiones negativamente.
Con los cambios de directores, se crean cambios en el ambiente laboral de la organizacién
ejercidos por cambios de liderazgo de la nueva figura de mando, lo cual presenta una
reacciéon emocional que se produce como consecuencia de discordancias y discrepancias
entre los sistemas cognoscitivos de las personas cuando se presentan cambios en su
entorno (Bovey y Hede, 2001; Osorio Jaramillo y Ravelo Contreras, 2011). Y es que, la
presencia de los lideres y su influencia es indispensables debido a que son ellos quienes
deben estar al frente de la solucion a las situaciones que se presentan.

Uno de los aspectos mas importantes que son afectados por un cambio de la figura
de mando son los acuerdos o promesas no nhecesariamente reconocidas por la

organizacion, y sus obligaciones reciprocas entre el empleado y el empleador o la misma



organizacion (Bohrt, Solares y Romero, 2014; Vargas Salgado y Maynez Guaderrama,
2019). Su cumplimiento o no, se traduce en resultados que influyen directamente en el
individuo.

Por tanto, es de gran importancia desarrollar estudios e investigaciones que
permitan determinar el grado de influencia en el comportamiento en el trabajador y su
percepcion en instituciones educativas cuando la figura de mando més cercana al
trabajador, como es el director de los espacios universitarios cambia, lo que conlleva
implicitamente un cambio en su estilo de liderazgo.

Para lograrlo, se debe establecer interrogantes que permitan conocer si el trabajador
universitario percibe los cambios de estilo de liderazgo, y si existe alguno que afecte de
forma positiva o negativa su percepcion en el cumplimiento de las promesas realizadas por
la anterior figura de mando, asi como los efectos, en caso de que existan, sobre el
comportamiento del trabajador.

Para lograr brindar respuestas al lector ante las interrogantes, en el presente trabajo
se establece en el capitulo primero aspectos como los antecedentes del problema
propuesto y un contexto de organizacién donde se identific6 algunas investigaciones, los
objetivos, las preguntas y la hipétesis planteada para la investigacion, su delimitacion y
respectivos supuestos.

En el capitulo segundo se busca establecer las dos variables planteadas, el
“contrato psicolégico” y el “liderazgo”. Con respecto al contrato psicolégico se presentan
definiciones y base teodrica en la cual se fundamenta su cumplimiento y/o violacién. Con
referencia al liderazgo, se define el concepto, las teorias que los sustentan y se definen

estilos especificos para la investigacion.



Mediante el capitulo tercero, se brinda al lector el disefio de la investigacion, la
muestra, se describe el proceso para la validacion del instrumento de recoleccién de los
datos y se brinda una descripcion del proceso de recoleccion.

En el capitulo 4 se desarrolla el andlisis descriptivo y correlacional de los datos
recolectados en el espacio universitario seleccionado, buscando determinar la validez de la
informacién y la obtencion de valores que brinden las bases para su andlisis posterior.

En el quinto y ultimo capitulo se pretende comprobar mediante el analisis de
resultados, el alcance de cumplimiento de las hip6tesis establecidas en el capitulo primero
y brindar respuesta a las preguntas de investigacion, asi como establecer las limitaciones

y lineas futuras de investigacion.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

Las organizaciones han sido conceptualizadas utilizando diversas imagenes y
metaforas como un sistema, por su caracter formal y su consideracion de multiples niveles
(Peiro, 1999) y por tanto, deben cambiar con frecuencia sus estrategias con el objetivo de
reestructurar sus organizaciones para sobrevivir en un entorno fuertemente competitivo
(Dangmei, 2016). En este sentido, los principales desafios para los empleadores, duefios o
lideres ante los diversos cambios presentes en la actualidad es una constante evolucién de
sus estrategias, las cuales deben de ser correctamente dirigidas desde la alta direccion,
hasta cada uno de los subniveles del organigrama.

Los cambios pueden incluir desde la innovacion de producto o servicios, procesos
de trabajo, restructuracion de areas, fusiones y adquisiciones, aperturas de mercados,
cambios de estrategia y/o de cultura. Los tipos disponibles son simples, dramaticos,
operativos y estratégicos, y en cada uno de ellos, el compromiso de cada individuo que
pertenece a la organizacién es crucial para lograr el éxito. (Brown, 2012).

Desde el punto de vista de la alta direccién y con la finalidad de lograr el éxito
organizacional, las empresas consideran primordial desarrollar las habilidades de sus
directivos, y es qué, liderar el cambio es uno de los desafios mas importantes que enfrentan
los lideres actuales, porque para lograr la transformacion deben apoyar la inteligencia
colectiva, crear una atmésfera de confianza, crear un grupo colaborativo, fomentar el
desarrollo de los miembros y crear un ambiente colaborativo. (Ramirez Flores et al, 2019).

Opolot y Maket (2020) consideran que la relacién entre lideres y empleados debe
estar bien definida, ya que son los lideres quien normalmente desempefian un papel de
generador de cambio y son los empleados, quienes asumen la responsabilidad y el peso

de llevarla a cabo. Estos cambios ocurren a nivel del trabajador, y es en este mismo sentido,



pero especificamente hablando de los recursos humanos de la organizacion, cuando los
empleados estan satisfechos, comprometidos y motivados en todos los casos y mantendran
sus promesas con la empresa en forma de eficiencia en el rendimiento.

El desempefio de los empleados es un indicador que mide qué tan bien un empleado
logra los objetivos establecidos en linea con los objetivos de la organizacion (Opolot y
Maket, 2020). La felicidad o el bienestar subjetivo es otro factor afectivo vinculado con el
trabajo, dando pie a la satisfaccion laboral, la cual surge, como producto de los estudios
Hawthorne Works (citado por Cernas Ortiz y Mercado Salgado, 2021), en los cuales se
descubri6 qué, las emociones individuales y las normas subjetivas son factores importantes
para el trabajador, en donde el grupo social influye en el comportamiento del individuo y
juegan un papel importante en la productividad. Por tanto, la felicidad en el trabajo es una
condicién de la vida que tiene efectos importantes en el estado general de bienestar
individual.

Por tanto, en las organizaciones se necesita desarrollar capacidades Unicas de
recursos humanos que potencien su ventaja competitiva sostenible en el entorno
empresarial de constante cambio. En el ambiente laboral se ha vuelto tan crucial que haya
personas que se identifican por su puesto de trabajo o por la empresa en la que laboran
(Robbins y Judge, 2017), desarrollando en ellos altos niveles de compromiso para la
organizacion y sus empleadores, lo cual se convierte en uno de los determinantes clave
que fomentan un alto grado de rendimiento (Anitha, 2014; Opolot y Maket, 2020).

Considerando como compromiso organizacional al vinculo psicolégico con la
organizacion que impulsa a los trabajadores en permanecer laborando en ella (Allen y
Meyer, 1990; Cernas Ortiz y Mercado Salgado, 2021), después de todo, la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional se asocian a indicadores clave de la efectividad



organizacional como la productividad y la permanencia (Harrison, Newman y Roth, 2006;
Cernas Ortiz y Mercado Salgado, 2021).

Con el fin de profundizar en este vinculo psicolégico, la presente investigacién se
centra en dos principales variables.

Por un lado, se encuentra el contrato psicoldgico con el cual se busca desarrollar
las bases tedricas necesarias para comprender la mutua relacion entre el empleador y
empleado como son la teoria del Equilibrio organizacional, de las expectativas, del contrato
psicolégico, la horma de reciprocidad y la justicia organizacional que, permitan explicar la
creacion de las expectativas formuladas y la manera en que son percibidas por los
individuos como el grado de felicidad, la satisfaccién laboral, el clima organizacional, la
generacion de estrés, el compromiso, el desempefio y las emociones que pueden afectar
el rendimiento del trabajador, dependiente el grado de cumplimiento que perciben.

Por otro lado, se explora el concepto de liderazgo, las principales teorias y modelos
gue lo sustentan como son el de la contingencia, situacional, el gran hombre, la de rasgos
y habilidades, del intercambio lider-miembro, conductual presente en el empleador o figura
de mando en la institucién, asi como el rol que desarrollan en la institucion. Lo anterior, con

el objetivo de conocer la posible relacion entre ambas variables.

1.1 Contrato Psicolégico

El concepto de contrato psicolégico surge como una relacién entre el empleado y el
empleador, siendo definido por Rousseau como las creencias de los individuos con
respecto a las expectativas y obligaciones entre los individuos y su organizacion (Guest,
2004; Anwer et al, 2020).

El término contrato psicoldgico considerado como el entendimiento implicito que

existia entre las dos partes del contrato, fue introducido por primera vez en la literatura de
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gestion por Chris Argyris en su libro “Understanding Organizational Behavior” (1960; Chu y
Fu, 2005). El tema principal de la teoria del contrato psicologico (TCP), es que son
principalmente modelos cognitivos a nivel individual que representan las percepciones
individuales relacionadas con sus relaciones de intercambio (Anwer et al., 2020). Para
Robinson y Rousseau (1994; Chu y Kuo, 2012), el contrato psicoldgico representa las
creencias y percepciones del empleado y del empleador sobre lo que se deben mutuamente
y esta significativamente relacionado con sus comportamientos. Es un acuerdo de
reciprocidad implicito basado en las credos y expectativas de los empleados, creado por
las promesas de la organizacion de obligaciones mutuas entre ellos y el empleador (Bohrt,
Solares y Romero, 2014; Vargas Salgado y Maynez Guaderrama, 2019). Para Martinez
Leén (2012; Dangmei, 2016), el contrato psicolégico consiste en acuerdos entre la
organizacion y sus empleados que especifican sus ofertas, expectativas, valores, promesas
y obligaciones entre las dos partes fuera del contrato escrito.

Opolot y Maket (2020) describen al contrato psicol6gico como uno de los métodos
modernos utilizados para motivar a los empleados a mejorar su rendimiento y sefialan que
se puede utilizar como un vehiculo poderoso para impulsar el comportamiento y, lo que es
mas importante, el rendimiento empresarial. El concepto enfatiza que hay un conjunto
critico de entendimientos implicitos que informan las expectativas, actitudes vy
comportamiento de los empleados y empleadores. Por lo cual, es de esperarse que los
empleados formen expectativas de lo que los empleadores haran por los empleados y los
empleados también tienen una percepcion de lo que se espera que hagan ciertas acciones
en respuesta. Por tanto, el contrato psicologico esta mas alla del contrato escrito en el lugar
de trabajo (Dangmei, 2016), por lo que se ha convertido en una herramienta muy importante
utilizada para reducir la brecha entre las expectativas de los empleados y las obligaciones

del empleador (Opolot y Maket, 2020).
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El modelo de contrato psicolégico propuesto y su estatu juegan un papel clave a la
hora de explicar las consecuencias para las actitudes y el comportamiento de los
empleados (Gracia et al, 2006). Su estudio es una necesidad para entender y explorar la
relacion entre la organizacion en términos de reciprocidad entre las partes (Vargas-Salgado
y Maynez-Guaderrama, 2019).

Estas obligaciones percibidas, promesas, capacidades o incapacidad dirigen las
actitudes y comportamientos de los empleados a través de la anticipacion del intercambio
del futuro (Anwer et al., 2020). Las promesas en las que se basa el contrato psicolégico
pueden ser explicitas o implicitas. Con la consolidacion del contrato, las promesas cobran
fuerza y forman un modelo mental que guia la relacion empleado-empleador (Eichler et al.,
2019; S4, Ferreira y Serpa, 2020). En consecuencia, el cumplimiento o la falta de
cumplimiento de estas normas tiene repercusiones que afectan directamente el
comportamiento y las actitudes del individuo hacia la organizacion, lo que se refleja en una
disminucion del rendimiento y un mayor riesgo de abandono del empleo, entre otros efectos
(Robinson y Rousseau, 1994; Vargas Salgado y Maynez Guaderrama, 2019).

Por ejemplo, cuando un trabajador satisface las demandas de la compafia, busca
que esta le brinde apoyo atendiendo a sus necesidades personales; una manera de lograrlo
es otorgarle poder para realizar sus labores. De esta forma, el empleado empoderado
valora su contribucion hacia la organizacién (Zhang y Bartol, 2010; Vargas Salgado y
Maynez Guaderrama, 2019). Por el contrario, si el empleado percibe un incumplimiento en
las promesas futuras, se presenta una situacion de violaciones del contrato psicoldgico, el
cual resultara en un comportamiento no deseado de los empleados, como la intencion de
renunciar, el ausentismo, el bajo rendimiento laboral y la menor lealtad hacia la organizacion
(Dangmei, 2016). Este nivel psicolégico de incumplimiento de contrato de los empleados

fue medido por Robinson y Rousseau (1994; Gunes y Tastan, 2020).
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Sin embargo, las expectativas sobre qué esperar del trabajador y la organizacién
cambian con respecto al tiempo, producto de factores externos como lo econémico, lo
politico, lo ideoldgico y de l6gicas de mercado, pero también por la voluntad de sus lideres
y gerentes, lo que tiene numerosas consecuencias para la configuracion de los contratos
psicolégicos (Rios y Gondim; Sa et al., 2020), ocasionando cambios que generalmente
implican la renegociacion y alteracion del acuerdo de empleo para adaptarse a las
circunstancias cambiantes que dan una sensacién de inseguridad en los empleados
(Westwood, Sparrow y Leung, 2001; Dangmei, 2016).

El contenido de los contratos psicoldgicos es diferente de una organizacion a otra 'y
evolucionan con respeto al tiempo conforme las necesidades de la organizacién y las
necesidades de los empleados cambian con el tiempo (Schein, 1965; Dangmei, 2016). Por
tanto, las organizaciones deben prestar especial atencion al contrato psicologico para
prevenir sus impactos negativos y aprovechar sus beneficios para el crecimiento y
desarrollo de la organizacion. Por lo cual, el empleador y el empleado requieren una
renegociacion constante y el contenido del contrato psicolégico debe reescribirse de vez en
cuando a través de entendimientos mutuos de ambas partes dentro de la organizacion
(Dangmei, 2016).

Por ejemplo, Smithson y Lewis (2004; Sa et al, 2020) destacan un conjunto de
elementos relevantes que deben estar presentes en cualquier definicion del contrato
psicolbgico:

o Incorporacion de las creencias, los valores, las expectativas y las aspiraciones del
empleador y el empleado, incluidas las creencias sobre promesas y obligaciones
implicitas, la medida en que se percibe que se cumplen o violan y el grado de

confianza dentro de la relacion.
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Las expectativas no se hacen necesariamente explicitas, puede considerarse como
el trato implicito entre empleadores y empleados e implica justicia y buena fe.
Puede ser continuamente renegociado, cambiando con las expectativas de un
individuo y una organizacion, y en contextos econémicos y sociales cambiantes.
Debido a que se basa en percepciones individuales, los individuos en la misma
organizacion o trabajo pueden percibir diferentes contratos psicolégicos, lo que, a

su vez, influira en las formas en que perciben los eventos organizacionales.

Por otro lado, los contratos psicologicos se clasifican como relacionales o

transaccionales. Sin embargo, muchos contratos psicolégicos en realidad contienen

elementos de algo a lo que Rousseau (2004; Dangmei, 2016) se refiere como un hibrido o

"contrato equilibrado"”.

1.

El Contrato transaccional se basa en intercambios relacionados con un periodo a
corto plazo y el empleado solo esta obligado a realizar un conjunto fijo de tareas,
limitadas a hacer solo lo que se le paga por hacer. Implica recompensas financieras
a cambio de conjuntos bastante definidos de comportamientos de los empleados.
El Contrato relacional se basa en una relacibn a mas largo plazo e implica
intercambios monetizables y no monetizables. En él se brindan oportunidades mas
amplias a cambio de un compromiso mas profundo y extenso con el trabajo y la
organizacion.

En el Contrato equilibrado, ambas partes estdn contribuyendo a las necesidades y
el desarrollo de la otra. Hay dos tipos:

Empleabilidad externa, cuando empleador espera que el empleado desarrolle

habilidades comercializables a través del desarrollo profesional y, a cambio, el
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empleador est4 obligado a mejorar la empleabilidad del empleado fuera de la
organizacioén y dentro de un largo periodo de tiempo.

o Empleabilidad interna, cuando el empleador espera que el empleado desarrolle
habilidades que son valoradas por la propia organizacion, y el empleador esta
obligado a proporcionar oportunidades de desarrollo profesional dentro de la

organizacion.

1.1.1 Principales Teorias del Contrato Psicol6gico

Teoria del intercambio social. Para Thibaut y Kelley (1959), la Teoria del Intercambio
Social es “una teoria socioldgica general preocupada por la comprension de intercambio de
recursos entre individuos y grupos en una situacion de interaccion. Homans (1961)
establece gue la teoria se fundamenta en la idea de que el comportamiento o la interaccién
social se configura como un intercambio de actividades, ya sean tangibles o intangibles,
especialmente de recompensas y costos. Ademas, Rousseau (1989; Chu y Kuo, 2012)
concluyé que el Contrato Psicologico de un empleado debe definirse como las "creencias
de un individuo con respecto a los términos y condiciones de un acuerdo de intercambio
reciproco entre esa persona focal y otra parte".

Teoria del intercambio social desarrollada por Blau (1964; Anwer et al, 2020), en la
cual se considera que la reciprocidad no esta garantizada por ningan acuerdo, por lo tanto,
los primeraos favores intercambiados suelen ser pequefios y su principal objetivo es verificar
si la otra persona es digna o amerita confianza. Por lo tanto, cualquier intercambio
significativo entre dos individuos especificos estd4 precedido por una historia Unica de
intercambios menores y reiteradas por los mismos individuos y con las mismas actividades.

(Morales Dominguez, 1978).
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La Norma de reciprocidad es definida por Gouldner (1960) como el precepto moral
interno que tiene el individuo que ha recibido un beneficio, de retribuir al donante. Para
Coyle-Shapiro y Parzefall (2010; Morales Dominguez, 1978) la teoria del intercambio social
de Blau y la Norma de reciprocidad de Gouldner (1960) representan ideas fundacionales
que delinean la teorizacion sobre Contratos Psicoldgicos. La reciprocidad implica que un
individuo se siente obligado a corresponder cuando recibe un beneficio (Sonnenberg et al.,
2011). Este principio se fundamenta en la nocién de lealtad hacia la organizacién, partiendo
de la suposicion de que tanto el empleado como la organizacién cumplen de manera
equitativa con las expectativas del otro. Estas normas son clave en la Teoria del
Intercambio, la cual plantea que los individuos se sienten compelidos a corresponder
favorablemente a los beneficios que reciben de los deméas (Gorbaneff et al, 2009). Estas
expectativas no estan escritas formalmente y no hay un acuerdo formal entre los empleados
y los empleadores, como se afirma a pesar de tal situacion, funcionan poderosamente como
bases de comportamiento.

La Teoria del Equilibrio de Barnard de 1938 se refiere a una relacién laboral como
un intercambio, sugiriendo que la participacion continua de un empleado en una
organizaciéon depende de las recompensas adecuadas recibidas del empleador (Coyle-
Shapiro y Parzafall, 2002; Opolot y Maket, 2020).

En la Teoria del Equilibrio organizacional de March y Herbert (1987) se establece
que tanto cada individuo como cada grupo de individuos reciben incentivos de la
organizacion a cambio de sus contribuciones; que cada participante seguira participando
en la organizacioén Unicamente si los incentivos ofrecidos son iguales o superiores, tanto en
valor como en comparacién con otras opciones y las contribuciones requeridas. (Vesga

Rodriguez, 2016).
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Teoria del incentivo refinada por Chester Barnard (1964, citado por Gorbaneff et al.,
2009) y establece que el elemento fundamental de la organizacion es la voluntad de las
personas para aportar su esfuerzo individual al sistema de cooperacién. Los incentivos
inconvenientes crean fricciones, distorsionan los objetivos organizacionales y debilitan la
colaboracion. Por lo tanto, desarrollar incentivos apropiados es una prioridad de gestion.
Segun Bernard, los incentivos no son todopoderosos y siempre hay lugar para la discrecion
administrativa en la entrega de premios y castigos, lo que luego se llamara incompletitud
contractual.

En la Teoria de las expectativas de Vroom (1964, citado por Vera Salas y Géalvez
Izquieta, 2016) se sugiere que no es la satisfaccion o la felicidad lo que provoca el
incremento en la productividad, sino mas bien el rendimiento alto y las recompensas que
vienen con los resultados destacados, como un aumento salarial o una promocion, lo que
genera satisfaccion. (Cernas Ortiz, y Mercado Salgado, 2021).

¢ Falta la justicia organizacional?

1.1.2 Percepciones del contrato psicolégico

Primeramente, Gestalt (segin Oviedo, 2004) describe la percepcion como un
proceso mediante el cual se extrae y se selecciona la informacion relevante, con el fin de
generar un estado de claridad y conciencia que permita operar de manera racional y
coherente en el entorno que nos rodea.

La percepcion del Contrato psicolégico puede afectar directamente las actitudes
formadas dentro de la vida laboral y, estas a su vez, definir la posicion del individuo ante su
trabajo y la organizacion (Sa et al., 2020). Para Elejabarrieta e Ifiiguez (2010) la actitud
constituye una predisposicion organizada, para, pensar, sentir, percibir y, comportarse ante

un sujeto, objeto o proceso. La actitud (su componente afectivo) es una variable
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unidimensional que se representa en un continuum, que puede ir desde “muy de acuerdo”
hasta “muy en desacuerdo”. Por tanto, la actitud es una tendencia, atribuida a un individuo
que forma sistematicamente su opinién, sentimientos y comportamientos hacia un objeto
psicolégico. Tales actitudes ocurren a través de una sintesis de las creencias y sentimientos
de los individuos hacia ciertas ideas, situaciones y otras personas (Akcay et al., 2016).

Por consecuencia, los altos mandos deben tener en cuenta las actitudes de los
trabajadores dentro de la organizacién, sobre todo, considerando que el contrato
psicolégico es dindmico y, como tal, se considera como un proceso gque tiene lugar
continuamente en el tiempo, como objeto de una (re)negociacion permanente (Cunha et al.,

2007; Sa et al, 2020).

1.1.3 Cumplimiento del contrato psicolégico

Bies y Tripp (1995; Dangmei, 2016) argumentaron que, el estado del contrato
psicolégico en términos de cumplimiento resulta en actitudes positivas de los empleados,
lo que a su vez tiene un impacto en los empleados durante el cumplimiento de sus
promesas. En cierto grado, es légico considerar que cuando los empleados estan
satisfechos, comprometidos y motivados, mantendran sus promesas a la organizacion. Por
lo que se puede interpretar que, el cumplimiento del contrato psicolégico por parte del
empleador esta positivamente relacionado con el compromiso del empleado y aporta
beneficios significativos a la organizacion en forma de eficiencia (Coyle-Shapiro et al, 2000;
Dangmei, 2016). Katou (2013) concuerda al considerar que el cumplimiento de las
promesas de los empleadores influye en el cumplimiento de las promesas de los

empleados, aumentando asi su desempefio.
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Como se ha visto, el clima organizacional esta altamente relacionado con las
actitudes y comportamientos de los empleados, entendiéndose como actitud al estado de
animo individual respecto de un valor (Laca Arocena, 2005). El clima organizacional
describe como los miembros de la organizacidon experimentan las organizaciones y
atribuyen significados compartidos a sus percepciones (Schneider et al, 2000; Chu, y Fu,
2006), interpretando estos aspectos en relacion con su propia sensacion de bienestar.

Por ejemplo, en el estudio de Herriot et al. (1997; Dangmei, 2016) a empleados del
Reino Unido se pregunté sobre las expectativas que tienen los empleados de la

organizacion. Los resultados mostraron las siguientes expectativas de los empleados:

o Salario justo y equitativo con respecto al mercado y en toda la empresa.
o Ambiente seguro y amigable.

o Equidad en el proceso de seleccion, valoracion y promocién

o Proporcionar una formacioén adecuada.

o Proporcionar seguridad laboral tanto como sea posible.

En el mismo estudio se pregunto6 cuales fueron las expectativas de la organizaciéon

con respecto a sus empleados y se obtuvo lo siguiente:

o Trabajar horas contratadas.

o Hacer un buen trabajo en cuanto a cantidad y calidad.
o Ser honesto.

. Vestirse y comportarse correctamente.

o Dispuesto a ir mas all4 de la descripcion del trabajo cuando sea necesario.
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Entre las actitudes que un trabajador puede tomar a consecuencia de una
percepcién en el trabajo esta la felicidad, la satisfaccién, el clima organizacional,
compromiso y desempefio, ademas de los estados o situaciones relacionadas a ellos.

La felicidad en el trabajo es una condicion vital que influye de manera significativa
en el bienestar general de la persona. Por tanto, las actitudes hacia la vida laboral estan
directamente relacionadas con la felicidad (Akcay et al, 2016) y las actitudes hacia el trabajo
pueden considerarse tendencias que ocurren en funcion de las evaluaciones individuales
de su propio trabajo (Sandal Onal, 2015).

La hipétesis del derrame de Heller et al. (2002; Cernas Ortiz y Mercado Salgado,
2021) sugiere que la satisfaccion con la vida incrementa la probabilidad de que personas
experimenten emociones y sentimientos positivos, lo que los hace mas propensos a
experimentar felicidad o satisfaccion en diferentes areas, por ejemplo, en el trabajo. Akcay
et al. (2016) menciona que, ante la satisfaccion de los empleados en las empresas y
organizaciones, la organizacién funcionard de manera mas efectiva y sostenible. Los
objetivos individuales de los empleados y el propésito organizacional se uniran para crear
el efecto mas alto. Para Guest et al. (1996; Dangmei, 2016), el contrato psicoldgico influye
en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

El clima organizacional describe cémo los miembros de la organizacion
experimentan las organizaciones y atribuyen significado a sus percepciones de este entorno
(Schneider et al, 2000; Chu, y Fu, 2006). Investigaciones como las de Rousseau (1989) y
Rentsch (1990) han sugerido que las percepciones climaticas de los trabajadores estan
asociadas con una variedad de resultados importantes a nivel individual, grupal y
organizacional. Estos incluyen el comportamiento del lider, las intenciones de rotacion, la

satisfaccion laboral, el desempefio individual en el trabajo y el desempefio organizacional.
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Otros indicadores de un clima saludable y favorable son los identificados por
Howard, Howell y Brainard (1987; Chu, y Fu, 2006) que incluyen; el grado de respeto,
confianza, oportunidad de aporte, cohesién, cuidado y alta moral. Por lo cual y en
concordancia con Schneider et al. (2000), el clima organizacional estd altamente
relacionado con las actitudes y comportamientos de los empleados. Por ejemplo, cuando
los docentes perciben que no tienen la libertad de desarrollar sus actividades y, si en un
ambiente téxico no tienen el control para modificar tal situacion, se produce estrés,
ansiedad, irritabilidad y depresion (Barron, 2004; Tacca Huaman y Tacca Huaman, 2019a).

Como precisa Opolot y Maket, (2020), el compromiso se refiere al "estado cognitivo,
emocional y conductual de un empleado individual dirigido hacia los resultados
organizacionales deseados", por lo que un empleado comprometido es consciente del
contexto empresarial y trabaja con compafieros para mejorar el rendimiento en beneficio de
la organizacion (Ologbo y Sofian, 2013). Opolot y Maket (2020) considera que los
empleados comprometidos estan llenos de entusiasmo, muestran iniciativa en el trabajo,
asestan la responsabilidad de su propio desarrollo, sean enérgicos y dedicados a lo que
ellos hacen, se esfuerzan por la alta calidad y el rendimiento (Demerouti y Cropanzano,
2010).

Mensah (2015, citado por Opolot y Maket, 2020) considera que el desempefio de
los empleados en el entorno organizacional es un resultado acumulado de las habilidades,
esfuerzos de todos los empleados que conduce a una mejor productividad y al logro de los
objetivos de la organizacion. Campbell et al. (1990, citado por Opolot y Maket, 2020) refiere
al desempefio como las "cosas observables que las personas hacen que sean relevantes

para los objetivos de la organizacion”.
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1.1.4 Violacién del contrato psicolégico

Hasta el momento se ha identificado los alcances positivos obtenidos por el
empleado y empleador con el cumplimiento del contrato psicolégico. Sin embargo, estas
expectativas pierden valor cuando la percepcién cambia por alguna de las partes. Cuando
los empleados sienten que la organizaciéon no cumple con el contrato psicoldgico y sus
expectativas no se estan cumpliendo, se conoce como una violacién al contrato psicolégico
(Rousseau, 1994; Dangmei, 2016).

Robinson, (1996; Chu y Fu, 2005) reservan el término violacién del contrato
psicolégico para referirse al estado emocional y afectivo, caracterizado por la decepcion y
la ira que a veces resulta de la creencia de que la organizacién no ha podido mantener
adecuadamente el contrato psicolégico. De acuerdo con esta perspectiva, entonces, la
violacién psicoldgica del contrato se refiere solo a aquellos casos en que los empleados se
sienten traicionados por el incumplimiento de su organizacion de los compromisos implicitos
gue hizo con ellos. De igual forma, se puede hacer referencia como el incumplimiento
psicolégico del contrato a la percepcién de los empleados relacionada con el fracaso de las
organizaciones o los empleadores para cumplir con las expectativas, obligaciones y
promesas hechas al empleado (Anwer et al., 2020).

Para Gunes y Tastan (2020), el incumplimiento del contrato psicol6gico se asocia
con reacciones afectivas, que se pueden clasificar en dos respuestas principales; el
incumplimiento psicoldgico del contrato puede desencadenar frustracién y enojo; Por otro
lado; la violacion esta relacionada con la desconfianza en las organizaciones. Young y
Daniel (2003; Gunes y Tastan, 2020) considera que la violacion percibida de los
compromisos lleva a los empleados a desconfiar de sus organizaciones y sentir angustia
como consecuencia. Esta ruptura en las expectativas de los empleados de una

organizacion genera sentimientos como deseos, decepcién, desencanto, sentimiento de
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injusticia y frustracion respecto a su trabajo y a la organizacion (Solinger, Hofmans, Matthijs
Bal y Jansen, 2015; S4 et al., 2020).

En este sentido, es imperativo que las organizaciones adapten nuevas estrategias
relacionadas a la administracién de los recursos humanos. Sin embargo, la realidad es
diferente, los contratos psicolégicos de los empleados no son un tema de interés en la
gestion de RRHH, dandoles prioridad a los contratos explicitos en comparacion con los
contratos implicitos. Lo anterior, debido a que las organizaciones se centran en el contrato
explicito, y no buscan en lo general, ni siquiera discutir las expectativas y promesas no
escritas y no dichas. Anwer et al. (2020) sostiene que el cumplimiento o no del contrato
psicolégico se ha convertido en un componente integral para desarrollar relaciones de
calidad entre empleados y empleadores en las organizaciones contemporaneas; dado que
las organizaciones se basan en las interacciones formales e informales entre multiples
partes, un entorno justo y seguro para todas las partes tiene una inmensa importancia
cuando se trata de la busqueda de objetivos individuales y organizacionales. En otras
palabras, el incumplimiento psicolégico del contrato puede definirse como el incumplimiento
de los derechos de los empleados, y se vincula con las percepciones de injusticia (Dunn y
Schweitzer, 2005; Glnes y Tastan, 2020).

Estudios han argumentado que los cambios de percepcion en los empleados y
empleadores alteran el caracter de los contratos psicoldgicos y se asocia con un impacto
negativo en las actitudes y comportamientos de los empleados como el ausentismo, la
rotacion, la desconfianza, la ira, el menor rendimiento (Robinson y Rousseau, 1994;
Dangmei, 2016).

Kessler (2013; Anwer et al, 2020) especula que las respuestas al incumplimiento de
las obligaciones contractuales psicoldgicas tienen reacciones mas fuertes en comparacion

con las expectativas no satisfechas, un efecto que respalda sus hallazgos meta-analiticos.
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Por tal motivo, el incumplimiento del contrato puede poner en peligro el funcionamiento de
la organizacién y conducir a una situacién en la que los empleados ya no cooperan con la
organizacion. Robinson (1996; Chu y Fu, 2005) afirmé que las consecuencias por las
violaciones de contrato psicolégico pueden ser muy perjudiciales para la organizacion,
debido a que los empleados ajustarian su comportamiento laboral, como reducir
intencionalmente su productividad o comportamientos de ciudadania organizacional, o
retirarse de su trabajo como respuesta.

La investigacién de Chu y Fu (2005) sugirié que, cuando los empleados creen que
las promesas y obligaciones no se cumplen por parte de la organizacion, es mas probable
que informen una disminucion en las obligaciones con su empleador, un menor
comportamiento de ciudadania, un menor compromiso organizacional y una disminucion de
la satisfaccion laboral. De forma similar, para Coyle-Shapiro y Kessler (2002; Dangmei,
2016), la violacion psicoldgica del contrato conduce a una menor satisfaccion laboral, una
menor confianza organizacional, un compromiso organizacional reducido, una lealtad
reducida, una menor disposicién a participar en actividades organizacionales y un menor
desemperio en el rol.

Sa et al. (2020) relaciona el cambio de percepcion derivado del incumplimiento del
contrato psicolégico por parte de la organizacion y el comportamiento del empleado en la

Tabla 1:
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Tabla 1

Resultados del incumplimiento psicoldgico del contrato (Sa et al., 2020)

Area de incumplimiento Resultados de la infraccién
Promocion Disminucién de la confianza
Desarrollo Profesional Disminucién de la satisfaccién laboral
Remuneracion Disminucién de la motivacion
Flexibilidad laboral Disminucién de la lealtad
Libertad académica Disminucién del compromiso
Autonomia profesional Disminucién de la produccion de trabajo

Buscar empleo alternativo
Cambiar las condiciones de empleo
Apoyo a la investigacion Disminucion de la produccion de investigacion
Apoyo a la ensefianza Disminucion de la calidad de la ensefianza

Como resultado de la violacion del CP surge el término Cinismo organizacional. La
violacién de las reglas no escritas entre la organizacion y el empleado conducen a
percepciones de injusticia e indirectamente al cinismo organizacional (Griep y Vantilborgh,
2018; Gunes y Tastan, 2020) y es que, éste incluye una insatisfaccion hacia las
organizaciones como consecuencia de la creencia de que las organizaciones tienden a
involucrarse en comportamientos que implican poca preocupacion ética, como la equidad,
la integridad y la cooperacién (Ozler y Atalay, 2011; Gilines y Tastan, 2020). Ademas, el
incumplimiento y la violacion del contrato pueden llevar a un individuo a centrarse en su
carrera individual en lugar de proporcionar lealtad a la organizacién (Dangmei, 2016),
provocando que tampoco cumpla las promesas brindadas.

El cinismo organizacional se puede explicar a través de la teoria de la equidad de
Adams (1965, citado por Glines y Tastan, 2020), en la cual explica como empleados buscan
formas alternativas de maximizar sus ganancias y son inmensamente sensibles a la

inequidad percibida. Si los empleados sienten que las organizaciones no cumplen con los
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objetivos mutuos, pueden buscar formas de resolver el problema o disminuir su esfuerzo
como reacciéon (Kanter y Mirvis, 1989; Gunes y Tastan, 2020).

De forma similar, la teoria de la confianza de Rotter (1967; Glines y Tastan, 2020)
proporciona un marco tedrico para explicar el cinismo organizacional, argumentando que
las preferencias de comportamiento en las relaciones interpersonales estan moldeadas por
el nivel de confianza entre los individuos. Por lo tanto, y como menciona James (2005;
Glnes y Tastan, 2020), si los lideres en las organizaciones y los subordinados tienen

niveles mas bajos de confianza entre si, es probable que surja el cinismo organizacional.

1.1.5 Las emociones y estado de animo

Las emociones juegan un papel importante como parte de como el trabajador
percibe el cumplimiento del contrato psicoldgico. Durante la jornada laboral, el trabajador
percibe de forma cognitiva su entorno, lo puede generar en él emociones que crean o
modifican su estado de 4nimo. Las emociones son sentimientos, pensamientos, estados
biolégicos, estados psicoldgicos y los tipos de tendencias a la accién que lo caracterizan.
Segun Goleman (1996) existen 10 emociones basicas, las cuales son; miedo, ira, sorpresa,
culpa, asco, curiosidad, admiracién, seguridad y alegria.

Kofman (2010) establece que las emociones permanecen alojadas en la persona
por demasiado tiempo, se definen como estados de animo y predisponen actuar del sujeto.
Los diferentes estados de animo como la ansiedad, la depresion, la hostilidad, la alegria y
la tristeza, pueden manifestarse en ocasiones a través de la mente, el cuerpo y la
corporalidad.

Emociones positivas. Los empleados comprometidos ayudan a las organizaciones
a desempefiarse mejor (Naidoo, Abarantyne y Rugimbana, 2019). Inclusive, los empleados

comprometidos muestran una conexion emocional positiva con su trabajo al ser optimistas,
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enérgicos, enfocados altamente en el trabajo y dispuestos a trabajar para el desarrollo de
la organizacién (José y Mampilly, 2012).

Sin embargo, cuando el contrato psicolégico no se cumple, surgen estados de animo
que pueden a su vez generar situaciones mas profundas en el trabajador como es el estrés.
Cuando se habla de estrés, es comun hacer referencia a la tensidén nerviosa, al desequilibrio
emocional o al agente que causa dicha tension (Ayuso, 2006; Tacca Huaman y Tacca
Huamén, 2019b) consideran que el estrés es un desequilibrio subjetivo de la persona que
se produce al percibir demandas o amenazas que no pueden ser controladas y que
provocan consecuencias negativas.

Desafortunadamente, el estrés es un fenébmeno que forma parte de la rutina laboral
en el mundo actual (Barron, 2004; Tacca Huaméan y Tacca Huaman, 2019b); produce bajo
rendimiento, pérdida de ciertas capacidades, agotamiento, inseguridad y accidentes de
trabajo (Diaz, 2009; Tacca Huaman y Tacca Huaman, 2019b) que ponen en riesgo la salud

del colaborador y el correcto funcionamiento de la empresa.

1.2 Liderazgo

Las organizaciones dependen de procesos de interaccion entre individuos, con el fin
de alcanzar su potencial en beneficio de sus objetivos. Para ello, requieren de personal
capaz de generar y potenciar las capacidades y habilidades de los trabajadores a su
alrededor. A estas personas se les denomina en el ambito colaborativo como lideres. El
lider y el liderazgo se remontan a "La Republica" de Platén escrita en el afio 400 a.C. Segun
Platon, un buen lider no deberia pedir convertirse en uno ni rogar a los demas que se
sometan a su liderazgo. Por el contrario, son los demas los que voluntariamente piden que

el lider sea uno de ellos, que los dirija.
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Una definicién tradicional de liderazgo es el proceso de influir en un grupo para
alcanzar metas (Robbins, 1994, citado por Goksoy, 2015). Los individuos que estan en
posicion de lideres tienen una vision fuerte y clara y establecen valores para sus
instituciones, las cuales les exigen que formulen metas y objetivos que permita determinar
sus tareas, asi como guiar a otros en la direccion correcta, desarrollando un claro sentido
de direccion y propoésito. De esta manera, pueden llevar a cabo sus deberes laborales de
forma satisfactoria, superando los problemas y desafios que puedan surgir. Los jefes,
directivos y directores son los que estan investidos con la autoridad para desempeniar roles
de liderazgo (Kapur, 2021).

Para Pavlovic (2015), el liderazgo es el proceso de influye entre lideres y seguidores
para lograr los objetivos organizacionales por medio del cambio. Pariente (2010; Sanchez
Reyes y Barraza Barraza, 2015) sefiala que el liderazgo implica al menos cinco variables
fundamentales: El proceso de influencia interpersonal, la conexion entre un individuo (lider)
y un conjunto de individuos (seguidores), el contexto cultural especificamente definido, la
circunstancia particular y el logro de un objetivo compartido como medida de la eficacia del
proceso. Sanchez Reyes y Barraza Barraza (2015) lo definen como una accion realizada
por un lider, quien debe contar con habilidades y competencias particulares para cumplir
con su funcién y rol, ademas de poseer credibilidad y el reconocimiento de sus seguidores.

En la investigacion desarrollada por Sanchez Reyes y Barraza Barraza (2015b), “El
liderazgo: deseos y realidades” en la que buscan determinar cémo el papel de los directivos
en cualquier institucion educativa es un factor determinante para generar ambientes
propicios. En su obra sefiala al menos dos condiciones para que una persona sea
considerada lider; primero, debe ser reconocido, lo que significa que debe tener una

legitimidad no conferida principalmente por el nombramiento sino derivada de la credibilidad



28

que genera; la siguiente condicion es la presencia de un grupo de personas que proporcione

legitimidad y, en dltima instancia, la funcion del lider, la capacidad de liderar y gestionar.

1.2.1 Teorias tradicionales y modelos de liderazgo

Con respecto a las investigaciones del comportamiento de liderazgo en las
organizaciones, los tedricos se han concentraron en las cualidades y rasgos del lider que
fomentan su desempefo (Halaychik, 2016, citado por Alvi y Rana, 2019). Sin embargo, hay
teorias que sustentan su necesidad de existencia y participacion en las organizaciones, asi
como los efectos causales hacia el personal con el que interactian en cierto grado y durante
ciertas circunstancias. A continuacion, se mencionan algunas de las teorias que sustentan
al lider.

La Teoria de la contingencia combina las habilidades del lider con las interacciones
de los seguidores, pero también incluye otro factor que es la forma en que interactian con
el ambiente en el que operan. La teoria de contingencia se basa en la efectividad del
liderazgo y en el contexto en el que se llevan a cabo estas tareas, con su principal enfoque
en el entorno en el que se produce el liderazgo. La premisa de estos estudios es que un
estilo de liderazgo puede ser efectivo en determinadas situaciones. No obstante, si cambia
la situacion, este estilo de liderazgo dejara de ser efectivo; Mediante esta teoria,
pretendemos evidenciar que la eficacia del comportamiento de un lider puede ser
impredecible debido a la variabilidad de distintas situaciones que surgen. (Daft, 2006;
Giraldo Gonzalez y Naranjo Agudelo, 2014). Segun Daft (2006), dentro de esta teoria de la
contingencia se encuentran dos grandes modelos:

o Modelo de contingencia de Fiedler: se disefié para identificar las tendencias de un

lider, ya sea tarea o relacion, para ayudar a integrar el estilo del lider con la situacion.
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o Modelo situacional de Hersey y Blanchard: este modelo se enfoca en las
caracteristicas de los seguidores para evaluar la efectividad del comportamiento del

lider.

Teoria de la contingencia y liderazgo situacional, afirma que es imposible predecir
comportamientos de liderazgo efectivos para diferentes situaciones y que no hay un solo
estilo de liderazgo mas efectivo para todos los casos (Simsek, 2010; Goksoy, 2015) y la
contingencia aumenta o limita el efecto del lider (Hoy y Miskel, 2012, citados por Goksoy,
2015).

Ademas, la teoria de la contingencia debe centrarse en la audiencia, asumiendo que
la seleccidn del estilo de liderazgo basado en las caracteristicas de la tarea que la audiencia
desea o las percepciones de la audiencia determinara los niveles de éxito del lider (Robbins
y Judge, 2012) al distinguir entre las caracteristicas de las situaciones de liderazgo
relacionadas con el comportamiento y su desempefio del lider (Goksoy, 2015).

Teoria del Gran Hombre del liderazgo. Pariente Fragoso (2009) plantea que los
lideres son innatos y no son caracteristicas adquiridas, apareciendo cuando se requieren.
La idea del gran hombre fue predominante en los primeros estudios sobre liderazgo y estuvo
intimamente ligada al concepto de carisma. En ella se propone que ciertos hombres nacen
para ser lideres y dar un paso adelante para demostrar sus caracteristicas de liderazgo
innato cuando surgen crisis.

Inclusive, Stogdill (1974; Jiang, y Lu, 2020) identifica diez rasgos y habilidades de
los lideres innatos, de los cuales estan directamente relacionados con la comunicacion
interpersonal, capacidad para influir en el comportamiento de otras personas, capacidad
para estructurar los sistemas de interaccion social con el propdsito en cuestion y disposicion

para absorber el estrés interpersonal.
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La teoria de los rasgos y las habilidades se relaciona con la teoria del gran hombre
y en la que se supone que las personas nacen con ciertas caracteristicas o rasgos que las
hacen especiales para ser lideres (Pariente Fragoso, 2009), en la cual Robbins y Judge
(2012) proponen los comportamientos que separan a los lideres de los no lideres.

Teoria del Intercambio Lider-Miembro, en la que se propone que los intercambios
de mayor calidad entre el supervisor y sus subordinados resultan en una menor rotacion,
evaluaciones de desempefio mas positivas, mayor frecuencia de ascensos, mayor
compromiso organizacional, asignaciones de trabajo mas deseables, mejores actitudes
laborales, méas atencion y apoyo del lider, mayor participacion y un progreso profesional
mas rapido (Dansereau, Graen y Haga, 1975; Jiang, y Lu, 2020).

Teoria del liderazgo conductual, de acuerdo con la cual las actitudes y
comportamientos de los lideres hacia sus seguidores son cruciales para el éxito, en donde
el liderazgo es un proceso de comportamiento en los sistemas de roles (Goksoy, 2015).

La Teoria del liderazgo sustentable. Como sostiene Hargreaves (2009), el enfoque
de la gestion en la implementacién de politicas estandarizadas en la era posterior a la
estandarizacion, lo cual da paso a un liderazgo que permite la creacion de comunidades
profesionales, transformadoras, nuevas e integrales. Convertir lideres previamente
designados y que han adquirido habilidades para prosperar en entornos competitivos y de
gestion es especialmente desafiante. La transformacion de estos encargados de
implementar la responsabilidad en lideres que puedan motivar la innovacién y la creatividad
se convierte en una de las estrategias clave en la era del posmaterialismo y la
postestandarizacion.

La Teoria de los comportamientos de liderazgo se basa en dos dimensiones
diferentes, la primera esté relacionada con los individuos, las interacciones interpersonales

y la continuidad del grupo, la segunda, se basa en la orientacion de la produccion y la
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realizacion de objetivos (Cartwright y Zander, 1953; Goksoy, 2015). De esta forma, los
comportamientos o estilos de liderazgo se centran en las relaciones interpersonales,
considerando las necesidades personales del personal y las diferencias entre los miembros,
asi como los estilos de liderazgo que se centran en la técnica y el contenido de sus tareas

(Robbins y Judge, 2012).

1.2.2 El rol del lider
El objetivo principal de esta investigacion es también identificar las caracteristicas y

habilidades claves que distinguen a los grandes lideres, asumiendo que si las encontramos

en otros entonces estas personas tienen el potencial de convertirse en lideres. Stogdill et
al. (1962), uno de los primeros investigadores y en sus estudios desarrollados en la

Universidad Estatal de Ohio se identificaron dos dimensiones:

o La consideracién: Se define como la medida en la que es probable que una persona
mantenga relaciones laborales caracterizadas por la confianza mutua, en relacion
con las ideas de los subordinados o el interés en sus sentimientos. Es el nivel en el
gue se muestra interés por el bienestar, la alegria, la posicién social y la tranquilidad
de los seguidores. Se considera a un lider con gran admiracion como aquel que
brinda apoyo a sus subordinados para resolver sus asuntos personales, tiene
amabilidad, esta disponible y trata a todos sus subordinados de manera equitativa.
Un lider alto en consideracién escucha a los miembros del personal y es accesible,
cuidan verdaderamente el bienestar de sus subordinados.

o La estructura de inicio: Se refiere a la medida en la que un lider puede determinar y
organizar su propia funcién, al igual que la de sus subordinados. Incorpora los
comportamientos que buscan estructurar las labores, las relaciones de trabajo y los

objetivos. El lider con alta estructura de inicio se caracteriza por asignar tareas
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concretas a los miembros del equipo, esperar que los empleados cumplan con
estandares especificos de desempefio y dar prioridad al cumplimiento de los plazos

(Amordés, 2007).

Con el fin de profundizar del tema, se ha determinado que un lider se puede
caracterizar por los rasgos de personalidad y el rol que desarrolla con el personal con quien
tiene directa relacién dentro de la organizacion. La gama es amplia, por lo que ejemplifica
los siguientes:

o Las relaciones lider-miembro indican el grado de apoyo y confianza mutua entre los
lideres y los empleados. Cuando los lideres y los empleados confian entre si y se
apoyan mutuamente para realizar las tareas e indica que las relaciones lider-
miembro son correctas y, cuando el lider y los empleados no interactlian entre si y
tampoco son favorables, significa que las relaciones lider-miembro son débiles (Alvi
y Rana, 2019).

o Asignacion de tareas, se centra en el hecho de que hay disponibilidad de materiales,
equipos y tecnologias adecuados que pueden contribuir eficazmente a facilitar a las
personas y permitirles alcanzar las metas y objetivos (Kapur, 2021).

o La estructura de tareas, en la cual se define los objetivos de la tarea, las tacticas y
las creencias centrales de rendimiento.

o La autoridad es el poder de posicion que esta directamente correlacionado con la
autoridad del lider para la incorporacion de los empleados, asignarles tareas y su
compensacion. Si el lider tiene una autoridad débil, entonces su poder de posicién

es bajo. Por otro lado, si el lider tiene una autoridad sustancial para desempefiar sus
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deberes, entonces, tiene una alta posicion de poder (Fiedler,1967; Alvi y Rana,
2019).

o De negociador al poseer habilidades de comunicacion efectivas y garantizar que los
miembros trabajen en coordinacion entre si (Kapur, 2021).

o El rol empresarial se centra en poner en funcionamiento métodos y enfoques
modernos y de innovacion que pueden conducir a resultados efectivos (Kapur,
2021).

o Como manejador de disturbios, el lider se centra en el manejo de disturbios y
problemas que pueden ocurrir dentro del curso de la implementacion de los deberes
laborales y el funcionamiento de las instituciones al asegurarse de que se resuelvan
pacificamente y que se establezcan buenos términos y relaciones (Kapur, 2021).

o En el rol informativo, colocandose en un punto estratégico para recopilar y difundir
informacion. Llevan a cabo tres tipos de acciones: monitor, difusor y de portavoz,
asegurandose de comunicar de manera efectiva la informacién (Kapur, 2021).

o La Inteligencia emocional propuesta por Beldoch (1964, Jiang, y Lu, 2020), se centra
en la capacidad de percibir la emocion en uno mismo y en los demas, utilizar las
emociones para facilitar el pensamiento, comprender las emociones y sus procesos,

y gestionar la experiencia y la expresion de las emociones en el contexto social.

Otros ejemplos de los roles y caracteristicas que los lideres deben idealmente tener
o manifestar en el desarrollo de sus funciones y se encuentran por ejemplo en teorias como
la del liderazgo de servicio, en donde se destaca la perspectiva del seguidor en la relacion
lider-subordinado con diez caracteristicas de los lideres de servicio que incluyen; el

escuchar, la empatia, la curacion, la conciencia, la persuasion, la conceptualizacion, la



34

prevision, la mayordomia, el compromiso con el crecimiento de las personas y la

construccién de comunidad (Jiang, y Lu, 2020).

1.2.3 Estilos de liderazgo
En materia de liderazgo, se presenta una clasificacibn amplia para identificar los

tipos y estilos de liderazgo que se desarrollan en los diferentes ambitos. Sdnchez Reyes

(2019) considera que el lider debe de contar con habilidades y capacidades especificas

para desempefar la funcién y el rol y, debe poseer credibilidad y reconocimiento de parte

de sus seguidores. Acorde a la funcién y rol desempefiados, Sdnchez Reyes, consider6 5

estilos de liderazgo descritos a continuacion.

o Estilo de liderazgo autoritario. Es el estilo en el que el lider se caracteriza por
centralizar las responsabilidades, obligaciones e informacidn en su persona o cargo,
centraliza las decisiones en su persona y dificiilmente permite la participacion del
grupo en la formulacion de las estrategias de la organizacion. El se convierte en el
duefio absoluto o predominante de la informacion y fija los objetivos o0 metas. Evita
delegar responsabilidad y, por tanto, centraliza el otorgamiento de permisos,
castigos al personal subalterno (Lewis 1939; Sanchez Reyes, 2019). Existe una gran
controversia respecto a las posturas en torno a la relacion que existe entre el estilo
de liderazgo autocratico y si este tipo de liderazgo es positivo en el incremento de
productividad y tomar ventaja de sus beneficios o si se puede condicionar para
reducir su impacto negativo (Peschiera Miranda y Rodriguez Cabrera, 2021).

o Estilo de liderazgo democrético. Este estilo de lider anima la participacion de su
grupo de trabajo, escuchando y tomando en cuenta las opiniones, permitiendo una
apertura constante con los integrantes de la organizacion. Fomenta el

reconocimiento de los participantes y evita marginar a grupos o individuos. Es un
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estilo de mando que ofrece ayuda constante y orienta al personal para alcanzar sus
objetivos (Lewis, 1939; Sanchez Reyes, 2019). Profundizando el liderazgo
democratico participativo se presenta cuando el directivo otorga su mando y decide
en forma democratica sin excluir opiniones; supervisa el cumplimiento de los
objetivos sin caer en la permisividad, facilitando asi la integracién del personal
(Garcia Loor, 2021).

Estilo de liderazgo laissez-Faire. Su nombre proviene del francés “dejar hacer, dejar
pasar’ se caracteriza porque el lider renuncia al control y permite que sean los
subordinados los que tomen las decisiones (Alvear Montoya et al., 2019). El lider
evita la participacion directa en las acciones de la organizacion, brindado
predominante apertura a los subordinados a la toma de decisiones, disefio de la
estrategia, su accion y logro de los objetivos. Prefieren establecer normas claras.
Influyen minimamente en el clima laboral de la organizacion y tienden a ser neutros
ante grupos de poder o individuos (Lewis 1939; Sanchez Reyes, 2019).

Estilo de liderazgo transformacional. Este estilo toma las decisiones considerando
las necesidades del personal que dirige, haciéndolo participe del logro de los
objetivos y en los éxitos alcanzados por la organizacion. Cree y confia en el trabajo
de equipo. Estimula la comunicacion y el trabajo cercano con los trabajadores y los
alienta intelectualmente con nuevas metas, retos y capacitaciéon (Pariente, 2010;
Sanchez Reyes, 2019). Los resultados en los estudios de Pedraja Rejas et al. (2021)
muestran que el estilo de liderazgo transformacional influye de manera significativa
sobre la cultura innovativa; siendo esta Ultima una variable determinante de la

calidad de las instituciones.
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o Estilo de liderazgo distribuido. En este estilo, el lider toma las decisiones de forma
compartida con su personal, fomenta el trabajo en equipo y promueve la autonomia
laboral, existe apertura de opinibn y mantiene una constante busqueda de
cumplimiento de los valores institucionales. De igual, apoya el desarrollo personal y
profesional (Murillo, 2006; Sanchez Reyes, 2019). ElI cambio en la distribucién del
poder, control y autoridad es generado por el liderazgo distribuido, segun Vuori
(2019). Se entiende principalmente como una actividad cotidiana que destaca las
interacciones entre las personas en lugar de enfocarse en sus acciones individuales
(Joslyn, 2018), y no se limita a lo formal, sino que reconoce la informalidad como un

aspecto esencial de las interacciones (Harris y DeFlaminis, 2016).

1.2.4 Estilo de liderazgo predominante

Como ser humano y como parte de la personalidad, la experiencia y el ambiente en
el que se desarrolla un individuo, puede generar o tener presente varios estilos de liderazgo.
Reyes Romero et al. (2017; Fretes Ayala, 2020) mencionan que los estilos de liderazgo no
son excluyentes uno de otros, por lo que, en la realidad, no se debe considerar que existan
lideres que tengan un estilo puro, mas bien, que prevalece varios estilos pero en una figura

de mando predomina uno.

1.3 Dimensiones del contrato psicoldgico y el liderazgo

Las dimensiones son factores o rasgo de la variable, lo que permite establecer
indicadores como tal, es un elemento que resulta del analisis y/o descomposicién de la
variable (Espinoza Freire, 2019). Mediante las dimensiones, se desglosan los dos temas
centrales de la presente investigacion de variable compleja en partes mas manejables para

su andlisis y comprension
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1.3.1 Dimensiones del contrato psicolégico
De la revision de la literatura se recupera como, el contrato psicoldgico trata de un

intercambio implicito, basado en las creencias, expectativas y percepciones de los

empleados y empleador (Martinez Ledén, 2012; Dangmei, 2016) y su percepcion puede
afectar directamente las actitudes formadas dentro de la vida laboral y estas a su vez definir
la posicion del individuo ante su trabajo y la organizacion (Sa et al., 2020). Por tanto, surge

la necesidad del entender las relaciones entre la organizacion y las actitudes y

comportamientos de los empleados para con la organizacion, cuando se cumplen.

Para lo anterior, y a criterio del investigador se consideran 4 dimensiones base para
un mejor entendimiento y analisis de la investigacién realizada:

o Emociones y estados de animos. Conformada por la felicidad, la confianza, la
motivacién, la frustracién, el enojo, la satisfaccién y el miedo que el trabajador
percibe o no, durante su jornada laboral

o Justicia organizacional. En donde se considera la percepcion de; igualdad en la
asignacion de tareas y procesos, el apoyo dispuesto a dar al lider, justicia e igualdad
de oportunidades y la esperanza de incentivos 0 reconocimiento.

o Expectativas del trabajador. Son las expectativas con las que el trabajador espera
contar por parte de su empleador u organizacibn como son; oportunidad de
superacion, seguridad laboral, deseos de continuacién en su puesto de trabajo,
libertad de emprendimiento, la confianza de alcanzar sus objetivos personales y
profesionales, ademas de la confianza en la comunicacion.

o Expectativas para la organizacion. Son las actitudes o resultados que la
organizacion espera recibir del trabajador y que el trabajador esta dispuesto a

ofrecer como son; la puntualidad, la seguridad laboral, evitar el ausentismo, el
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cumplimiento del cédigo de vestimenta e imagen, una buena actitud como
trabajador, compromiso para alcanzar los logros de la organizacién, lealtad y

cumplimiento de los valores establecidos por la empresa o institucion.

1.3.2 Dimensiones del Liderazgo

Desde la perspectiva del liderazgo, los rasgos de personalidad y el rol que desarrolla
el lider con el personal como es la relacion con los miembros del equipo, la asignacion y
estructura de tareas, la autoridad, capacidad de negociacion, manejador de disturbios e
inteligencia emocional y otro més, hace que se vuelva fundamental determinar como la
direccién y persuasion de un lider puede afectar la percepcion del equipo de trabajo en el
cumplimiento o no, del contrato psicoldgico.

Para establecer un perfil de liderazgo presente en el personal de autoridad de los
espacios universitarios, se recupera la clasificacion propuesta por Sdnchez Reyes (2019)

de cinco estilos de liderazgo como se muestra en la Tabla 2:

Tabla 2

Estilos de liderazgo basados en estudios de Sanchez Reyes

Estilo de liderazgo Descripcion
. Brinda Informacion
. Centraliza decisiones
Autoritario . Impone metas y objetivos a sus intereses
. Impone permiso y sanciones
. Centraliza la supervision del personal
. Toma decisiones en conjunto
Democrético . Fomenta la participacion

. Involucra al personal
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Objetivos y Metas acordes a los intereses de la institucién e
integrantes

Promueve la capacitacion y guia al personal

Laissez-faire

Designa las decisiones al personal subalternos
Evita seguir los procesos y Procedimientos

Se inclina o favorece a bandos y Grupos

No se enfoca en el logro de los objetivos

No fomenta el ambiente laboral

Transformacional

Decisiones basadas en necesidades del personal
Adjudica los éxitos obtenidos a todo el personal
Fomenta el trabajo en equipo

Da preferencia a la planeacion de objetivos a largo plazo

Estimula intelectualmente

Distribuido

Toma las decisiones en conjunto

Da apertura a las opiniones

Promueve el trabajo en equipo

Apoya el desarrollo personal del trabajador

Promueve los valores institucionales
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CAPITULO Il. PROBLEMATICA Y CONTEXTO

2.1 Antecedentes del problema

Los cambios de la figura de mando en los organismos universitarios tienden a ser
un proceso constante al interior de las organizaciones educativas, lo que ocasiona que
exista una gran influencia en la percepcion del trabajador, la cual puede ser positiva o
negativa, debido a que, las decisiones de los directores o de cargo similar aplican a todos
los integrantes de la institucion y su legitimidad deriva por haber sido designada por los
o6rganos competentes de la institucion, brindandole el poder de tomar decisiones que
produzcan acciones colectivas sobre el prestigio y su relacién con el poder ante la
comunidad (Weber, 2001; Mufioz Garcia, 2019).

En este sentido, el lider llega a establecer una relacién Gnica con cada uno de los
trabajadores, convirtiéndose en un factor que determina el nivel de satisfaccion y efectividad
de los integrantes del grupo. Los individuos que forman parte de un equipo y tienen una
conexién de alto nivel con su lider exhiben una moral superior y logran ser mas eficientes
(Prevencion integral, 2020).

Como mencionan Vargas Salgado y Maynez Guaderrama (2019), las percepciones
en ciertas ocasiones se vuelven negativas y en otras positivas para los trabajadores con
diferente grado y punto de vista, provocando variaciones en sus expectativas. Con el
incumplimiento de sus esperanzas laborales, el trabajador puede establecer cambios
sustanciales en su felicidad y satisfaccion laboral, clima organizacional, actitud, estrés,
comportamiento, desempefio 0 compromiso y, surgen tanto en el personal administrativo,
académico, de confianza o en ndmina, profesores de asignatura o tiempo completo, en
investigadores o eventuales. Por tanto, la percepcion cambia con respecto a la forma, el

comportamiento, las habilidades, el estilo de mando y las decisiones del directivo actual.
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Ante este panorama y retomando la oportunidad de conocer los puntos de vista y
experiencias del personal que labora en espacios universitarios, de su percepcién de
seguridad laboral, de sus expectativas como es el crecimiento, los logros establecidos y no
establecidos formalmente, ademas del entorno de trabajo y otros factores internos a la
organizacion, se ven alterados directamente con el cambio de la figura mando, su
personalidad y nuevas directrices de su gestion, lo que en cierta medida genera
alteraciones en la motivacion, en el desempefio, en la actitud, en la disposicién o en la
integracién a la organizacion del trabajador.

Por ende, es de suma importancia reconocer, como los contratos psicolégicos
pueden tener impacto, la forma en que los empleados ven y se relacionan con la
organizacion y sus compaferos de trabajo, debido a que, sin esta atencién constante, los
empleadores corren el riesgo de poner en peligro la confianza generada entre el empleado
y el empleador, siendo la organizacion los que al final se benefician o sufren las
consecuencias ligadas al éxito de un contrato psicoldgico. Por tanto, los lideres y la alta
direccién. deben gestionar sus propias expectativas y comportamientos y junto con el

empleado trabajar para garantizar su cumplimiento (Stevenson, 2018).

2.2 Contexto de las Instituciones de Educacién Superior Publicas

Las instituciones de Educacion Superior (IES) son entidades que cuentan con
normas legales y reconocimiento oficial que prestan un servicio de educacion superior
publica y cuyo compromiso se centra en proveer a los estudiantes una preparacion
disefiada para satisfacer los requerimientos de los empleadores en el mercado laboral
(Guzmén Silva et al., 2009). Las IES son, dicho propiamente, organizaciones sociales que

cuentan con una estructura de gobierno a la que formalmente corresponde la toma de



42

decisiones institucionales y en quien recae el ejercicio del gobierno y ostenta autoridad
institucional (Lopez Zarate, 2001).

La estructura de gobierno en las IES para el caso de las Universidades varia en el
ambito nacional, con respecto al origen publico o privado, autbnomas o dependentes al
gobierno estatal o federal

Una caracteristica distintiva de las universidades publicas como es el caso de la
Universidad Autbnoma del Estado de México, es el énfasis de que las IES se crean a través
de un acto del Estado mediante leyes estatales aprobadas por los congresos estatales o
federal; tienen una estructura de gobierno y administrativa que incluye érganos personales
(rector, director de facultad o instituto, jefe de departamento) y colegiados a diferentes
niveles (consejo universitario, consejos técnicos) en los que siempre participan en distintas
proporciones y con diferentes mecanismos de seguimiento de elecciones o nombramientos,
estudiantes, profesores y autoridades (L6pez Zarate, 2001).

Segun lo mencionado por Lépez Zarate (2001), la forma de gobierno democrética
se caracteriza por la comparticion de la autoridad institucional entre diversos 6rganos, ya
que cuenta con una estructura que fomenta un sistema de equilibrios y previene o reduce
la centralizacion del poder en una sola persona u érgano. Por lo tanto, la participacion de la
comunidad universitaria en la eleccion y designacion de sus autoridades y representantes
institucionales es especifica.

En las IES publicas, actores con alto grado de conocimiento dedicados a las
funciones sustantivas de la universidad como son los docentes e investigadores conviven
y estan sujetos, mediante un poder centralizado principalmente en su administracion central
y normalmente de una oligarquia académica presente, a una burocracia administrativa
(Clark, 1983; Miceli, 2019). Sin embargo, el sistema de gobierno de la institucién puede

considerarse como una democracia elitista en tanto los ciudadanos universitarios no tienen
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una igualdad de derechos y obligaciones. En términos generales, el grupo de autoridades
esta excesivamente representado en comparacion con su proporcion en el ambito
académico, ya que tienen una mayor influencia en relacion con los grupos de estudiantes y

personal administrativo, a pesar de ser menos numerosos. (Lopez Zarate, 2001).

2.3 La Universidad Autbnoma del Estado de México y su estructura de gobierno

La Universidad Auténoma del Estado de México (UAEMéx) es la maxima casa de
estudios de esta entidad fundada en 1828 como Instituto Literario del Estado de México y
finalmente en 1956 el Congreso del Estado aprueba su ley organica (UAEM, s. f.).

Desde su fundacion, la mision de la comunidad universitaria es generar, estudiar,
preservar, transmitir y extender el conocimiento cientifico, artistico y humanistico, con el fin
de contribuir a la formacion de una ciudadania universal, con conciencia humanistica,
ecoldgica y democrética integrada por individuos responsables, libres y justos (Barrera
Baca, 2017). Su vision es la de una institucion fortalecida en sus principios y valores
originarios, que renueva constantemente sus funciones a la sociedad con la generacién de
conocimiento para mejorar su contribucion a la humanidad (UAEM, s.f.).

Los valores esenciales que se desprenden de la misién y vision son: la libertad de
investigacion, pensamiento y catedra; la justicia académica para una vida digna y de
bienestar humano; la responsabilidad social; la igualdad de oportunidades; la dignidad
humana; la tolerancia hacia la diversidad y la pluralidad; la paz y armonia en la convivencia
universitaria; la solidaridad incondicional y comprometida con la humanidad y; la inclusion
y equidad; como mecanismo de participacion igualitaria en todas las actividades del
quehacer universitario (Barrera Vaca, 2017).

La UAEMex estd organizada de manera jerarquica teniendo a la cabeza el H.

Consejo Universitario y la Oficina del rector, asistido por las secretarias, dividas a la vez,
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dependiendo de sus funciones primordiales por direcciones generales, de centros
Universitarios (CU) y unidades académicas profesional y direcciones que les dan soporte a
todas las actividades académicas, administrativas, de investigacion y de proyeccion social.
La Universidad estd conformada por espacios universitarios como son; planteles de
escuelas preparatorias, facultades, centros universitarios, unidades académicas
profesionales, centros e institutos de investigacion, ademas de secretarias, direcciones
generales, direcciones, coordinaciones y organismos de seguridad, culturales, sociales y
deportivos.

Como organizacion, la UAEMéx estd compuesta por conjuntos de individuos que
necesitan coordinar sus acciones para alcanzar sus metas y necesitan comunicarse,
comprender las conexiones y dependencias entre las personas, siendo afectadas por la
tecnologia, la disponibilidad de recursos, la competencia con otras entidades y las
necesidades para la toma de decisiones (Kerzner, 2009) y, al igual de la gran parte de las
universidades del pais, se caracterizada por adquirir las cualidades propias de una
burocracia profesional (Mintzberg, 2000), mediante un poder centralizado principalmente
en su administracion central y normalmente de una oligarquia académica presente,
envuelta por una burocracia administrativa especializada (Clark, 1983; Miceli, 2019).

Por tanto, en términos de gobernabilidad y democracia relativa, bajo lo indicado en
el estatuto universitario, el rector, quien tiene la facultad de presentar al Consejo
Universitario el o los candidatos para ocupar el cargo de director de organismo académico,
centro universitario y de plantel de la escuela preparatoria, otorga y revoca los
nombramientos del personal universitario (Gobierno del Estado de México, 1992), lo que en
cierto grado limita o niega la posibilidad de elegir a personal de los mismo organismos con
caracteristicas de lider acordes y reconocidas por la misma comunidad de cada espacio

universitario.
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El director de cada organismo académico, centro universitario y de plantel de la
escuela preparatoria, es la maxima autoridad ejecutiva interna, es el representante de la
institucion ante los demas érganos universitarios y presidente del consejo directivo y no
puede separarse ni retirarse salvo en los casos previstos por la normativa aplicable. Es
elegido por un periodo de cuatro afios, asumiendo el cargo luego de tomar protesta ante el
H. Consejo Universitario.

El acceso al cargo, las condiciones para el ejercicio de éste, facultades y
obligaciones, asi como las demas disposiciones correlativas, se consignan en el Estatuto

Universitario y reglamentacion derivada (Gobierno del estado de México, 1992).

2.4 Fundamentacion de la problematica

La relacién del empleado y empleador puede ser afectada, de igual forma, por la
postura existente por la alta direccion de la organizacion y por la influencia en el grupo de
trabajadores para alcanzar los objetivos de la organizacion por parte del lider (Goksoy,
2015).

Como determina Reyes Contreras y Martinez Lebén (2014), los contratos
psicolégicos pueden ser afectados por factores internos y externos. En el caso de los
cambios internos se derivan de sus participes: por un lado, los trabajadores y, por otro lado,
el agente organizacional identificado como la figura de mando encargado de definir y
enfocar las acciones del trabajador al cumplimiento de los objetivos de la organizacién como
es el caso de los directores. Lo anterior requiere el desarrollo personal y profesional de
aquellos, teniendo en cuenta su situacion laboral, formacién, retribucion y ascenso o por
cambios en la situacién econémica, la productividad, de la organizacion y la estrategia de

la empresa.
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La UAEMex, en cada cambio de la figura de mando de los espacios universitarios,
genera un ambiente tenso percibido o infundado, en algunos casos, como producto de la
ansiedad e incertidumbre de nuevos lineamientos, e inclusive, por la llegada de personas
externas, sobre todo, para el reemplazo y ocupacién de puestos intermedios-altos,
generando ciertos grados de desasosiego, tension, desmotivacion, inseguridad,
nerviosismo y una gran variedad de sentimientos en los trabajadores (Reyes Contreras y
Martinez Ledn, 2014), debido a que observan un peligro latente para los logro oficiales y no
oficiales obtenidos, esperados por ellos o prometidos a obtener durante la gestién
administrativa anterior.

En consecuencia, el incumplimiento del contrato psicolégico puede poner en peligro
el funcionamiento de la organizacion y conducir a una situacion en la que los empleados ya
no cooperan de forma 6ptima con la organizacion.

Lo anterior, hace recomendable e inclusive imprescindible establecer como los
cambios directivos en los espacios universitarios generan cambios de comportamiento de
sus trabajadores desde dos perspectivas; la primera es buscando determinar las
percepciones del trabajador cuando cambia el liderazgo en su espacio universitario, y la
segunda es explorando la vision de los lideres de los espacios universitarios y como ellos
perciben el cumplimiento o violacion del contrato psicolégico del trabajador y la relevancia

del problema que representa para la alta direccion en caso de existir.

2.5 Justificacion desde la perspectiva de las decisiones estratégicas

Las decisiones estratégicas parten del andlisis profundo de la organizacién, asi
como de un diagnostico detallado del entorno que involucran a todos los recursos y
personas que las componen, definiendo asi el rumbo y destino de la organizacion (Hitt et

al., 2015).
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En el caso de la UAEMex, el rumbo de la universidad esté dirigido y se define
mediante varios factores, entre los que se encuentran: Plan General de Desarrollo 2021-
2033, Plan Rector de Desarrollo Institucional 2021-2025, Programa de trabajo del rector,
politica gubernamental, aspectos socioculturales y la secretaria de educacién publica.

El Plan General de Desarrollo 2021-2033 y Plan Rector de desarrollo Institucional
2021-2025 (PGD y PRDI) son estrategias que se llevan a cabo en la universidad en los
afios que conforman el periodo. Las estrategias se establecen mediante la participacion de
la poblacién universitaria bajo 14 ejes tematicos establecidos previamente en los qué, para
el presente trabajo, son un area de oportunidad, al poder contar con la posibilidad de
participar activamente con la formulacion de propuestas, estableciendo las bases de un
cambio que pueda, en gran medida, mejorar la situaciéon por la que hasta el momento pueda
estar viviendo el trabajador universitario (Barrera Diaz, 2021a).

El estudio del liderazgo y contrato psicologico dentro de la institucibn como temas
centrales del presente trabajo de investigacion aportara y formulara ideas y propuestas, y
en el mejor de los casos, sera parte de un plan de desarrollo integral que permita influir o
inclusive ser parte de los planes de transicion mediante el cual se propongan nuevas metas
y objetivos a corto plazo y mediano plazo, con el fin de mantener, en su posibilidad, los
acuerdos preestablecidos en administraciones anteriores entre la figura de mando con los
trabajadores académicos y administrativos. Los ejes en los que puntualmente se puede
hacer participe la posibilidad de aportar estas ideas son; gobierno participativo, salud y
bienestar integral, convivencia, paz y respeto, comunicacion universitaria y planeacion
participativa (Barrera Diaz, 2021a).

Por tanto, los resultados de la investigacion plantean integrarse a las estrategias

como son:
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Fortalecer los esquemas de contratacion para cubrir las demandas de los espacios
universitarios, los cuales estaran apegados a las politicas y normatividades
federales, estatales e institucionales; impulsar los programas de capacitacion
administrativa acorde a las necesidades especificas de los espacios universitarios;
fortalecer la infraestructura académica y administrativa que permita el éptimo
desarrollo de las funciones sustantivas y adjetivas de la universidad, consolidar la
calidad de la planta académica y administrativa universitaria a través de la
contratacion de personal académico de alto nivel, asi como la formacién,
profesionalizacion y evaluacion continua y disefiar politicas para mejorar las

condiciones laborales de personal académico y administrativo. (Barrera Diaz, 2021).

Lo anterior permitir4 establecer bases para la mejora y estabilidad laboral de los
trabajadores universitarios, minimizando en cierto grado los comportamientos
intransigentes del personal en situaciones particulares, ademas de brindar una mayor
equidad en el desarrollo profesional del trabajador.

Por tanto, y acorde a Hitt et al. (2015), un liderazgo estratégico puede permitir una
mejor integracion de las ideas mencionadas con anterioridad, a través del establecimiento
puntual de un curso estratégico, del desarrollo del capital humano, de la difusién efectiva
de la cultura organizacional, asi como de enfatizar las practicas éticas e instituir sistemas

de control interno enfocados a la estabilidad laboral del trabajador.

2.6 Estado del arte
A la fecha, son limitados los estudios realizados para determinar el liderazgo

presente en los directores o personal con autoridad y la relacion existente con el contrato
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psicolégico percibidos por los trabajadores a su cargo, asi como las implicaciones que
laboralmente esto conlleva en las organizaciones.

En una investigacion realizada por Hui-Chin Chu y Chi-Jung Fu (2005) para
determinar la existencia de una correlacion estadisticamente significativa entre los estilos
de liderazgo de los gerentes y los contratos psicolégicos (CP) de los empleados en el
parque industrial Nan-Tsu en el sur de Taiwan y basandose en los estudios de Stogdill et
al. (1962). El estudio sugiere que, cuando los lideres exhiben consideracion (medida en que
el lider mantiene relaciones laborales que se determinan por la confianza mutua, el respeto
por el personal subordinado, respeto por sus emociones, escucha a los miembros del
personal y es accesible) la percepcion sobre el estilo de liderazgo afecta significativamente
los niveles de satisfaccion del contrato psicolégico de los empleados. Con una participacion
de 205, el 90% de los participantes consideraron que sus gerentes que demostraron altos
estilos de liderazgo de estructura iniciadora con un 45,1% de alta consideracion y un 43,9%
de baja consideracion, ambos produjeron mayores niveles de satisfacciéon de CP. Se
encontr6 que el comportamiento de liderazgo de alta consideracién y baja estructura
iniciadora produjo el puntaje promedio mas bajo 2.32% en el CP de los empleados que
tendian a ser los menos satisfechos.

De acuerdo con los resultados del estudio, el estilo de liderazgo alto tanto en
consideracién como en estructura iniciadora fue el mejor en producir satisfaccion de CP. El
estudio indic6 que cuando los gerentes brindan a los empleados elogios y aliento verbales
o fisicos, muestran mas consideracion a los sentimientos y necesidades de sus empleados,
motivan a sus empleados, empoderandolos para aumentar su nivel de satisfaccioén con la
CP. Se demostr6 que los empleados que reciben mas estimulo de los gerentes tienen
mayores niveles de satisfaccion de las PC, asi como una mayor productividad y satisfaccion

laboral (Argyris, 1960; Chu y Fu, 2005).
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Los gerentes también deben ser mas claros y explicitos sobre las obligaciones y
expectativas mutuas y comunicarlas sin ambigledades. Cuando las personas saben lo que
esta sucediendo y lo que se espera que logren; y como se evallan, estarian mas dispuestos
a desarrollar una mejor relacion con la organizacion. El hallazgo mas valioso del estudio fue
que los comportamientos de liderazgo de la estructura iniciadora han demostrado ser mas
efectivos para mantener la satisfaccion del CP.

En el 2006, Hui-Chin Chu y Chi-Jung Fu realizaron un nuevo estudio de la influencia
del estilo de liderazgo y el clima escolar en los contratos psicoldgicos de la facultad de una
Universidad en Taiwan (Chu y Fu, 2006). Los hallazgos indicaron que el estilo de liderazgo
y el clima escolar afectaron la percepcion del CP. En este estudio, se diferencié entre el CP
Transaccional (relacionado con los intercambios de intereses con un marco de tiempo mas
corto) y el CP relacional (refiere a una relacion mas larga y una mayor participacion entre
los empleados y el empleador, y se fomenta la confianza, la lealtad y el apoyo mutuo). El
liderazgo se establecié nuevamente mediante los 4 cuadrantes de Stogdill, et al. (1962).

En general, el estudio afirmé que los comportamientos de liderazgo del presidente
tendian hacia una alta consideraciéon y una alta estructura iniciadora, creando un clima
escolar favorable y sus PC con tendencia hacia lo relacional. La investigacién sugiere que
se pueden crear las condiciones climaticas adecuadas, los maestros disfrutarian de su
trabajo y tendrian una mejor percepcion de la PC. Por tanto, se infiere que en un entorno
educativo postsecundario altamente competitivo en Taiwan, los estilos de liderazgo de un
presidente y el clima escolar que crea el CP en la facultad son cruciales para mantener un
grupo de profesores de calidad.

El contrato psicolégico relacional se basa en la confianza y el establecimiento de
vinculos, mientras que el transaccional se centra en el intercambio de tareas y

recompensas.
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El contrato psicolégico relacional se basa en la confianza y el establecimiento de
vinculos, mientras que el transaccional se centra en el intercambio de tareas y
recompensas.

En 2012, Hui-Chin Chu y Tsui-Yang Kuo (Chu y Kuo, 2012) exploraron el contrato
psicolégico de la facultad a través del estilo de liderazgo y el clima institucional en un
entorno de educacién superior. Los resultados encontraron que el Cuadrante Il de Stogdill
(alta consideracioén/alta estructura iniciadora) es el mejor enfoque de liderazgo para crear
CP relacional y el Cuadrante IV (baja consideracion/baja estructura iniciadora) fue el
segundo mejor para crear una percepcion de CP relacional. Mientras que el Cuadrante |
(baja consideracién/alta estructura iniciadora) cred CP transaccional.

En otras palabras, cuando el rector de la universidad enfatizaba el logro de los
objetivos institucionales como las necesidades de la facultad, el CP de la facultad tendia a
ser relacional y satisfecho, y cuando el lider demostré6 un comportamiento de baja
consideracion / alta estructura iniciadora, el CP de la facultad tendi6 a ser mas
transaccional. Como resultado del estudio, los estilos de liderazgo de un presidente que
ayuda a crear un CP relacional son cruciales para mantener un grupo de calidad de
profesores universitarios.

Un estudio de investigacion numérica llevado a cabo por Vargas-Salgado y Maynez-
Guaderrama (2019) en la zona de exportacién de la industria manufacturera en la frontera
norte de Chihuahua encuestdé a 310 trabajadores de Ciudad Juarez que pertenecen al
sector automotriz maquilador y ocupan puestos de supervision intermedia y alta, elegidos
convenientemente. Este estudio reveld que el liderazgo transformacional tiene un impacto
significativo tanto directa como indirectamente en el empoderamiento de los empleados a
través de la influencia del contrato psicolégico. En esta clase de estructura, los lideres

transformacionales y los trabajadores que tienen la misma vision alcanzan una mayor
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concordancia en lo que se refiere al contrato psicoldgico, lo cual tiene un efecto positivo en
los objetivos del programa. Se encontraron relaciones positivas entre el liderazgo
transformacional y el empoderamiento de los empleados, lo cual se relaciona con la
percepcion positiva de la importancia y significado del trabajo de los subordinados, asi como
con la autonomia y libertad implicitas para realizar sus tareas. La percepcion de los
empleados sobre las practicas de reciprocidad de las empresas maquiladoras de autopartes
tiene un gran impacto en cédmo valoran la importancia de su trabajo y actividades, asi como
en su sentido de autonomia para llevar a cabo sus tareas. Cuando las expectativas de los
empleados son cumplidas, el empoderamiento psicol6gico individual experimenta un
impacto positivo.

En el estudio realizado a 260 participantes de varios sectores privados en Turquia
(Tastan, 2020), se examin6é la relacién entre el liderazgo destructivo, el cinismo
organizacional (actitud negativa del empleado hacia la organizacién) y el papel que juega
el incumplimiento del contrato psicoldgico, debido a la percepcion de liderazgo destructivo
en el lugar de trabajo. El primer hallazgo con respecto a las hipétesis del estudio fue que el
liderazgo destructivo y el cinismo organizacional estaban relacionados y fue congruente con
otros estudios que pretenden explicar la relacion entre el cinismo organizacional y el
liderazgo téxico (Dobbs, 2014), el liderazgo autoritario (Jiang et al., 2017) y el liderazgo
maquiavélico (Gkorezis et al., 2015) como fueron citados en el articulo Tastan (2020).
Ademas, se encontr6 que el incumplimiento psicolégico del contrato tenia un papel
mediador en la relacion entre el liderazgo destructivo y el cinismo organizacional.

Por tanto, los resultados demostraron que el liderazgo destructivo esta asociado con
el cinismo organizacional, es fundamental que los gerentes eviten comportamientos
autoritarios, incompetencia, tratamientos injustos y crear un entorno que brinde poca

autonomia y oportunidades de desarrollo. Ademés, los gerentes no son el Unico
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contribuyente del cinismo organizacional, los resultados también mostraron que no cumplir
las promesas y violar el contrato psicolégico puede resultar en percepciones, afectos y
comportamientos cinicos por parte del trabajador.

Finalmente, en el estudio de Hyoung Chul Shin (2019) se examind la relacion entre
el incumplimiento psicolégico del contrato y la inseguridad laboral o el estrés en los
empleados comprometidos en el negocio de los restaurantes ubicados en Sedul, Corea, en
el cual, el incumplimiento del contrato psicolégico tuvo un efecto positivo significativo en el
estrés laboral y un efecto medié en la interaccion con la inseguridad laboral. Ademas, la
inestabilidad de su entorno de trabajo debido al incumplimiento del CP, sirve como un factor
que les causa estrés fisioldgico y psicoldgico a los trabajadores. Lo anterior asemeja los
resultados en el estudio de Osorio Jaramillo y Ravelo Contreras (2011), que indican la
presencia de una resistencia por parte del trabajador, la cual se vuelve mas fuerte cuando
las actitudes en relacion con el cambio son negativas o cuando las personas consideran

que su rol en el trabajo, la seguridad y estabilidad en el mismo estan cuestionadas.

2.7 Objetivos de la investigacién
2.7.1 Objetivo general

Determinar la percepcibn de cumplimiento del contrato psicolégico de los
trabajadores ante el cambio de liderazgo de la figura de mando presentes en las
dependencias y organismos universitarios en la Universidad Auténoma del Estado de

México.

2.7.2 Objetivos Especificos
1. Establecer el cambio de percepcién del contrato psicolégico de los empleados ante

un cambio en la figura de mando.
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2. Identificar los tipos de liderazgo de la figura de mando en un organismo universitario.
3. Identificar los estilos de liderazgo que afectan positiva 0 negativamente el contrato

psicolégico de los trabajadores.

2.8 Preguntas de investigacion

1. ¢Existen cambios de estilos de liderazgo entre el personal directivo de los espacios
universitarios?

2. ¢Como afecta el cambio de liderazgo en la percepcién de cumplimiento del contrato

psicolégico en los trabajadores de las instituciones educativas universitarias?

2.9 Hipotesis de lainvestigacion

Hipotesis 1: Los trabajadores perciben cambios en el estilo de liderazgo de los directivos
de los espacios universitarios

Hipétesis 2: Un estilo de liderazgo altera significativamente la percepcién de cumplimiento

del contrato psicol6gico en el trabajador universitario.

2.10 Delimitacion de lainvestigacién

Por la forma en que esta conformada la Universidad y con base a su estructura
organica, la investigacion esta limitada por los casos de los espacios universitarios que
cuentan con un cambio de figura de mando periédico como es el caso de las facultades,
institutos de investigacion, escuelas preparatorias y centros universitarios con un cambio
de figura de mando reciente, estableciendo un periodo no menor a 3 meses y no mayor a
18 meses al momento del proceso de recopilacion de datos de los instrumentos de

investigacion.



55

Se excluyen como opcién a integrarse en el estudio a las unidades académicas
profesionales, centros de investigacion, direcciones generales, direcciones, centros de
idiomas, culturales y deportivos, museos y otro tipo de dependencias. Lo anterior debido a
que la eleccion de la figura de mando como son director general, directores, coordinadores,
encargados de despacho esta sujeta a discrecion de la administracion central por las
distintas secretarias y Oficina de rector. Ademas, los cargos asignados por la administracion
central no cuentan con un periodo de vigencia establecido y el personal que asume el cargo

no esta condicionado a ser parte de la misma dependencia o de la comunidad universitaria.

2.11 Supuestos de investigacion

El tiempo establecido para el Gltimo cambio de figura de mando en el espacio
universitario (de 3 a 18 meses) es debido a que se consideré primeramente que en un
tiempo menor a 3 meses el trabajador puede aln no conocer completamente al encargado
del espacio, su trabajo, forma de direccién o personalidad. De igual forma, después de un
cambio de administracién se crea un periodo de desestabilizacion en los trabajadores al
interior de la organizacioén, lo que puede representar sesgos en su opiniébn o percepcion.
Por otro lado, en un periodo mayor a 18 meses se consider6 que el trabajador puede
establecer un estado de conformidad o normalizacién en el liderazgo de la actual figura de
mando y, por ende, el mismo tiempo transcurrido provoca confusion en la percepcion del

liderazgo del anterior director.
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CAPITULO lIl. METODOLOGIA

3.1 Disefio de la investigacién

Para lograr los objetivos establecidos en el presente trabajo, se plantea una
investigacion con enfoque de Caso de estudio, por medio del cual se pueda hacer un
analisis profundo sobre la situacién laboral que se genera en las instituciones de educacién
superior publicas, considerando como caso de estudio a la Universidad Auténoma del
Estado de México.

El trabajo se considera un Caso de estudio, en cuyo procedimiento tipico para el
acceso al sitio de investigacién es mediante un portero (Creswell y Poth, 2018), por lo que
se pretende hacer una solicitud a la autoridad del espacio universitario mediante correo
electronico y de forma personal hacer una explicacion del objetivo de la investigacion para
obtener el acceso e interaccién con el personal de la organizacion.

Para el cumplimiento de los objetivos, se considera una investigacion con
metodologia cuantitativa y un instrumento de medicién integrado por una herramienta
procedimental para el personal operativo.

Se va a considerar una investigacion transversal delimitada por el tiempo en que
realizara el estudio la organizacién definida o seleccionada previamente por Unica ocasion,
vaticinando un periodo no mayor a 4 meses para la recoleccién de datos.

En el caso del presente trabajo, la unidad de andlisis o poblacién seran los
empleados de la misma Universidad Autonoma del Estado de México adscriptos a una
facultad. La muestra se establece del tipo probabilistico aleatorio simple, considerando a

los distintos modos de contratacion y funciones (académicas y administrativas).
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3.2 Instrumentos de recoleccion de datos. Encuesta

La recoleccion de datos es considerada como la medicion, es una precondicion para
obtener el conocimiento cientifico (Yuniy Urbano, 2014). Para la investigacion cientifica hay
gran variedad de técnicas e instrumentos para la recoleccién de informacion. Como
identifican Mufioz Giraldo et al. (2001; Hernandez Mendoza y Duana Avila, 2020) la
investigacion cuantitativa utiliza generalmente la encuesta, entrevista, observacion
sistematica, analisis de contenidos, fichas de cotejo etc.

Como uno de los objetivos de la presente investigacion es determinar la percepcién
gue tiene el personal que labora en el espacio universitario ante el cambio de liderazgo
proyectada por la figura de mando y, para que los elementos tengan un enfoque
cuantitativo, la recoleccion de datos se realiza a través de una encuesta de opinion.

La encuesta es un disefio o método para la obtencién de informacion mediante el
llenado de cuestionarios que se aplican en diferentes contextos como son; entrevistas en
persona, por medios electrénicos como correos o paginas web. El cuestionario consiste en
un conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir (Hernandez Sampieri,
2014).

La presente investigacion, se opta por un cuestionario cerrado utilizando dos escalas
de Likert de 5 opciones.

Una primera parte de la encuesta se emplearan las opciones: 1 = Mucho menos,
Menos, Igual, Mas y Mucho mas.

Para una segunda parte de la encuesta se emplearan las siguientes opciones: 1 =
Nunca, 2 = Rara vez, 3 = Algunas veces, 4 = Frecuentemente y 5 = Siempre.

Se plantea la aplicacién del instrumento de forma autoadministrada, en la cual se

entregara el cuestionario al participante de manera fisica o via electronica mediante un
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correo electrénico o una plataforma de encuestas por internet, marcando la categoria que
mejor describe su percepcion

El cuestionario empleado en el presente proyecto incluye (Anexo 1) incluye; titulo,
proposito, acuerdo de confidencialidad, datos sociodemogréaficos del entrevistado,

instrucciones, preguntas y respuestas a elegir y agradecimiento.

3.3 Poblacién y muestra
Arias Gomez et al. (2016) considera a la poblacion de estudio como el conjunto de
casos, definido, limitado y accesible, que formara el referente para la eleccion de la muestra,

de los cuales depende del planteamiento de la investigacion (Hernandez Sampieri, 2014).

3.3.1 Poblacion
La poblacion por analizar son los trabajadores universitarios que se conforman por

el personal Docente y Administrativo de la institucion, cuyo numero varia dependiendo el

tamafio y objetivos de su espacio universitario al que se encuentran adscritos. Los criterios
para la seleccién de los espacios universitarios dependeran de dos aspectos:

o Ser un espacio universitario que tenga la facultad de elegir a su director por un
periodo establecido y mediante un proceso democratico determinado por la
legislatura de la Universidad. Para lo cual se esta considerando facultades, institutos
de investigacién, planteles de preparatoria y centros universitarios.

o El tiempo del Gltimo cambio de figura de mando no debe ser mayor a 18 meses y no
menor a 3 meses

o Autorizacion por parte del director del espacio universitario para la aplicacion del

instrumento cuantitativo
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3.3.2 Muestra de la poblacion

La muestra es el subconjunto de elementos de la poblacién elegidos para estudiar
y asi tratar de inferir caracteristicas de la poblacion (Arias Gomez et al., 2016). Partiendo
de la premisa de que los ciclos administrativos en la Universidad duran 4 afos, algunos
casos el periodo es muy avanzado por lo que la percepcion del trabajador con respecto al
liderazgo que su anterior figura de mando puede contener sesgos cognitivos como puede
ser; de tiempo, negatividad o status quo, por lo que se determina contemplar solo un espacio
universitario que haya realizado el cambio de administracién en un periodo no mayor a 18
meses. De igual forma, cuando el cambio de liderazgo es reciente, existe la posibilidad de
que el encuestado presente sesgos de negatividad, resistencia reactiva, anclaje o efecto de
primera impresion, por lo que considera un espacio que haya realizado el cambio de
autoridad en un periodo mayor a 3 meses.

Lo anterior, aspectos como consecuencia de la relativamente reciente emergencia
sanitaria mundial que atraso significativamente los procesos de eleccion y cambio de
directores en diversas facultades, centros de investigacion, planteles de preparatorias y
centros universitarios, limita las posibilidades de poderlos incluir como parte de la muestra
de casos.

Por tanto, se consider6 a la faculta de Contaduria y Administracion, la cual habia
realizado el cambio de ciclo administrativo al momento de la aplicacion del instrumento de
investigacion 10 meses antes.

Para el tamafio de muestra de la investigacion cuantitativa se considera
probabilistica aleatoria simple considerando:

o Tamafio de poblacion (N) son los empleados entre académicos y administrativos.

o Nivel de confianza (z) de 95% (z=1.96)
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o Margen de error o error de estimacion maxima (e) de 5% (0.05)
o La probabilidad de que ocurra el evento (p) y la probabilidad de que no ocurra el

evento (g) se consideran con 50%

Se considera la formula para el célculo de muestra aleatoria simple (Aguilar-Barojas,

2005)

(N*Zz*p*Q).
n=---
(eZ*N_1)+22*p*q)

. Tamarfio de la muestra = 70

Para la investigacion se toma como base la informacibn de la Tabla 3,
correspondiente al personal administrativo que labora en la facultad segun se indica en la
estadistica basica 2022 de la facultad de Contaduria y Administraciébn (Secretaria de

Planeacion y Desarrollo Institucional [SPDI], 2022).

Tabla 3

Muestra de personal universitario

Tiempo del cambio de ciclo Trabajadores Muestra Encuestados
administrativo (noviembre 2022) administrativos
10 meses 85 70 62

3.4 Instrumento de recoleccion de datos cuantitativos
Como instrumento cuantitativo se consider6 el empleo de un cuestionario

conformado por 3 secciones.
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La primera seccion esta conformada por items que buscan determinar la percepcién
del nivel de cumplimiento del contrato psicoldgico del encuestado, generado por su dos
ultimos lideres, el director actual y del anterior. Para identificar el nivel de cumplimiento o
violacion del contrato psicoldgico, se consideraron las dimensiones; Emociones y estados
de animo, Justicia organizacional, Expectativas del trabajador y Expectativas para la
organizacién y sus respectivas caracteristicas como se presenté en el tema “2.3.1
Dimensiones del contrato psicolégico” del capitulo dos del presente trabajo. Se
desarrollaron inicialmente 33 preguntas, pero posterior al proceso de validacion se
obtuvieron 23 preguntas presentadas en sentido positivo o negativo

La segunda seccion busca determinar el tipo de liderazgo del director percibido por
el trabajador mediante 5 dimensiones o estilos; autocratico, Democratico, laissez-faire,
transformacional y distribuido, y sus respectivas caracteristicas como se present6 en el
tema “2.3.2 Dimensiones de liderazgo”. Se desarrollaron 30 preguntas, pero posterior al

proceso de validacion se ajusté a 25 preguntas presentadas en sentido positivo o0 negativo.

3.4.1 Validacioén del instrumento cuantitativo

La validez esta relacionada con la exactitud, correlaciéon, veracidad de los datos y la
fiabilidad esta relacionada con la precision de los instrumentos o técnicas utilizadas en la
investigacion (Pomposo Yanes, 2015), debido a que, en caso de no mantener un nivel de
rigor en el proceso de la obtencién de datos, la validacion y el andlisis, existe el riesgo una
falta de consistencia.

El instrumento inicial consisti6 en un cuestionario autoadministrado realizado
mediante la herramienta digital, se envi6é, mediante el apoyo de responsables de
Tecnologias de informacion y comunicaciones (RTIC) de algunos espacios universitarios

seleccionados por un reciente cambio de figura de mando, aunque en este periodo de
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validacién se consideré espacios universitarios y dependencias de administracion central,
y el periodo del cambio de figura de mando se contemplé desde 1 mes hasta 24 meses. El
envio del instrumento fue mediante un mensaje de la aplicacibon WhatsApp o correo
electrénico institucional de la UAEMex (Ver anexo 3).

Se aplico el cuestionario a 23 trabajadores universitario de 2 espacios universitarios
(DTIC, CUA).

Los universitarios entrevistados fueron:

o 4 administrativos sindicalizados

o 11 administrativos de némina general, confianza, CAF o compensacion
o 3 docentes Tiempo completo, Medio tiempo, investigador o Técnico

o 7 docentes de Asignatura

Los rangos de antigtiedad en la universidad fueron de:

o De 1 a 10 afios: 5

. De 11 a 20 afios: 13
o De 21 a 30 afios: 4
o De 31 a 50 afios: 1

3.4.1.1 Anélisis mediante métodos estadisticos

Los resultados fueron extraidos mediante un archivo CVS del sitio web de Forms,
aislando las primeras 5 respuestas correspondientes a la seccion datos del trabajador. Los
datos fueron importados en el programa de coémputo SPSS aplicando para su andlisis 3

analisis.
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3.4.1.2 Anélisis de Correlacion de Pearson

Es el método mas comun de determinar si existe asociacion lineal entre dos
variables cuantitativas, el cual, al ser empleado mediante una muestra, se obtiene un
estimado del coeficiente de correlacion, r. La magnitud obtenida refleja la intensidad de la
asociacion entre las dos preguntas y su valor absoluto varia entre cero y uno. Valores
cercanos a cero indican que existe una asociacion entre las respuestas, y si es 1 indica que
la pregunta es independiente del valor de la otra. El signo representa el tipo de asociacion
existente. Si la respuesta es positiva, significa que cuando una variable tiene valores altos,
la otra también los tiene, y cuando una variable tiene valores bajos, la otra también los tiene.
Si el signo es negativo, significa que valores altos de una variable se asocian con valores
bajos de la otra (Camacho Sandoval, 2008).

Los datos se analizaron mediante una correlacion de bivariadas, seleccionado el
factor tipo Pearson. Los resultados muestran qué, de las 63 preguntas analizadas:
o 51 preguntas tuvieron valores absolutos de “r” mayor a 0.5, las cuales solo se realiz6

una revision para mejorar su redaccion.
o 8 preguntas obtuvieron un minimo de 1 o 2 valores absolutos de “r’ mayor a 0.5, por

lo que se mejord su redaccion.
o 4 preguntas no obtuvieron un valor absoluto de “r’ mayor a 0.5 (Tabla 4), por lo que

reevalué su empleo o se hizo un cambio de redaccién y/o enfoque.

Tabla 4

Preguntas con observaciones

Pregunta Irl max Observacion

Se sustituy6 la pregunta por: Sustitucion de
0.443 pregunta: “9. Se respetan las acciones y
opiniones entre compafieros de trabajo”

9. Respeto las acciones y opiniones de mis
comparfieros de trabajo
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12. He hecho algo que traicione la confianza
gue me ha brindado mi institucién

31. Realizo acciones qué, aunque no
corresponden con mi actividad laboral sé
gue benefician a mis compafieros o mi
organizacion

43. Soy puntal en la salida del horario laboral

0.000

0.468

0.278

La pregunta se consider6 muy agresiva por
parte de los entrevistados, por lo que se opta
por eliminar. La variable se mide con la
pregunta: “32. La lealtad al espacio
universitario es mi prioridad durante mi
jornada laboral’

La variable se mide con la pregunta: “34. Es
reducida mi participacion en las actividades
de la organizacion” por lo que se elimina la
pregunta 31

La pregunta se elimina y su variable se mide
con la pregunta: “8. He sido impuntual en mi
horario de entrada”, la cual se modifica
como: “8. Soy puntual en mi horario de
entrada y salida”

3.4.1.3 Andlisis factorial descriptivo univariado

Los descriptores univariados incluyen la media, la desviacion estandar y el nimero

de casos validos para cada variable. La solucion inicial presenta las comunalidades

iniciales, los autovalores y el porcentaje de varianza explicada, junto con la matriz de

correlaciones. Las opciones disponibles incluyen: coeficientes, niveles de significancia,

determinante, inversa, reproducida, anti-imagen, asi como el indice KMO y la prueba de

esfericidad de Bartlett.

o Para el caso del KMO y prueba de esfericidad de Bartlett, la medida Kaiser-Meyer-

Olkin de adecuacion del muestreo prueba si las correlaciones parciales entre las

variables son pequefias (IBM, 2021).

o La prueba de esfericidad de Bartlett prueba si la matriz de correlacion es una matriz

de identidad, lo que indicaria que el modelo de factor es inapropiado (IBM, 2021).

Mediante el programa SPSS, se realiz6 la reduccion de dimensiones por factor,

eligiendo la opcién de “Matriz de correlaciones”, tipo “Descriptivos con las opciones de KMO

y Prueba de Bartlet’. Es importante mencionar que se tuvo que eliminar la pregunta 12,
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debido a que todos los participantes eligieron la misma respuesta, que no permitia la

continuacion de los resultados estadisticos.

3.4.2 Andlisis basado en retroalimentacién a encuestados

Como parte de la retroalimentacion recibida de los RTIC y del personal encuestado
posterior a la aplicacion, mayoritariamente se mencioné que percibian preguntas repetidas,
para lo cual se realizd un analisis propio en el programa Microsoft Excel con las respuestas
obtenidas del archivo inicial CVS. Mediante férmulas se hizo primeramente un conteo de
las respuestas de cada una de las opciones de la escala de Likert establecida en el

instrumento para cada pregunta.

3.4.2.1 Duplicidad

Mediante una formula (ejemplo del primer valor: =ZABS($E$26-AW$26)+ABS($E$27-
AWS27)+ABS($SE$28-AW$28)+ABS(SES29-AW$29)+ABS($SES30-AWS30)) se detectaron
las preguntas en las que mayoritariamente sus respuestas fueron similares entre
encuestados. El analisis de preguntas reportadas por los encuestados con alta similitud se
detectd en el instrumento inicial preguntas que evallan la misma variable o fueron
contestadas de forma semejante por los participantes como se muestra en las Tablas 5, 6,

7,8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15y 16.

o N = Nunca

. R = Rara vez

o A = Alguna vez

o F = Frecuentemente

o S = Siempre



. r= Correlacion de Pearson

Tabla b

Andlisis de las preguntas 9y 11

66

N R A F S Preguntas

r Observaciones

9. Respeto las acciones y opiniones

Se modifica la pregunta “Respeto

0O 0 2 8 13 . ~ : : e .
de mis compafieros de trabajo las acciones y opiniones de mis
compafieros de trabajo” de la
siguiente forma: “Se respetan las
. 0.301 acciones y opiniones entre
11. Percibo un alto grado de respeto = -

0 1 2 7 13 de mis comparieros hacia mi trabajo companeros de trabajo“ yse
elimina la pregunta 11 “Percibo un
alto grado de respeto de mis
companieros hacia mi trabajo”

Tabla 6
Andlisis de las preguntas 16 y 26
N R A F S Preguntas r Observaciones
16. Percibo injusticia en mi situacion
3 7 5 como trabajador
26. Hay periodos durante mi jornada 0.649 agstn:ltaasu\é?;sables. Se mantienen
6 3 7 3 4 Ilaboral que tengo sentimientos de preg
enojo
Tabla 7
Andlisis de las preguntas 17 y 27
N R A F S Preguntas r Observaciones
0 0 1 10 12 17. Concluyo mis actividades
laborales del dia en tiempo y forma 0.460 Distintas variables. Se mantienen
27. Mi forma de vestir va acorde a ‘ las preguntas
0O 1 1 9 12 L
las actividades laborales
Tabla 8
Andlisis de las preguntas 19 y 32
N R A F S Preguntas r Observaciones
19. Durante el horario laboral, mi
0 0 O 4 19 prioridad son las tareas que debo
desempefiar 0.256 Distintas variables. Se mantienen

32. La lealtad al espacio universitario
es mi prioridad durante mi jornada
laboral

0 0 1 3 19

las preguntas




Tabla 9

Analisis de las preguntas 19y 37

67

N R A F S Preguntas r Observaciones
19. Durante el horario laboral, mi
0 0 O 4 19 prioridad son las tareas que debo - . .
= Distintas variables. Se mantienen
desempefiar 0.395

37. Conozco y actlo acorde a los

0O 0 0 4 19 ; S
valores de mi organizacién

las preguntas

Tabla 10

Andlisis de las preguntas 32 y 37

N R A F S Preguntas

r Observaciones

32. La lealtad al espacio universitario

0 0 1 3 19 es miprioridad durante mijornada

Distintas variables. Se mantienen

laboral 0.482 las prequntas
37. Conozco y actlio acorde a los preg
0O 0 0 4 19 : S
valores de mi organizacién
Tabla 11
Andlisis de las preguntas 17, 19, 39 y 41
N R A F S Preguntas r Observaciones

17. Concluyo mis actividades
laborales del dia en tiempo y
forma

0 0 1 10 12

19. Durante el horario laboral, mi
prioridad son las tareas que debo
desempefiar

39. Realizo mis actividades
laborares con excelencia

41. Concluyo las actividades
programadas para el dia

r(17,19)=0.181
r(17,39)=0.561
r(17,41)=0.638
r(19,39)=0.439
r(19,41)=0.402
1(39,41)=0.565

La pregunta 17 “Concluyo mis
actividades laborales del dia
en tiempo y forma se
sustituye con la pregunta:
“Realizo mis actividades
laborales en el tiempo
programado y con excelencia’
y se eliminan las preguntas

19, 39y 41.
Tabla 12
Andlisis de las preguntas 33y 49
N R A F S Preguntas r Observaciones

33. Tengo expectativas de una
mejora salarial porque mis
autoridades valoran mi trabajo

10 4 4 3 2

49. Las metas y objetivos son
impuestas por el director bajo sus
intereses personales

10 4 3 3 3

Distintas variables. Se mantienen
las preguntas, pero se modifica la
pregunta 49 “Las metas y
objetivos son impuestas por el
director bajo sus intereses
personales” por “Las metas y
objetivos del espacio universitario
son impuestas por la figura de

0.286




mando bajo sus intereses
personales”
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Tabla 13

Analisis de las preguntas 26 y 55

N R A F S Preguntas

Observaciones

26. Hay periodos durante mi jornada
6 3 7 3 4 laboral que tengo sentimientos de

enojo

55. El director te apoya, asesora y

0.663

Distintas variables. Se mantienen

: las preguntas
guia cuando te enfrentas a una
7 3 6 3 4 : y
situacion nueva o adversa en el
trabajo
Tabla 14
Andlisis de las preguntas 15y 67
N R A F S Preguntas r Observaciones
L2 7o s e s
67. El director promueve el 0.903 glg,tlr:;asu\é?;sables. Se mantienen
1 2 3 7 10 -cumplimiento de los valores de la preg
institucion
Tabla 15
Andlisis de las preguntas 61y 63
N R A F S Preguntas r Observaciones
61. El director promueve la
2 5 2 6 8 capacitaciony guia al trabajador en la
resolucion de problemas Distintas variables. Se mantienen
. . 0.622
63. El director promueve el trabajo en las preguntas
2 6 2 5 8 equipoy brinda autonomia en su
forma de trabajo
Tabla 16
Andlisis de las preguntas 59 y 66
N R A F S Preguntas r Observaciones
59. El director se interesa y esmera
1 1 4 7 10 >
en el logro de las metas y objetivos Distintas variables. Se mantienen
67. El director promueve el 0.598 ’

1 2 3 7 10 cumplimiento de los valores de la
institucion

las preguntas
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Tabla 17

Analisis de las preguntas 63 y 66

N R A F S Preguntas r Observaciones
63. El director promueve el trabajo en

2 6 2 5 8 equipoy brinda autonomia en su

forma de trabajo 0.621

66. El director promueve el desarrollo

personal y profesional del trabajador

Distintas variables. Se mantienen
las preguntas

3.4.3 Error 0 sesgo de no respuesta
El error de no respuesta se presenta al no obtener los datos de todos los elementos

de la muestra. En este caso Martinez (2007) sugiere que debe intentarse varias veces

usando diferentes medios para la aplicacion de la encuesta. Las razones por la que el
personal se abstuvo de participar se generalizaron en dos:

o Renuencia a la participacion. Se presenté temor por parte del personal para
contestar el cuestionario debido a que, al ser enviado mediante el correo
institucional de Outlook, el personal pensaba que los estaban monitoreando o se
trataba de alguna accion realizada por las autoridades de la direccion de su espacio
universitario o de la misma oficina del Rector, y el resultado de la encuesta podria
ser empleado en su contra, inclusive se presentaron casos en que se inicié el
instrumento, pero no se concluyé. Por tanto, se optd por trasladar el cuestionario a
la plataforma de Formularios de Google y no se solicité una cuenta de correo para
registro o envio de confirmacion.

o Instrumento para evaluacion directa por y para el titular de la dependencia o espacio
universitario. El personal que accedio a responder el cuestionario mencioné que el
empleo excesivo de la palabra “director” en el instrumento de investigacion, de forma

similar al anterior punto, provocaba desconfianza y temor hacia el entrevistado,
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induciendo a una reconsideracion de sus respuestas por temor a una futura

represion.

En consecuencia, entre las medidas que se optaron fue reemplazar la palabra
“Director” por “Figura de mando” del espacio universitario.

De similar forma, se generalizaron las respuestas de cada item de la siguiente forma:

Nunca Rara vez Algunas veces Frecuentemente  Siempre
Actualmente (a) (0] (0] (0] (0] (0]
Anteriormente (a) (0] (0] (0] (0] (0]

Posterior a los andlisis realizados, se ejecutaron los cambios en el instrumento
publicado en Formularios de Google basado en los items resultantes correspondientes de

la variable Contrato psicologico (Anexo 1) y de la variable Liderazgo (Anexo 2).

3.5 Proceso de recolecciéon de datos
El proceso de recoleccion de datos consistié en dos etapas. La primera correspondia
a realizar una cita con el director del espacio universitario seleccionado bajo los criterios
para la solicitud de acceso a realizar la investigacion del espacio universitario a su cargo:
o Que el espacio universitario una facultad, escuela preparatoria o Instituto de
investigacion con gobierno universitario propio
o Haber realizado un cambio directivo en un periodo de 3 meses como minimo y 18
meses como maximo.
o Concertar y ser aceptada una cita con el director para contar con la autorizacion

para la aplicacion del instrumento cuantitativa conformado por el cuestionario.
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o Solicitud de la informacion del contacto del espacio universitario asignado para la

difusion del instrumento.

La segunda etapa consisti6 en la aplicacion del cuestionario al personal
administrativo y académico del espacio universitario mediante el cuestionario
autoadministrado:

o El primer método se realiz6 con el envio de un correo electrénico que incluia una
introduccion explicativa y el enlace electrénico al formulario realizado con la
herramienta GoogleForm de Google.

o El segundo método fue la aplicacién de un cuestionario impreso autoadministrado
entregado en persona al trabajador de la institucién que no cuenta o no domina los
conocimientos y habilidades digitales basicas y necesarias o se le dificultaba

proporcionar su informacion con el primer método.

La aplicacién del instrumento cuantitativo comprendido de un periodo aproximado
de 4 meses en la cual se volvié a solicitar apoyo de las autoridades de los espacios
universitarios para una segunda difusién ante el bajo interés de la poblacién universitaria.
Inclusive, se realizaron visitas para la solicitar personalmente a los trabajadores su apoyo
y brindandoles la liga de acceso en papel impreso junto con una breve explicacién de su

importancia como parte del proceso de titulacion de los estudios de doctorado.
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3.6 Analisis del instrumento cuantitativo

Para el analisis de los datos se toman en cuenta dos procedimientos, el inicial es la
estadistica descriptiva que se enfoca en mostrar informacién a través de tablas y graficos
que condensan o explican cédmo se comportan, sin hacer suposiciones sobre ellos ya que
provienen de una muestra de la poblacion (Posada Hernandez, 2016). El segundo analisis
es el estadistico, esencial en la investigacion cientifica, la toma de decisiones y la ayuda a
transformar los datos en informacién significativa y procesable que facilita el conocimiento

y la toma de decisiones informadas.

3.6.1 Andlisis descriptivo

El andlisis descriptivo de datos es una parte fundamental en la exploracion y
comprension de conjuntos de datos obtenidos y se emplea para resumir y presentar la
informacion de manera concisa y comprensible. El analisis descriptivo se desarrollé
mediante el aplicativo SPSS, con el que se obtuvo por cada dimension un resumen con el
calculo de las estadisticas basicas de media, desviacion estandar de cada una de las
dimensiones de las variables del conjunto de datos, que brinden una idea general de la
distribucion y tendencias de los datos. De igual forma, se realizé andlisis de distribucién
mediante el analisis de la asimetria y curtosis para identificar ciertos patrones.

Por ultimo, se realiz6 una visualizacion de informacion utilizando diagramas para

representar los datos de manera visual para la variable Liderazgo.

3.6.2 Anélisis estadistico
El analisis estadistico para los datos recolectados se desarrollé6 con apoyo de la

herramienta de programacion y estadistica “R” mediante las siguientes etapas:
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Estandarizacion de datos: Aseguré que todas las variables tengan la misma
importancia en el analisis, con el fin de unificar los valores en caso de presentar
diferentes escalas o unidades de medida.

Andlisis de correlacion: Determind si existe alguna relacion entre caracteristicas de
la dimensién para cada variable del conjunto de datos. El coeficiente de correlacion
mostré una medida comun para evaluar la fuerza y la direccion de la relacion lineal
entre los valores que constituyen la dimension.

Estadistico KMO (analisis estadistico Kaiser-Meyer-Olkin). Se evaluo la idoneidad
de los datos para este tipo de andlisis, brindado informacién sobre la adecuacion de
la muestra.

Prueba Bartlett (Prueba de esfericidad de los componentes de Bartlett). Comprob6
la bondad de ajuste que se utiliza en el analisis de correlacion y asi evaluar si existe
una correlacion significativa entre las variables observadas siguiendo una
distribucion chi-cuadrado y basando su interpretacion en el valor de p asociado a la
prueba.

Proporcién de varianza. Proporcion6 informacién sobre la importancia relativa de
cada componente en la descripcion de la variabilidad total de los datos

Célculo de los componentes principales (PCA, por sus siglas en inglés). Redujo la
dimensionalidad de los conjuntos de datos, al tiempo que conserva la mayor
cantidad de informacién posible. El proceso fue el siguiente:

Se calcularon los valores y vectores propios de la matriz de covarianza o correlacion.
Estos vectores propios representan las direcciones de méxima variabilidad en los
datos y se conocen como componentes principales. EI nUmero de componentes
principales es igual al numero de variables originales que en este caso son los

valores o caracteristicas que constituyen cada dimension.
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Se seleccionan los componentes principales mas importantes, generalmente
mediante la eleccién de aquellos que expliquen la mayor parte de la variabilidad en
los datos.

Transformacion de los datos: Los datos originales se proyectan en el nuevo espacio
de variables definido por los componentes principales seleccionados.

Regresion: Predijo el valor de una variable basandote en otras variables, puedes
realizar un analisis de regresion. La regresion lineal es una técnica comun que
permite modelar la relacién entre una variable dependiente y una o mas variables

independientes.
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CAPITULO IV. ANALISIS DESCRIPTIVO Y ESTADISTICO DE LOS DATOS

El analisis descriptivo y estadistico desempefia un papel fundamental en la
investigacion en una variedad de campos, ya que proporciona herramientas y técnicas para
comprender, resumir y visualizar los datos recopilados, detectar anomalias, validaciones de
hipétesis, toma de decisiones informadas, generalizacién de resultados e identificacion de
patrones ocultos. Los andlisis proporcionan la base para la toma de decisiones informadas

y el avance del conocimiento en una amplia variedad de disciplinas.

4.1 Subdivision de variable dependiente e independiente
Con los datos recolectados y apoyandose del instrumento cuantitativo se subdividio
la variable dependiente (Contrato psicol6gico) y la variable independiente (Liderazgo) en
dimensiones. Las dimensiones de las variables se refieren al nUmero de caracteristicas o
atributos que se miden o se consideran para cada observacion en un conjunto de datos.
La variable Contrato psicolégico se conformé mediante 4 dimensiones que se

muestran en la Tabla 18.

Tabla 18

Descripcion de las caracteristicas para las 4 dimensiones de la variable Contrato

psicolégico
Dimensiones Numero de Caracteristica Descripcion positiva
pregunta
1 Felicidad Percepmo_n de felicidad durante la
. jornada laboral
Emociones

3 Confianza Percepcidn de confianza mi
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Percepcion de motivacion durante mi

! Motivacion horario laboral
. Reduccion del sentimiento de frustracion
10 No Frustracion . - ;
por alguna situacion en el trabajo
16 No Enojo Han redumdo_ perlodos de enojo durante
mi jornada laboral
18 Satisfaccion Siento satlsfacuo_n con mi participacion
en la institucién
o5 No Miedo Ha reducido Ia.s.ensamon de miedo
durante mi jornada laboral
Percibo igualdad en los procesos de
2 Igualdad Procesos seleccién de actividades para los
trabajadores
5 Apoyo al lider Percibo apoyo _de_l lider para el logro de
mis objetivos laborales
Justicia
organizacional Ha reducido la percepcion de injusticia
8 Justicia laboral como trabajador en mi espacio
universitario
Percibo esperanza de recibir un
22 Esperanza incentivos incentivo por el cumplimiento de mi
trabajo
6 Oportunidad superacién Percibo oportunldac_i para superarme
profesional
12 Seguridad laboral Percibo seguridad en mi puesto de
trabajo
L, . Es la intencién de continuar laborando
13 No Intencion de rotacion ; . . Lo
en mi espacio universitario
Expectativas del
trabajador ) C Siento confianza de comunicarme
14 Confianza comunicacion - .
libremente con la figura de mando
15 Libertad emprendimiento Percibo Ilbt_artad de emprender acciones
y aportar ideas en mi lugar de trabajo
Se enfoca més en cumplir los objetivos
24 No Objetivos personales organizaciones y no los objetivos
personales
4 Puntualidad Intencion de cumplimiento de_l horario
. laboral de entrada y salida
Expectativas de la
organizacion L, .
9 Calidad en actividades Percepcion del grado de calidad en el

desempefio de su actividad laborales
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17

19

20

21

23

No Ausentismo

Cddigo vestimenta

Buena actitud

Logros objetivos

Lealtad

Valores organizacion
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No siente deseos de ausentarse a la
jornada laboral

Intencion de cumplimiento con el cédigo
de vestimenta acorde a mis labores y
puesto

Se mantiene una buena actitud o
disposiciéon y comportamiento positivo
durante la jornada laboral

Compromiso para alcanzar los logros y
objetivos de la organizacion

Sentimiento de lealtad a la Universidad

Cumplimiento de los valores de la
organizacion durante mi jornada laboral

La variable Liderazgo se conformé mediante 5 dimensiones correspondiente a los 5

estilos de liderazgo en los cuales se enfoca el presente estudio (Tabla 19).

Tabla 19

Descripcion de las caracteristicas para las 5 dimensiones de la variable Liderazgo

. . NUmero de . L .
Dimensiones Caracteristica Descripcion positiva
pregunta
. L La figura de mando brinda informacion al
3 No brinda Informacién S ]
personal para tomar una decisién en conjunto
_ . La figura de mando centraliza las decisiones y
4 Decision Centraliz - -
ecision Centralizada la informacion
Las metas y objetivos del espacio universitario
Autoritario 5 Impone Metas son impuestas por la figura de mando bajo
sus intereses personales
. . Los permisos y sanciones al trabajador son
6 Permiso Sanciones . . .
determinadas exclusivamente por lider
L La figura de mando supervisa personalmente
7 Supervision Personal 9 p p

las actividades del personal




78

La figura de mando toma las decisiones en

1 Decisiéon Conjunto .
conjunto con su personal
Democratico
8 Fomenta Participacion La figura de man(_jo fomentg la participacion
de los trabajadores universitarios
La figura de mando involucra al personal en
9 Involucra Personal sus decisiones exclusivamente si estaran de
acuerdo con él
Las metas y objetivos establecidos por la
10 Meta Objetivos Compartidos flgu_ra (_je m’ando siguen los |nte|:eses de la
institucion y por el bien comadn de la
comunidad universitaria
La figura de mando promueve la capacitacion
16 Capacitacion Guia y guia al trabajador en la resolucion de
problemas
. Las decisiones son tomadas por el personal
1 Decisiones Subalternos subalterno y no por la figura de mando
12 Evita Procesos La figura de mando ignora o evita seguir los
procesos y procedimientos establecidos
La figura de mando se inclina por algin bando
Laissez-faire 13 Bando o Grupos 0 grupo de trabajadores cuando hay
desacuerdos en algin tema o situacion
14 No interés logros objetivos La figura de mando NO se interesa y esmera
en el logro de las metas y objetivos
. . La figura de mando NO procura fomentar un
15 No Ambiente Trabajo buen ambiente laboral entre el personal
Las metas y objetivos del espacio universitario
5 No metas personales NO son impuestas por la figura de mando bajo
sus intereses personales
] Los éxitos en el cumplimiento de metas y
17 No adjudica Exitos objetivos del espacio universitario NO se los
adjudica la figura de mando como propios
Transformacional
La figura de mando promueve el trabajo en
18 Trabajo Equipo equipo manteniendo autonomia en su forma
de trabajar
La figura de mando se inclina méas por una
19 Planeacion Largo Plazo planeacion a largo plazo qué por una a corto

plazo
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Muestra interés por la capacitacion y el

20 Estimulacion intelectual desarrollo profesional del trabajador
Distribuido 1 Decisién Conjunto La figura de mando toma las decisiones en
conjunto con su personal
2 Apertura Opinion Existe apertura_ por parte de la flg_ura de
mando para opinar sobre sus decisiones
La figura de mando promueve el trabajo en
18 Trabajo Equipo equipo y brinda autonomia en su forma de
trabajo
21 Desarrollo Personal La figura de mando promueve el d(_esarrollo
personal y profesional del trabajador
22 Valores Institucionales La figura de mando promueve el cumplimiento

de los valores de la institucién

Existieron preguntas empleadas en mas de una dimensién y se emplearon en

sentido positivo 0 negativo segun se requirio.

4.2 Analisis de fiabilidad mediante coeficiente de Alfa de Cronbach

El coeficiente Alfa de Cronbach es un indicador de consistencia interna que se
calcula a partir del promedio de las correlaciones entre los items. Una de sus principales
ventajas es que permite evaluar como cambiaria la fiabilidad de la prueba si se excluyera
un item especifico. El valor maximo tedrico de Alfa es 1, y generalmente se considera que
un valor de 0.80 es aceptable (Universitat de Valencia, s.f.)

El resultado de la estadistica de fiabilidad de Alfa Cronbach es de 0.882
considerando los 46 elementos finales y en la cual se recomienda excluir cero elementos

(Ver anexo 3).
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4.3 Desarrollo del Anélisis descriptivo

Con respecto al Contrato psicologico, las opciones de respuesta fueron: 1 (Mucho
menos), 2 (Menos), 3 (Igual), 4 (Mas) y 5 (Mucho mas). Por lo que valores superiores a 3
se consideran como un cambio favorable en las percepciones, el valor de 3 representa que
el trabajador no percibié un cambio y, los valores menores a 3 significan que la percepcién

del trabajador fue de forma negativa.

4.3.1 Andlisis descriptivo del Contrato psicolégico

Emociones y estados de animo. Los resultados de la Tabla 20 muestran una
tendencia de crecimiento significativo en todos los aspectos, siendo la Confianza con la
figura de mando la que destaca con una mejor percepcion por parte del trabajador. La
desviacion estandar en todos los casos es cercana a la unidad, lo que significa que dos
terceras partes de los valores tienen una tendencia relativamente cercana a la media,
destacando la satisfaccion y la reduccién de miedo son las caracteristicas de menor
variabilidad. Con respecto a la asimetria, es la confianza y la motivacion la de mayor
concentracion de datos; la curtosis muestra que la motivacion, la reduccion de frustraciéon y
la satisfaccién presenta una distribucion equitativa a la media; mientras que la Confianza

puede contener valores atipicos que muestren una mayor percepcion positiva.

Tabla 20

Estadisticas descriptivas y curtosis de emociones y estados de animo.

Desviacion

Aspectos Media estandar Curtosis Asimetria
Felicidad 3.629 1.044 -0.296 -0.355
Confianza 4.081 1.060 0.728 -1.103
Motivacion 3.452 0.953 0.146 -0.092

No frustracion 3.565 0.934 -0.835 -0.007
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No enojo 3.758 1.003 -0.859 -0.396
Satisfaccion 3.855 0.865 -1.069 -0.024
No Miedo 3.790 0.852 -1.022 0.094

Justicia organizacional. Los resultados de la Tabla 21 muestran que la igualdad en
la distribucién de procesos, el apoyo que se desea brindar el lider y la percepcion de justicia
laboral obtuvieron una percepcién significativamente positiva, siendo solo la Esperanza de
incentivos en la que el trabajador percibiéo una minima reduccion en su expectativa. Con
respecto a la desviacion estandar los valores que muestran una menor concentracion de
valores es el Apoyo al lider y nuevamente la Esperanza de incentivos, manteniendo aun asi
una cercania relativa a la unidad. La asimetria muestra una cercania que solo la Justicia

laboral puede contener valores negativos, pero minimamente significativos.

Tabla 21

Estadisticas descriptivas y curtosis de Justicia organizacional.

Desviacion

Aspectos Media estandar Curtosis Asimetria
Igualdad procesos 3.355 0.943 -0.023 -0.293
Apoyo al lider 3.500 1.225 -0.823 -0.332
Justicia laboral 3.435 0.822 -0.428 0.122
Esperanza incentivos 2.806 1.365 -1.330 -0.037

Expectativas del trabajador. La Tabla 22 muestra un incremento significativo en
todos los aspectos que la componen, siendo la No objetivos personal la Unica que
representa un incremento negativo en su percepcioén. Cabe mencionar que la No objetivos
personales representa la preferencia del trabajador por priorizar los objetivos de la
organizacion antes que sus objetivos personales, lo cual también puede representar una
mayor confianza hacia el trabajador para que se desarrolle en otros ambitos de su vida. La

curtosis de la No intencién de rotacion y No objetivos personales destacan por sus valores
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negativos lo que indica que se presentan una mayor cantidad de valores similares a la
media. La asimetria muestra que, con excepcion de la intencién de rotacion, existe una

mayor tendencia a la percepcién positiva del trabajador.

Tabla 22

Estadisticas descriptivas y curtosis de Expectativas del trabajador.

Aspectos Media Deess';\gr?g:rn Curtosis Asimetria
Oportunidad superacién 3.548 1.051 -0.391 -0.395
Seguridad laboral 3.581 1.124 -0.183 -0.387
No Intencién de rotacion 3.839 1.011 -1.566 0.040
Confianza comunicacion 3.726 1.119 -0.530 -0.519
Libertad emprendimiento 3.516 0.987 -0.051 -0.363
No Obijetivos personales 2.113 0.791 -1.365 -0.206

Expectativas de la organizacién. La Tabla 23 muestra un repunte positivo en la
percepcion de los trabajadores con respecto a lo que estan dispuestos a brindar a la
organizacién posterior al cambio de liderazgo destacando la Calidad en sus labores, la
Lealtad a la institucion, la Buena actitud y el No ausentismo. La desviacion estandar en
todos los casos es similar a 1 o menor, lo que indica una menor variabilidad de los datos.
La curtosis es negativa en 7 de los 8 aspectos, con valores cercanos a la unidad o menor,
por lo que indica que su distribucién es cercana a la normal. En esta dimension, se sigue
mostrando mediante la asimetria que existe una mayoria de casos a los valores positivos

con excepcion de los rasgos de Puntualidad y Cédigo de vestimenta.

Tabla 23

Estadisticas descriptivas y curtosis de Expectativas de la organizacion.

Desviacion

. Curtosis Asimetria
estandar

Aspectos Media
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Puntualidad 3.710 0.857 -1.372 0.606
Calidad 4.081 0.836 -1.556 -0.155
No Ausentismo 3.968 1.008 -0.488 -0.729
Cadigo vestimenta 3.484 0.864 -0.516 0.920
Buena actitud 3.968 0.940 -1.123 -0.301
Logros objetivos 3.887 0.907 -0.781 -0.315
Lealtad 4.065 0.765 -1.264 -0.111
Valores organizacion 3.758 0.987 0.045 -0.336

4.3.2 Anédlisis descriptivo de los estilos de liderazgo.

Recordando y en concordancia con Reyes Romero et al. (2017; Fretes Ayala, 2020)
quienes mencionan que los estilos de liderazgo no son excluyentes uno de otros, por lo
que, en la realidad, no se debe considerar que existan lideres que tengan un estilo puro,
mas bien, que en una figura de mando predomina un estilo. El valor de 1 representa que la
figura de mando no cuenta, no se tiene presente o no lo percibe los aspectos de la
dimensién y el valor 5 representa que el trabajador identifica la caracteristica del estilo de
manera total.

Con base a lo anterior, se analiza cada una de las dimensiones de liderazgo que
representan los estilos a analizar en la presente investigacién. Cabe mencionar que se
agrega como Ultima columna a la derecha las medias obtenidas del liderazgo que
representaba la figura de mando anterior.

Liderazgo Autoritario. Para representar la magnitud del cambio de estilo de liderazgo
en el espacio universitario, se hace comparacion entre el promedio obtenido en los aspectos
que componen la presente dimensién con respecto al anterior liderazgo. Los valores que
representan un cambio significativo es el de No brinda informaciéon y el Impone metas y
objetivos en la facultad sin considerar la opinién y los intereses de su personal. Los valores

muestran una baja variabilidad en los datos, aunque su curtosis indica que tiene una menor
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concentracion de valores alrededor de la media. La asimetria tiene una tendencia que indica

a los datos con valores mayores (Tabla 24).

Tabla 24

Estadisticas descriptivas y curtosis de liderazgo Autoritario.

Media Desviacion . . . Media
Aspectos . Curtosis Asimetria .

actual estandar anterior
No brinda informacién 2.855 1.099 -0.906 -0.622 3.887
Decisioén centralizada 3.274 0.995 -0.929 -0.171 3.081
Impone metas 2.677 0.919 0.46 0.566 3.081
Permiso sanciones 2.871 1.109 -0.7 -0.185 2.645
Supervision personal 3.081 0.963 -0.267 -0.62 2.774

Liderazgo Democrético. En esta dimensién, con excepcion de involucrar al personal
en la planeacién y ejecucién de las metas, existié un crecimiento significativo en la actual
figura de mando. La desviacién estandar continua cercana a la unidad mientras que la
curtosis mantiene una tendencia de menor concentracion a la media. La asimetria muestra

una tendencia al equilibrio o minimamente a valores mayores al promedio (Tabla 25).

Tabla 25

Estadisticas descriptivas y curtosis de liderazgo Democratico.

Aspectos Media D:;\ggg;orn Curtosis Asimetria al\r/:teedr;ir
Decision conjunto 3.258 1.144 -1.038 0.08 2.194
Fomenta participacion 3.597 0.966 -0.266 -0.453 2.726
Involucra personal 2.323 1.098 -1.247 0.24 2.726
Meta objetivos compartidos 3.984 1.079 0.453 -1.02 2.903

Capacitacion guia 3.71 0.837 -0.757 0.08 2.613
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Liderazgo Laissez-faire. Es la dimensiébn que mostr6 un mayor cambio en la
percepcién de los trabajadores, presentando en todas las caracteristicas una disminucion
de los significativa por parte del trabajador. Aunque, en este estilo la asimetria muestra un

mayor grado de volumen de los datos a valores menores de la media (Tabla 26).

Tabla 26

Estadisticas descriptivas y curtosis de liderazgo Laissez-fair.

Aspectos Media D:;;'gg;n Curtosis Asimetria ahr?teec::ir
Decisiones subalternos 1.742 0.767 -1.132 0.482 2.581
Evita procesos 1.548 0.694 -0.413 0.887 2.387
Bando o grupos 2.081 1.06 0.606 0.858 3.210
No interés logros objetivos 1.806 0.623 -0.477 0.154 3.097
No ambiente trabajo 2.065 0.939 -0.913 0.36 3.387

Liderazgo Transformacional. Este estilo es el que ha presentado un total incremento
en la percepcion de los trabajadores con respecto al anterior, con una media superior a 3.5
en casi todas sus caracteristicas. La desviacion estandar es similar a los anteriores estilos
con valores menores o cercanos a la unidad, siendo el No se adjudica éxitos del equipo de
trabajo el que presente valores menos cercanos a la media. La Curtosis continta
presentando en general valores negativos pero cercanos al cero que representa una
distribucion cercana a la normal estandar. En todos los casos, la asimetria representa que

los datos tienen una tendencia a valores mas altos (Tabla 27).

Tabla 27

Estadisticas descriptivas y curtosis de liderazgo Transformacional.

Desviacion Media
Aspectos Media estandar Curtosis Asimetria anterior
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No metas personales 3.323 0.919 0.46

No adjudica Exitos 3.758 1.051 -0.589
Trabajo Equipo 3.758 0.953 -0.648
Planeacién Largo Plazo 3.484 0.784 -0.359
Estimulacién intelectual 3.919 0.753 -0.634

-0.566
-0.456
-0.43
-0.262
-0.103

2.919
2.984
2.597
2.629
3.177

Liderazgo Distribuido. El estilo de liderazgo distribuido es uno mas de los que

sobresalen por un incremento logrado de casi un punto en todas sus caracteristicas con

excepcion del impulso del Trabajo en equipo que incluso disminuyd un 25%. Los datos

mantienen un grado de dispersion cercana a la unidad, siendo el Trabajo en equipo el de

mayor concentracion de datos con respecto a la media. Los valores de curtosis tienen una

tendencia minima a la distribucion leptocdurtica. Los valores de la asimetria muestran una

cercania al punto central de la media, resaltando la Decisién en conjunto y el impulso al

Trabajo en equipo (Tabla 28).

Tabla 28

Estadisticas descriptivas y curtosis de liderazgo Distribuido.

Aspectos Media D:;\gr?ggn Curtosis  Asimetria a'\r/1|§adr:2r
Decision Conjunto 3.258 1.144 -1.038 0.08 2.194
Apertura Opinion 3.435 1.05 -0.54 -0.263 2.355
Trabajo Equipo 2.081 0.753 -0.634 0.103 2.823
Desarrollo Personal 3.581 0.984 -0.922 -0.232 2.419
Valores Institucionales 3.839 0.872 -0.606 -0.289 2.790
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4.4 Desarrollo del analisis estadistico
El analisis estadistico del estudio se realiza buscando una correlacion entre cada
uno de los estilos de liderazgo y la forma en que influyen positiva y negativamente en el

contrato psicoldgico del trabajador; medido mediante su percepcion.

4.4.1 Preparacion de los datos y justificacion

La preparacion de los datos se comenzd con la conversion de los valores de los
items con redaccidon negativa a positiva. En este mismo paso, se realizé una depuracién de
las respuestas mediante una revision visual en blusqueda de patrones de respuestas obvios.
Ejemplos de patrones son: Una misma respuesta en todas las preguntas, grupo de
respuestas consecutivas con el mismo valor o preguntas consecutivas valor incrementales
o decreméntales.

Estandarizacion y normalizacion. Se comenzo con el proceso mediante el cual no
se cambia la forma de la distribucion, pero se asegura que diferentes escalas sean
representadas en una misma escala, facilitando la comparacion entre diferentes variables.

Andlisis Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), siendo una medida utilizada en el andlisis
factorial y la estadistica multivariante para evaluar la adecuacién de los datos para realizar
un analisis factorial, proporcioné informacion sobre si los datos son adecuados para reducir
la dimensionalidad mediante un analisis factorial. El valor del KMO variaentre 0Oy 1 (> 0.9
es excelente, entre 0.8 y 0.9 es bueno, entre 0.7 y 0.8 es aceptable, entre 0.6 y 0.7 es
mediocre y < 0.6 se considera inadecuado para el analisis factorial). En la Tabla 29 y Tabla
30 se muestran los valores obtenidos para las dimensiones de Contrato psicolégico y
Liderazgo, en las cuales los valores son razonablemente aceptables, siendo los Unicos
casos las dimensiones de liderazgo Laissez Faire y liderazgo Distribuido donde se obtuvo

valores bajos pero suficientes para la continuacion del analisis.



Tabla 29

KMO de las dimensiones del Contrato psicolégico
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Overall Nivel de

KMO 1 2 3 4 5 6 / 8 MSA adecuacién
Emociones 0.84 073 081 088 0.78 0.86 0.83 0.82 Bueno
Justicia 08 072 082 0.72 0.76  Aceptable
organizacional
Expectativas 0.87 083 086 091 087 081 0.86 Bueno
trabajador
Expectativasdela g7 077 077 08 087 089 086 09 085 Bueno
organizacion
Tabla 30
KMO de las dimensiones del Liderazgo
KMO 1 2 3 4 5 Overall MSA Nivel de adecuacidn
Autoritario 0.59 072 0.71 071 0.69 0.71 Aceptable
Democratico 0.86 079 087 0.81 0.89 0.83 Bueno
Laissez Faire 0.58 0.7 0.81 064 0.62 0.67 Mediocre
Transformacional 0.74 0.73 071 0.68 0.67 0.7 Aceptable
Distribuido 0.61 o063 071 069 0.71 0.66 Mediocre

Estadistico de Bartlett, al ser una prueba de esfericidad utilizada en andlisis factorial

permite evaluar si la suficiente correlacion entre las variables observadas para justificar la

realizaciéon de un andlisis factorial (IBM, 2022). Su interpretacion es:

o Hipdtesis nula (HO): La matriz de correlacion es una matriz de identidad, lo que

significa que las variables no estan correlacionadas entre si.

o Hipotesis alternativa (H1): La matriz de correlacion no es una matriz de identidad, lo

gue indica que hay suficiente correlacion entre las variables para realizar un analisis

factorial.:
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El estadistico de Bartlett sigue una distribucion chi-cuadrado y su significado se

encuentra en su valor asociado:

o Para p es menor que un nivel de significancia predefinido (por ejemplo, 0.05), se

rechaza la hipotesis nula y se concluye que las variables estan correlacionadas lo

suficiente como para realizar un analisis factorial. En otras palabras, se tiene

evidencia para proceder con el andlisis factorial.

o Para p mayor que el nivel de significancia: No hay suficiente evidencia para rechazar

la hipétesis nula, lo que indica que las variables pueden no estar lo suficientemente

correlacionadas y el analisis factorial podria no ser apropiado.

Para los datos obtenidos en el espacio universitario, en ninguna de las dimensiones

de las variables Contrato psicolégico y Liderazgo se evallio una Hipétesis nula. (Tabla 31y

Tabla 32).

Tabla 31

Estadistico de Bartlett de las dimensiones del Contrato psicolégico

Bartlett p Hipotesis nula

Emociones 1.36E-32 Rechazada

Justicia organizacional 2.52E-12 Rechazada

Expectativas trabajador 1.72E-44 Rechazada

Expectativas de la organizacion 2.24E-29 Rechazada
Tabla 32

Estadistico de Bartlett de las dimensiones del Liderazgo

Bartlett p Hip6tesis nula
Autoritario 3.17E-09 Rechazada
Democratico 1.64E-15 Rechazada
Laissez Faire 9.67E-14 Rechazada
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Transformacional 2.36E-08 Rechazada
Distribuido 1.64E-15 Rechazada

4.4.2 Correlacion de las dimensiones del Contrato psicolégico

Se busca conocer la fuerza de asociacion entre la variable cuantitativa del Contrato
psicolégico mediante la correlacion de Pearson.

El Coeficiente de correlacién de Pearson describe cuantitativamente la fuerza y
direccion de la relacion entre dos o més variables cuantitativas de distribucién normal. El
coeficiente de correlacion se representa con una “r’. Un resultado de 0 significa que no hay
correlacion (el comportamiento de una variable no se relaciona con el comportamiento de
la otra variable). Una correlacion perfecta implica un valor de -1 o + 1 (al conocer el valor
de una variable seria posible determinarse el valor de la otra variable) (Roy Garcia, 2019).
Interpretacion: 0 sin correlacion, + 0.3 correlacion débil, + 0.50 correlacién moderada, + 0.80
correlacion buena y 1 correlacion perfecta.

A continuacion, se presentan los valores obtenidos del célculo del Coeficiente de
correlacion de Pearson para cada una de las dimensiones de la variable Contrato
psicoldgico.

Como se muestra en la Tabla 33, la dimensién de Emociones y estados de animo,
en general, muestra que todas las caracteristicas tienen una moderada y positiva relacion

entre ellas.

Tabla 33

Correlacién entre los valores de la dimensién Emociones

. ! L No . . L. .
Valores Felicidad Confianza Motivacion frustracion No enojo Satisfaccion No Miedo
Felicidad 1
Confianza 0.47** 1

Motivacion 0.6%** 0.69*** 1
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No Frustracion 0.5%** 0.2 0.45** 1

No Enojo 0.32* 0.14 0.39** 0.53*** 1

Satisfaccion 0.7%** 0.46** 0.64*** 0.51%** 0.43** 1

No Miedo 0.43** 0.27 0.48*** 0.56*** 0.67*** 0.51%** 1

Con respecto a la dimension de Justicia organizacional, se encuentra una relacion
débil a moderada en sus caracteristicas de forma positiva (Tabla 34). Siendo la Esperanza

por incentivos la caracteristica de mayor relacién con el apoyo al lider.

Tabla 34

Correlacion entre los valores de la dimensién Justicia organizacional

Valores Igualdad procesos Apoyo al lider Justicia laboral I_Espere_mza
incentivos

Igualdad Procesos 1

Apoyo al lider 0.48*** 1

Justicia laboral 0.43** 0.38* 1

Esperanza incentivos 0.5%** 0.63*** 0.38** 1

En la dimensién de Expectativas del trabajador se obtuvo (Tabla 35), en general,
una correlacion moderada y positiva relacion entre ellas, destacando la Seguridad laboral
con la No intencién de rotacion, asi como la Libertad de emprendimiento y la percepcién de

no objetivos personales.

Tabla 35

Correlacién entre los valores de la dimension Expectativas del trabajador

Oportunidad Seguridad No intencién de Confianza Libertad No objetivos

Valores 9 9 o L
superacion laboral rotacion comunicacion emprendimiento personales

Oportunidad

- 1
superacion
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Seguridad laboral
No Intencién de
rotacion

Confianza
comunicacion

Libertad
emprendimiento

No objetivos
personales

0.67**+

0.67*+

0.73%**

0.78%*

-0.49%**

1

0.78%+*

0.68***

0.76%+

-0.33**

1

0.67***

0.72%+

-0.51%**

1

0.68***

-0.37**

-0.5%**

En la dimension de Expectativas de la Organizacién se obtuvo una correlacion

moderada-fuerte y positiva. Entre los valores que sobresalen estan la Buena actitud, el

Logro de objetivos y la Lealtad (Tabla 36).

Tabla 36

Correlacion entre los valores de la dimensién Expectativas de la organizacion

Valores Puntualidad Ca_l ic'iad en NO. CQdigo Bugna L.quo Lealtad Valp res.
actividades  Ausentismo  vestimenta actitud objetivos organizacion
Puntualidad 1
Calidad en actividades 0.33 1
No ausentismo 0.48** 0.10 1
Cadigo vestimenta 0.24 0.17 0.28 1
Buena actitud 0.48** 0.44** 0.59%** 0.42** 1
Logro objetivos 0.42** 0.42** 0.5%** 0.26 0.69*** 1
Lealtad 0.43** 0.56%** 0.39* 0.50%** 0.66*** 0.60*** 1
Valores organizacién 0.32 0.46** 0.44* 0.35* 0.56*** 0.56*** 0.61*** 1

4.4.3 Correlaciéon de las dimensiones del Liderazgo

A continuacion, se presentan los valores obtenidos del célculo del Coeficiente de

correlacion de Pearson para cada una de las dimensiones de la variable Liderazgo.
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En la Tabla 37 se muestra la correlacion de la dimensién liderazgo Autoritario, en

donde solo la Supervision personal y Decisidon centralizada muestras un factor moderado,

mientras con otras apenas es un factor débil.

Tabla 37

Correlacion entre los valores de la dimensidn liderazgo Autoritario

No brinda Decisién Permiso Supervision
Valores » ” Impone metas A
Informacion centralizada sanciones personal
No brinda Informacién 1
Decisién centralizada 0.1 1
Impone metas 0.08 0.35* 1
Permiso sanciones 0.01 0.43* 0.49= 1
0.1 0.58*** 0.29 0.47%** 1

Supervision personal

Las caracteristicas como Fomenta la participacion, Metas y objetivos compartidos,

Capacitacion y guia y Decision en conjunto obtuvieron una correlacién moderada (Tabla

38).

Tabla 38

Correlacién entre los valores de la dimensién liderazgo Democréatico

Decision Fomenta Involucra Meta objetivos Capacitacion
Valores . L : p
conjunto participacion personal compartidos guia
Decision conjunto 1
Fomenta participacion 0.73%** 1
Involucra personal -0.22 -0.22 1
Meta objetivos compartidos 0.69*** 0.78*** -0.2 1
Capacitacion guia 0.54*** 0.62*%** -0.27 0.63*** 1

En la dimension de Liderazgo Laissez Faire (Tabla 39) fue donde se presentd una

menor y en algunos casos nula relacién entre algunas de sus caracteristicas, siendo solo
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la relacion entre No interés logro objetivos y No ambiente trabajo la Unica que destacé con

un coeficiente moderado cercano a bueno.

Tabla 39

Correlacién entre los valores de la dimensién liderazgo Laissez Faire

Decisiones . No interés No ambiente
Valores Evita procesos Bando o grupos e )
subalternos logros objetivos trabajo
Decisiones subalternos 1
Evita procesos 0.33* 1
Bando o grupos 0.25 0.3 1
No interés logros objetivos 0.07 0.17 0.47%** 1
No ambiente trabajo 0.07 0.25 0.52%** 0.75*** 1

En Liderazgo Transformacional (Tabla 40) solo las caracteristicas de Trabajo en

Equipo con No se adjudica éxitos y Planeacién a largo plazo cuentan con un coeficiente

débil cercano a moderado. En las otras caracteristicas la correlacién es débil o nula.

Tabla 40

Correlacién entre los valores de la dimension Liderazgo Transformacional

Valores No metas No faqjudica Trabajo equipo Planeacion E_stimulacién
personales éxitos largo plazo intelectual
No metas personales 1
No adjudica éxitos 0.25 1
Trabajo equipo 0.28 0.48*** 1
Planeacién largo plazo 0.37* 0.34* 0.49*+* 1
Estimulacion intelectual 0.27 0.39* 0.27 0.12 1

En la dimension de Liderazgo Distribuido (Tabla 41) el mayor valor coeficiente de

relacion se obtuvo por la Apertura de opinion y Decisiéon en conjunto, seguido solamente

por Desarrollo personal y Valores institucionales. Los demas valores fueron débiles y nulos.
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Tabla 41

Correlacién entre los valores de la dimension liderazgo Distribuido

Decisién Apertura . . Desarrollo Valores
Valores ; C Trabajo equipo L
conjunto opinién personal institucionales
Decisién conjunto 1
Apertura opinién 0.71%* 1
Trabajo equipo -0.12 -0.27 1
Desarrollo personal 0.35* 0.34* -0.29 1
Valores institucionales 0.37* 0.4* -0.3 0.63*** 1

4.4.4 Reduccion de dimensiones y componentes principales

La reduccion de dimension se utiliza para analizar relaciones multivariadas entre
variables y disminuir el calculo de algoritmos. El uso de los elementos en vez de la
informacion original en el andlisis produce resultados que pueden ser comparados. La
disminuciéon de dimensiones de un grupo de variables continuas busca maximizar la
varianza en menos componentes mediante la aplicacion de un Andlisis de Componentes
Principales (PCA). Las variables se especifican como campos en una tabla y los nuevos
campos que representan las nuevas variables y el nUmero de campos nuevos de la tabla
saliente sera menor que el nimero de variables originales y mantendré al mismo tiempo la
cantidad de varianza mas alta posible de todas las variables originales (James et al, 2014).

El andlisis de componentes principales (PCA), crea secuencialmente componentes
que capturan un determinado porcentaje de la varianza total de todos los campos de
analisis. Cada componente es una combinacion lineal (suma ponderada) de cada uno de
los campos de andlisis, donde las ponderaciones se conocen como las cargas del
componente, y las cargas forman un eigenvector que indica la contribucion de cada campo

de andlisis al componente (Peres-Neto et al, 2005).
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Los eigenvalues son numeros que describen la importancia de los eigenvectors en
la transformacién lineal de los datos. En el contexto del analisis de componentes
principales, los eigenvalues indican la cantidad de varianza explicada por cada componente
principal. Un eigenvalue méas grande corresponde a una mayor importancia o contribucion
de ese componente en la estructura de los datos. Se considera como las caracteristicas
mas representativas o de mayor contribucion de la dimension cuando los valores superan
el valor promedio.

Con la informacion de la variable de Contrato psicolégico se obtuvo mediante el
calculo del Andlisis de Componentes Principales las caracteristicas que mas contribuyen o

representan cada una de las 4 dimensiones, lo cual se representa en la Grafica 1.

Grafica 1

Contribucion de las caracteristicas para cada una de las dimensiones del Contrato psicolégico

Emociones y Estados de animo Justicia organizacional Expectativas del trabajador Expectativas de la organizacion
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Seguridad laboral
Confianza comunicacién
No objetivos personales
Logro objetivos

Valores organizacionales
Lealtad

Calidad en actividades
Codigo vestimenta
Puntualidad

No ausentismo

Buena actitud

Libertad de emprendimiento
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Con la informacion de la variable Liderazgo se obtuvo mediante el calculo del

analisis de componentes principales las caracteristicas que mas contribuyen cada uno de

los 5 estilos de liderazgo, lo cual se representa en la Grafica 2

Gréafica 2

Contribucion de las caracteristicas para cada una de las dimensiones del Liderazgo
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4.4.5 Correlacion de las dimensiones las dos variables

Transformacional
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Para poder realizar una correlacién entre cada una de las dimensiones, se realiz6

un proceso de preparacion de datos, comenzando con el célculo de terciles con lo que se

obtiene una nueva transformacion de variables. La transformacion de variables mediante

terciles implica dividir tus datos en tres partes iguales basadas en su distribucién, lo que

permite analizar las variables en funcion de su posicion relativa en la distribucion de datos.

Primeramente, y para determinar la relacion lineal y proporcionalidad entre las

dimensiones que conforman las variables se realiz6, mediante la herramienta R, el analisis

de correlacion entre sus respectivas dimensiones, a partir de los nuevos valores. En todos

los casos (Tabla 42), se encontré una relacién positiva muy fuerte con un p < 0.001,
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inclusive, se present6 una relacién lineal positiva exacta entre las variables Emociones y
estado de animo y Expectativas de la organizacion; es decir, mientras que una aumenta, la

otra también aumenta en una proporcién constante.

Tabla 42

Correlacién entre las dimensiones del Contrato psicolégico

. Justicia Exp. del Exp. de la
Emociones . . o
organizacional trabajador organizacion
Emociones 1
Justicia organizacional 0.73%** 1
Exp. del trabajador 0.81*** 0.73%** 1
Exp. de la organizacion L* 0.73%** 0.80*** 1

Con respecto a la variable de estilos de liderazgos (Tabla 43) se encontré una
relacién lineal positiva muy fuerte en el estilo democratico, Transformacional y Distribuido,
pero lineal negativo con respecto al estilo Laissez Fiare. Y, especificamente, en el estilo
Autoritario la relacion fue mediantemente fuerte con el Transformacional y nulo en relacion

a los otros estilos.

Tabla 43

Correlacién entre las dimensiones del Liderazgo

Autoritario Democratico Laissez Faire Transformacional Distribuido

Autoritario 1

Democrético 0.05 1

Laissez Faire -0.17 -0.66*** 1

Transformacional 0.46** 0.56*** -0.54%** 1

Distribuido 0.27 0.71%* -0.54%** 0.61*** 1

Por dltimo, se analiz6 la correlacion de las 4 dimensiones del contrato psicologico

con respecto a las 5 dimensiones correspondientes a los estilos de Liderazgo (Tabla 44).
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Se encontr6 que los estilos de liderazgo Democrético, Transformacional y Distribuido
presentan una relacion positiva fuerte con el Contrato psicolégico, mientras que un estilo
de liderazgo Laissez Faire presenta una relaciona lineal negativa. Los casos especiales
fueron; la dimensién de Justicia organizacional del Contrato psicolégico que obtuvo una
relacién aceptable para solo dos estilos de liderazgo, mientras que la dimensién de estilo
de liderazgo Autoritario no representd ninguna relacion lineal con respecto a las

dimensiones del Contrato psicoldgico.

Tabla 44

Correlacién entre las 4 dimensiones del Contrato psicolégico y los 5 estilos de Liderazgo

Emociones Ju_sticig Exp. del Exp..de [a}
organizacional trabajador organizacion
Autoritario 0.22 0.1 0.27 0.22
Democratico 0.56%** 0.44* 0.46** 0.56%**
Laissez Faire -0.51 %+ -0.34 -0.44* -0.51%*
Transformacional 0.51%** 0.32 0.59%** 0.51%**
Distribuido 0.63*** 0.46** 0.61*** 0.63***

4.5 Resultados de la regresion del Contrato psicoldgico y de la variable liderazgo
como predictor

Para poder realizar una correlacion entre cada una de las dimensiones, se realizé el
proceso estadistico de regresion Lineal con cada una de las dimensiones del contrato

psicoldgico.

4.5.1 Regresién con la dimension Emociones de la variable Contrato psicolégico
Como se muestra en la Tabla 45 con los valores de los residuos; minimo (-1.35979),

1Q (-0.36892), mediana (-0.02289), 3Q (0.36922) y maximo (1.81647) que van de negativos
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a positivos, lo cual sugiere que el modelo no estéd sesgado. EI modelo tiene pocas variables
significativas, siendo la Unica con un valor menor a 0.05 es el liderazgo Distribuido. Por
tanto, se puede sugerir que, por cada unidad de incremento en liderazgo Distribuido, la
variable Emociones aumentara en 0.3916, manteniendo constantes las demas variables.
El modelo explica aproximadamente el 46% de la variabilidad de la variable
dependiente, lo cual no es malo, aunque tampoco es una excelente prediccion. Aun asi, el
valor p global obtenido es muy bajo (1.394e-06), lo que indica que el modelo es significativo

en general.

Tabla 45
Regresién con la dimension Emociones de la variable Contrato psicolégico considerando como

predictor la dimension Liderazgo

Estimacién

Coeficiente Std. Error Valor t Pr(>|t|)
Interceptor 1.0344 0.5617 1.842 0.0708
Autoritario 0.0313 0.1179 0.266 0.7916
Democrético 0.1142 0.1672 0.683 0.4975
Laissez Faire -0.1647 0.1361 -1.210 0.2312
Transformacional 0.1063 0.1467 0.725 0.4717
Distribuido 0.3916 0.1518 2.579 0.0125*

4.5.2 Regresion con la dimension Justicia organizacional de la variable Contrato
psicolégico

Como se muestra en la Tabla 46, considerando los valores de los residuos; minimo
(-1.53471), 1Q (-0.44691), mediana (0.00962), 3Q (0.50756) y maximo (1.50064) y aunque
la dispersion parece no ser muy amplia, los valores sugieren que el modelo no captura
adecuadamente las caracteristicas de los datos. Los valores p indican que ninguno de los

coeficientes tiene una significancia fuerte (p < 0.05), siendo solo el Liderazgo distribuido la
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Unica dimensién que esté cerca del umbral de significancia. El modelo explica minimamente
la variabilidad de la variable dependiente al considerar que solo el 24.1% de la varianza

esta explicada por el modelo.

Tabla 46
Regresién con la dimension Justicia organizacional de la variable Contrato psicolégico considerando

como predictor la dimensién Liderazgo

Coeficiente Estimacién Std. Error Valor t Pr(>|t])
Interceptor 1.1301929 0.6646568 1.7 0.0946.
Autoritario -0.0004327 0.1394972 -0.003 0.9975
Democratico 0.1915597 0.1978286 0.968 0.3371
Laissez Faire -0.0567952 0.1610463 -0.353 0.7257
Transformacional -0.0034856 0.1735533 -0.02 0.9840
Distribuido 0.2994631 0.1796621 1.667 0.1011

4.5.3 Regresién con ladimensiéon Expectativas del trabajador de la variable Contrato
psicolégico

Con los valores de los residuos; minimo (-1.06631), 1Q (-0.33437), mediana
(0.01232), 3Q (0.34216) y maximo (1.68410) y considerando que la mediana de los residuos
es muy cercana a 0, se sugiere que el modelo no tiene un sesgo sistematico y ademas, la
dispersion no parece ser muy alta (Tabla 47).

El modelo muestra que el valor p del liderazgo Transformacional es de 0.03045 (<
0.05), lo que indica que el liderazgo Transformacional es estadisticamente significativo. De
similar forma, el valor p del liderazgo Transformacional es de 0.00893 (<0.01), lo que indica
que el liderazgo Distribuido es altamente significativo.

El modelo tiene un ajuste moderado y parece ser razonablemente (til,

especialmente considerando la significancia de algunas variables, explicando el 44.87% de



102

la variabilidad de la variable Contrato psicol6gico en su dimension de Expectativas del

trabajador.

Tabla 47
Regresién con la dimension Expectativas del trabajador de la variable Contrato psicologico

considerando como predictor la dimensidn Liderazgo

Coeficiente Estimacion Std. Error Valor t Pr(>|t))

Interceptor 0.846795 0.56646 1.495 0.14056
Autoritario -0.007135 0.118888 -0.06 0.95236
Democratico -0.073194 0.168601 -0.434 0.66587
Laissez Faire -0.089783 0.137253 -0.654 0.51570
Transformacional 0.328446 0.147912 2.221 0.03045*
Distribuido 0.414826 0.153119 2.709 0.00893*

4.5.4 Regresion con la dimensién Expectativas de la organizacién de la variable
Contrato psicolégico

Por ultimo, los valores de los residuos mostrados en la Tabla 48; minimo (-1.33734),
1Q (-0.47741), mediana (-0.07571), 3Q (0.49374) y maximo (1.35258), indicando que la
mayoria de los residuos estan relativamente dispersos, con valores tanto negativos como
positivos, pero sin un sesgo notorio. Aunque el modelo tiene un R-cuadrado de 43.01% y
un error estandar residual de 0.6458, los valores p indican que ninguno de los coeficientes
tiene significancia suficiente. Aunque el modelo es significativo en su totalidad (con un valor

p bajo), las variables individuales no aportan suficiente informacion explicativa.



103

Tabla 48
Regresién con la dimensién Expectativas de la organizacién de la variable Contrato psicolégico

considerando como predictor la dimensién Liderazgo

Coeficiente Estimacién Std. Error Valor t Pr(>|t])
Interceptor 1.0153 0.576 1.763 0.0834.
Autoritario 0.1672 0.1209 1.383 0.1722
Democratico 0.1551 0.1714 0.905 0.3694
Laissez Faire -0.1905 0.1396 -1.365 0.1778
Transformacional 0.1967 0.1504 1.308 0.1962
Distribuido 0.1596 0.1557 1.025 0.3096

En conclusién, aungue las regresiones muestran que algunas variables tienen cierto
impacto como es el caso del liderazgo Distribuido y el liderazgo Transformacional, la
mayoria no son estadisticamente significativas en el presente estudio de caso. Los residuos
tienen una dispersibn moderada, con algunos valores extremos (Mmaximos y minimos
significativos), pero en general, el modelo tiene un ajuste moderado. Los residuos no
presentan un patron sistematico y la dispersion no es tan grande, sugiriendo que el modelo

esta aceptablemente especificado, aunque se puede mejorarse.
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CAPITULO V. DISCUSION Y CONCLUSIONES

El fin de toda organizacion es el alcance de sus objetivos, lo que conlleva a su vez,
a una serie de beneficios colaterales al interior de su equipo de trabajo. Una mejoria en el
desempefo organizacional se puede traducir en una mayor eficacia y eficiencia en las
operaciones; un incremento de la productividad puede no solo ser producto de un aumento
de la motivacion del personal, sino dar origen a una valoracion y reconocimiento hacia el
trabajador por la contribucion al éxito de la organizacion. En otras palabras, los beneficios
pueden contribuir a fortalecer el posicionamiento competitivo de la empresa e,
implicitamente, generar o ser generados por mejores condiciones laborales.

Sin embargo, cuando se presenta un cambio de liderazgo en una organizacion,
genera un impacto natural sobre las emociones y comportamiento en los trabajadores. El
empleado crea una desconfianza hacia el nuevo lider, debido a que, se desconoce cémo
sera el nuevo lider y qué cambios podran ocurrir en la estructura y funcionamiento de la
organizaciéon o a que, simplemente, aun cuenten con influencia del estilo de liderazgo
anterior. Lo anterior puede desarrollar ansiedad y estrés por los cambios, ya que se
enfrentan a lo desconocido y pueden temer que sus puestos de trabajo estén en peligro.

Durante el presente estudio, primeramente, se busco determinar si realmente existe
para el trabajador de un cambio de liderazgo entre la figura de mando anterior al actual y
para ello, durante la aplicacién del instrumento de investigacién, se midio la percepciéon que
aun conservaba el trabajador del estilo de liderazgo del anterior director del plantel y del
actual. Con los resultados obtenidos, se sumo la media de los valores obtenidos para cada
una de las caracteristicas que conforman las dimensiones de la variable Liderazgo. La suma

de los valores en cada dimension brindo informacién con un caracter informal, pero
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suficientemente descriptivo de la presencia de cada uno de los estilos de liderazgo en las

figuras de mando de forma comparativa (Tabla 49).

Tabla 49
Suma de las medias de las caracteristicas que confirman cada uno de los estilos de Liderazgo
Autoritario Democratico Laissez-faire Transformacional Distribuido
Lider anterior 15.468 13.161 14.661 14.306 12.581
Lider actual 14.290 16.645 10.613 17.984 15.952

Gréaficamente el comparativo de entre el liderazgo anterior y el actual se presenta a

continuacion (Gréfica 3).

Grafica 3
Contribucion de las caracteristicas para cada una de las dimensiones del Liderazgo
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En la Gréfica 3 se visualiza como el anterior director presentaba mayor nivel del
estilo de liderazgo Laissez faire y perceptiblemente de estilo Autoritario. Por otro lado, el
actual lider proyecta mas rasgos del estilo Democratico, Transformacional y Distribuido.

En la Gréfica 4 se analiza a mayor detalle las caracteristicas en las que se destaca
los cambios percibidos en los estilos del liderazgo de las figuras de mando anterior y actual.
Sus valores son obtenidos mediante las medias del analisis descriptivo de los estilos de

liderazgo en las Tablas 24, 25, 26 y 27.

Grafica 4
Comparativo de las medias obtenidas de las caracteristicas para las 5 dimensiones de la variable

Liderazgo del director anterior y el actual
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Como segunda parte, se buscé determinar si existe para el trabajador un cambio en

Su percepcidn con respecto a las 4 dimensiones establecidas para la variable del Contrato
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psicolégico, considerado como parte de las preguntas, una medicion de comparacion entre
los dos ciclos administrativos. Con los resultados obtenidos, se representd la media de los
valores para cada una de las caracteristicas que conforman las dimensiones de Emociones
y estados de &nimo, Justicia organizacional, Expectativas del trabajador y Expectativas de
la organizacion. Con base a los valores de las medias obtenidas durante el analisis
descriptivo de las dimensiones del contrato psicologico en la Tablas 20, 21, 22 y 23 se
obtuvo la Gréfica 4 que brinda informacion con enfoque descriptivo del cambio percibido
por el trabajador administrativo. Es importante mencionar que las preguntas se
estructuraron de forma comparativa, por lo que se considera el valor 3 como “Sin cambios”
0 una percepcion “Ilgual” entre ambos ciclos administrativos, los valores mayores a 3 se
considera como un incremento en la percepcion de cada una de las caracteristicas,
mientras que un valor menor a J se considera como un decremento en la percepcion de la

caracteristica para el trabajador.
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Grafica b

Medias obtenidas de las caracteristicas de las 4 dimensiones de la variable Contrato psicolégico
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5.1 Resultados obtenidos por dimension
A continuacion de describen los resultados obtenidos en el analisis para cada una

de las dimensiones del Contrato psicoldgico.

5.1.1 Emociones y Estados de animo

Recordando, los sentimientos son reacciones emocionales especificas que se
experimentan como respuesta a estimulos o situaciones particulares y pueden ser intensos
y efimeros. Mientras que los estados de &nimo son estados emocionales mas duraderos y
menos intensos.

Considerando las caracteristicas de las 4 dimensiones de la variable Contrato
psicolégico (Tabla 18), en la Gréfica 5 se observa que el factor que mas prevale durante la

aplicacion del instrumento de recoleccion de datos fue la percepcion de Confianza en el
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trabajador. En segundo lugar, el sentimiento de Satisfaccion del trabajador por su
participacion en la institucion, y en tercer lugar la reduccién de la sensacién de Miedo y
periodos de Enojo durante su jornada laboral.

En la Tabla 44, las Emociones y Estado de animo estan fuerte y positivamente
relacionados a los estilos de liderazgo (enunciados de mayor a menor correlacion)
Distribuido (0.63***), Democratico (0.56***), Transformacional (0.51**) y fuerte y
negativamente relacionado con el estilo Laissez Faire (-0.51***). En la grafica 3 se observa
precisamente que son los estilos de liderazgo que mas cambiaron entre el anterior y la
actual figura de mando.

Del mismo modo, la mayor contribucion de las caracteristicas de la dimension
Emociones y Estado de animo (Gréfica 1) son; la satisfaccion con su participacion en la
institucion, la percepcién de motivacién durante su horario laboral y la reduccion significativa
de la sensacion de miedo durante su jornada laboral.

El resultado de la regresion para la dimension de Emociones de la variable Contrato
psicolégico (Tabla 45) establece de forma significativa su relacién con el estilo de liderazgo
Distribuido, permitiendo que el modelo explique un 46% de la variabilidad de la variable.

Con respecto a los estilos de liderazgo, las caracteristicas que contribuyen mas al
estilo Distribuido (Grafica 2) fue la apertura de opinién y decisién en conjunto con una alta
correlacion y el desarrollo personal que se relaciona los valores institucionales como se
analizé en la Tabla 41. Con respecto al estilo Democratico, las caracteristicas que
contribuyeron mas a la dimensién y tuvieron una alta correlacion entre si, y son; la decision
en conjunto, el fomentar la participacion, las metas y objetivos compartidos y la capacitacion
y guia. Del estilo Transformacional, es la contribucién y correlacion (Gréfica 2 y Tabla 40)
es mayor por las caracteristicas de trabajo en equipo, no se adjudica éxitos y la planeacion

a largo plazo. Con respecto al liderazgo Laissez fair, las caracteristicas que mas
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contribuyeron y presentaron correlacion entre ellas fueron; el no fomento del ambiente
laboral, el desinterés al logro de los objetivos y a la creacién o favoritismo de bandos o
grupos de individuos (Gréafica 2 y Tabla 39).

Por tanto, se puede interpretar que los estilos de liderazgo que brindan apertura en
la toma de decisiones, fomentan la participacion, toman decisiones en conjunto y comparte
el éxito por el cumplimiento de las metas y objetivos organizaciones, influyente en la
satisfaccion del trabajador universitario. Otra interpretacién puede ser que la motivacién se
ve favorecida cuando el estilo de liderazgo promueve el desarrollo personal y profesional
del trabajador, fomentando un buen ambiente laboral entre el personal, promoviendo la
capacitacion y brinda una guia al trabajador en la solucién de problemas.

El Miedo en el ambito laboral hace referencia a la sensacion de temor o aprensién
que experimenta un trabajador en relacion a su trabajo o entorno laboral. Este miedo puede
tener diversas causas, como el temor a perder el empleo, a no cumplir con las expectativas
de la empresa o a ser evaluado negativamente por los superiores. Por tanto, un generador
de confianza en el individuo puede ser un estilo de liderazgo que promueva los valores de
la institucién y que las metas y objetivos establecidos por la figura de mando sigan los
intereses de la institucion y por el bien comun de los trabajadores.

Por tanto, Una organizacion que promueve un ambiente laboral seguro y confiable
implementando politicas y practicas que fomenten la transparencia y la comunicacion
efectiva del trabajador y de un lider dispuestos a escuchar y responder las inquietudes y
necesidades de los empleados, estableciendo canales de retroalimentacion abiertos y
accesibles, permite a los trabajadores expresar sus preocupaciones y estados de

incertidumbre.
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5.1.2 Justicia organizacional

Como se menciond en el capitulo I, la Justicia organizacional se refiere a la
percepcién de los empleados sobre la equidad y el trato justo en el entorno laboral,
basandose en la idea de que los empleados deben recibir un trato imparcial en términos de
recompensas, distribucion de recursos, toma de decisiones y procedimientos
organizacionales.

La dimensién de Justicia organizacional se correlacion6 perceptiblemente fuerte con
los estilos de liderazgo Distribuido (0.46**) y Democratico (0.46**) solamente (Tabla 44). El
incremento en el deseo del trabajador de Apoyar al lider fue una de las caracteristicas que
mas se detectd durante el estudio, seguido de una mayor percepcién de Justicia laboral y
la Igualdad en los procesos de seleccién y asignacion de actividades (Gréfica 5).

Por otro lado, la caracteristica que contribuyé mayormente en la dimension Justicia
organizacional (Gréfica 1) fue la Esperanza de recibir un incentivo por el cumplimiento del
trabajo junto con el Apoyo al lider y la Igualdad en los procesos, siendo Justicia laboral de
no relevancia. Sin embargo, las caracteristicas de la dimensién de Justicia organizacional
presentaron una correlacion alta entre ellas, principalmente la Esperanza de incentivos con
el Apoyo al lider y la Igualdad de procesos (Tabla 34), por lo que, se puede considerar que
el no presentarse un cambio significativo en la Esperanza de incentivos a pesar de que Si
existio en los estilos de liderazgo, se deba mas a que como se indic6 en el capitulo |1, las
instituciones educativas como lo es la UAEMéx es un organismo descentralizado y
jerarquizado, por lo qué, la asignacion de incentivos estan limitados, legislados y regulados
y no dependen o pueden ser asignados a discrecion de los directores de los espacios
universitarios.

Lo anterior lleva a considerar que los estilos de liderazgo Democrético y Distribuido

pueden contribuir a un cambio de percepcion positiva con respecto al apoyo que el trabador



112

universitario esta dispuesto a brindar al nuevo lider y en la expectativa de una mayor
equidad en la asignacién de tareas, los trabajadores perciben que todos estan en igualdad
de condiciones y que se respeta su capacidad y habilidades individuales. Por tanto, en
trabajador crea un mayor nivel de confianza hacia el lider cuando ve que se establecen
criterios claros y transparentes para la asignacion de tareas y sabiendo que existe una
igualdad de oportunidades en participar en proyectos relevantes y desafiantes.

Sin embargo, los resultados de la regresion lineal no muestran una significancia
suficiente para determinar una relacion entre la Justicia organizacional y los estilos de

liderazgo (Tabla 46), siendo el de mayor aproximacion el Liderazgo Distribuido nuevamente.

5.1.3 Expectativas del trabajador

Haciendo remembranza, las expectativas del trabajador en la organizacion juegan
un papel fundamental en el desarrollo de su compromiso y motivaciéon laboral. Estas
expectativas son las creencias y suposiciones que el trabajador tiene sobre lo que la
organizacién puede ofrecerle. Cuando las expectativas del trabajador se alinean con la
realidad de la organizacion, se crea una relacién de confianza y satisfaccion mutua. Por
tanto, es esencial para las organizaciones entender y gestionar las expectativas de sus
empleados, creando un ambiente de trabajo positivo y productivo. Esto se puede lograr a
través de una comunicacion clara y transparente, estableciendo metas realistas y
proporcionando oportunidades de desarrollo y reconocimiento.

Como se muestra en la Grafica 5, las expectativas mas significativas para el
trabajador fue la reduccion de la Intencion de rotacion o deseos de solicitar un cambio de
plaza de espacio universitario para desempefiar sus labores y el incremento de Confianza
para comunicarse libremente con la figura de mando, quedando en segundo término sus

expectativas de oportunidades de superacion profesional, la seguridad de permanecer en
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su puesto de trabajo y la libertad para emprender acciones y aportar ideas durante sus
actividades.

En general, las caracteristicas mostraron una alta correlacion entre si (Tabla 35).
Sin embargo, una caracteristica que mostré6 una alta significancia negativa fue que el
trabajador universitario asume una menor intencion de enfocarse en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales establecidos por la figura de mando e implicitos en sus
actividades y, en el interior, busca mas como dedicarse a desarrollar objetivos personales.
A la vez, indica que cuenta con un alto grado de correlacién negativa con respecto a las
otras caracteristicas, lo que puede indicar que la pregunta fue comprendida por los
entrevistados de manera inversa. Sin embargo, esta Ultima caracteristica no presentd una
contribucién importante sobre esta dimensién por lo que se descarta del andlisis.

En la Tabla 44, se encontr6 que las Expectativas del trabajador estan mayormente
relacionado y positivamente con el liderazgo Distribuido (0.61***) y Transformacional
(0.59***), Recordando la contribucibn a la dimension y la correlacion entre las
caracteristicas del liderazgo Distribuido de la Decisién en conjunto y la Apertura de opinion,
ademas del Desarrollo personal y los Valores institucionales. Por otro lado, las
caracteristicas que mas contribuyeron a la dimension del Liderazgo transformacional es el
promover el trabajo en equipo y brindar autonomia en su forma de trabajo, no se adjudica
como propios los éxitos logrados en el cumplimiento de las metas y objetivos del espacio
universitario y su inclinacién por una planeacion a largo plazo (Grafica 2). Cabe destacar,
como la muestra la Tabla 40, la promocién del trabajo en equipo es la caracteristica que
tiene mas correlaciones (precisamente el no adjudicase éxitos y la planeacion largo plazo)
con las otras caracteristicas.

Como se muestra en la tabla 47, lo anterior es reforzado con los resultados

obtenidos con la regresion con la dimensién Expectativas del trabajador de la variable
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Contrato psicoldgico considerando como predictor la dimensién Liderazgo, en la cual son
el Liderazgo Transformacional y el Liderazgo Distribuido quienes demuestran la mayor
significancia y relacién con la dimension de Expectativas del trabajador.

Con lo anterior, se puede inferir la premisa de como un trabajador universitario
percibe un incremento de confianza para comunicarse libremente con la figura de mando,
cuando éste promueve la toma de decisiones en conjunto con el equipo de trabajo y brinda
confianza y valor a sus opiniones.

Una segunda inferencia puede ser, el considerar que el trabajador aumenta sus
intenciones de continuar laborando en el espacio universitario y a la vez sienten un mayor
grado de seguridad laboral cuando percibe en la figura de mando rasgos como la
comunicacion libre y franca, la cual fomenta confianza entre los trabajadores y sus
superiores y, a su vez, genera un aumento en la percepcion de seguridad laboral, debido a
que los trabajadores se sienten mas protegidos y respaldados por la organizaciéon cuando
existe una comunicacion fluida y transparente, promoviendo asi un entorno laboral seguro.

Por otro lado, se puede deducir que las oportunidades de superacion profesional en
el trabajador son influidas positivamente por liderazgos que priorizan planeaciones a largo
plazo y adjudican los éxitos obtenidos en el cumplimiento de los objetivos organizacionales
a su equipo de trabajo, reconocimientos que brinda confianza y proyeccion al empleado
ante la alta direccion. El incremento en la percepcion del trabajador de libertad de
emprender acciones y aportar ideas en sus actividades laborales puede ser resultado de la

influencia de un liderazgo que brinda autonomia en su forma de trabajo.

5.1.4 Expectativas de la organizacion
La relacion entre las expectativas de la organizacion y el contrato psicologico del

trabajador es de gran importancia en el ambito laboral. Cuando existe una alineacion entre
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las expectativas de la organizacion y el contrato psicologico del trabajador, se crea un
ambiente favorable para que los empleados se sientan comprometidos y motivados.
Cuando lo anterior no se cumple, pueden surgir comportamientos que alteren su
comportamiento. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones y los empleados
trabajen de forma armonica para establecer expectativas claras y realistas, y para
asegurarse de que el contrato psicolégico sea mutuamente beneficioso.

Las caracteristicas de la dimensién que presentaron un mayor cambio en la
percepcién del trabajador son; su concepcién del grado de calidad con que él desempefia
sus actividades laborales, una buena disposicién y comportamiento durante su jornada
laboral, el aumento en el sentimiento de lealtad a la Institucion, y la reduccién de sentimiento
0 deseos de ausentarse a la jornada laboral (Gréfica 5).

El estudio encontr6 que las Expectativas de la organizacion estan positivamente
relacionadas con el liderazgo Distribuido (0.63***), Democratico (0.56***) vy
Transformacional (0.51**) y negativamente relacionado al liderazgo Laissez faire (-
0.51***). Al mismo tiempo no se encontrd una correlacion con el liderazgo Autoritario (Tabla
44).

Las caracteristicas que mas aportaron a la dimension de Expectativas de la
organizacion fueron; el compromiso del trabajador para alcanzar los objetivos y las metas
de la organizacién, el deseo por cumplir los valores de la organizacién durante la jornada
laboral, el sentimiento de lealtad por la universidad, y su concepcion del grado de calidad
con que desempefia sus actividades (Gréafica 1). Las correlaciones entre las 4
caracteristicas antes mencionadas fueron moderadas-fuertes (Tabla 36).

Considerando nuevamente la contribucion a la dimensién y la correlacion entre las
caracteristicas del liderazgo Distribuido de la decision en conjunto y la apertura de opinion,

ademas del desarrollo personal y los valores institucionales. Por otro lado, las
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caracteristicas que mas contribuyeron a la dimension del liderazgo Transformacional es el
promover el trabajo en equipo y brindar autonomia en su forma de trabajo, el no adjudicarse
como propios los éxitos logrados en el cumplimiento de las metas y objetivos del espacio
universitario y su inclinacion por una planeacion a largo plazo (Grafica 2).

Sin embargo, a pesar de los la alta correlacion entre las dimensiones de Liderazgo
Distribuido y Liderazgo transformacional, los resultados de la regresion (Tabla 48) indican
que ninguno de los estilos de liderazgo describe una relacion significativa con la presente
dimension.

Aun asi, con los resultados previos se puede inferir por ejemplo que, un trabajador
universitario cuenta con una mayor predisposicién para alcanzar los logros y objetivos de
la organizacién cuando la figura de mando presenta estilos de liderazgo que brinda apertura
para opinar y tomar las decisiones y, los objetivos van acordes a los intereses de la
institucion y el bien comun del equipo de trabajo. Por tanto, al establecer una relacion sélida
entre el logro de objetivos y la apertura en la opinion del trabajador, se promueve la
participacién activa de los empleados, lo que puede dar como resultado ideas innovadoras
y soluciones creativas ante los nuevos retos.

Una segunda conjetura es que, cuando el individuo labora en un ambiente donde se
promueve el trabajo en equipo, los empleados se ven obligados a comunicarse y a compartir
ideas de manera mas efectiva, y al brindar el reconocimiento respectivo por los éxitos
alcanzados en el cumplimiento de los objetivos y metas, en el trabajador universitario se
incrementa la intencionalidad de realizar sus actividades con mayor calidad.

De forma similar se puede inferir que, el sentimiento de lealtad o devocion de una
persona hacia su empleador como es el caso de una institucién educativa, se ve favorecido
cuando la figura de mando presenta un tipo de liderazgo que promueve en el espacio

universitario el cumplimiento de los valores institucionales, debido a que al fomentar un
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ambiente de confianza mutua entre los empleados y la organizacion, se traduce en una
mayor cooperacion y colaboracion dentro de los equipos de trabajo, creando una sensacion
de pertenencia en los empleados, lo que mejora su motivacion y compromiso con el trabajo.

Una posibilidad mas es que, cuando el lider impulsar el desarrollo del trabajador
mediante capacitacién y lo guia en la resolucion de problemas en virtud que tiene
establecida una vision clara de los objetivos establecidos por el trabajador y de la
organizacion, y la comunica de manera efectiva, asignando tareas adecuadas, especificas
y realistas a los miembros del equipo, teniendo siempre en cuenta sus habilidades y

fortalezas individuales, y reforzando sus oportunidades de mejora.

5.2 Conclusion

El objetivo del presente trabajo fue determinar la percepcion de cumplimiento del
contrato psicoldgico de los trabajadores ante el cambio de liderazgo de la figura de mando
presentes en las dependencias y organismos universitarios en la Universidad Autbnoma del
Estado de México. Para lo cual se tomaron como interrogantes iniciales si: ¢Existen
cambios de estilos de liderazgo en el personal directivo de los espacios universitarios?, y
¢,Como afecta el cambio de liderazgo en la percepciéon de cumplimiento del contrato
psicolégico en los trabajadores de las instituciones educativas universitarias?

Para dar respuesta a las preguntas de investigacion se establecieron 3 objetivos
especificos los cuales se desarrollaron de la siguiente forma:

Para el primer objetivo especifico se busco establecer como perciben los empleados
el cumplimiento del contrato psicologico ante un cambio en la figura de mando perciben.
Para lo cual, el término de contrato psicolégico se fundamentdé a través del concepto
desarrollado por autores como Chris Argyris (1960) quien introduce primero la expresion en

su libro “Understanding Organizational Behavior” y enriquecidos y profundizados por
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estudios de autores como Chu, Fu (2006), Kuo (2012), Vargas Salgado y Maynez
Guaderrama (2019), Anwer, Rashidi y Hamid (2020), Opolot y Maket (2020) y Sa, Ferreira
y Serpa (2020). Ademas, el término es soportado por teorias como; La Norma de
reciprocidad, la Teoria del intercambio, la Teoria del equilibrio, la Teoria del incentivo, la
Teoria de las expectativas, principalmente. La descripcibn mas generalizada del contrato
psicolégico es brindada por Robinson y Rousseau (1994; Chu y Kuo, 2012) y representa
las creencias y percepciones del empleado y del empleador sobre lo que se deben
mutuamente y estd significativamente relacionado con sus comportamientos.

El segundo objetivo especifico consistié en identificar los tipos de liderazgo de las
figuras de mando en el organismo universitario, los cuales cambian por ciclos
administrativos definidos, acordes a la legislacién universitaria. Un concepto acorde a lo
que se busca en el presente trabajo es el brindado por Sanchez Reyes y Barraza Barraza
(2015) y lo defini6 como una accion ejercida por un lider, quien a su vez debe contar con
habilidades y capacidades especificas para desempefar la funcién y el rol, debera poseer
credibilidad y reconocimiento de parte de sus seguidores. Las teorias mas importantes bajo
las cuales se da soporte al concepto estan; La Teoria de la contingencia, la Teoria de los
rasgos y las habilidades y la Teoria del intercambio lider-miembro. Por la gran pluralidad de
estilos que caracterizan al lider, para el presente trabajo se consideraron los 5 estilos
establecidos por Sanchez Reyes (2019); Liderazgo Autoritario, estilo Democratico, estilo
Laissez-faire, estilo Transformacional y estilo Distribuido.

El tercer y dltimo objetivo consistio en identificar los estilos de liderazgo que afectan
positiva 0 negativamente el contrato psicologico de los trabajadores. Para poder establecer
una correlacion entre el contrato psicoldgico y el liderazgo, el contrato psicoldgico se definié

mediante 4 dimensiones (Emociones y estados de &animo, Justicia organizacional,
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Expectativas del trabajador y Expectativas de la organizacién) y el liderazgo en 5
dimensiones correspondientes a los 5 estilos propuestos.

Con base a los datos obtenidos por el instrumento de investigacion aplicado en un
espacio universitario perteneciente a la UAEMéx. Se da respuesta a las preguntas de
investigacion.

¢Existen cambios de estilos de liderazgo en el personal directivo de los espacios
universitarios?

Los resultados establecieron que los trabajadores universitarios percibieron de su
anterior figura de mando predominantemente un estilo Autoritario, acompafado por un
estilo Transformacion y Laissez-faire en menor medida, y con una menor representacion
del estilos Distribuido y Democratico. Por ejemplo, la definirlo predominantemente
Autoritario, concuerdan al considerarlo como un director que centraliza las decisiones y
dando seguimiento personal a las actividades, no delega la solicitud de permisos y en caso
de considerar sanciones, las concentraba bajo su concepcion.

Por otra parte, el liderazgo de la actual figura de mando al momento de aplicar el
instrumento se percibié con un estilo altamente Transformacional, seguido de estilos
Distribuido y Democratico y con menor presencial de Autoritario y Lassez-faire (Gréfica 3).
Al resaltarlo como un lider Transformacional, los trabajadores coincidieron en determinar
que la figura de mando se caracteriza por promover el trabajo en equipo, manteniendo y
respetando su autonomia; resaltando y reconociendo que los éxitos obtenidos en el
cumplimiento de los objetivos y las metas son méritos del equipo de trabajo y se inclina en
una planeacion a largo plazo.

Brindando respuesta a la segunda pregunta, ¢ Cémo afecta el cambio de liderazgo
en la percepcion de cumplimiento del contrato psicolégico en los trabajadores de las

instituciones educativas universitarias?
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Con el cambio de liderazgo simbolizado por los 5 estilos, los trabajadores
universitarios percibieron cambios en las 4 dimensiones bajo las cuales se trabajo la
presente investigacion.

Con respecto a las Emociones y estados de &nimo, destacdé una mejora en su
confianza y felicidades, el sentimiento de satisfaccion por su participacién en la institucion,
junto con una reduccién en la sensacion de miedo durante su jornada laboral.

La Justicia organizacional es la dimension que presentd un menor cambio en la
percepcién del trabajador, subrayando principalmente un mayor apoyo a lider. Sin embargo,
se presentd una reduccion en la esperanza de recibir algin tipo de incentivo a pesar de su
cumplimiento en sus actividades.

En el cumplimiento de las expectativas del trabajador con respecto al cambio
empleador representado por el director, se encontré una reduccién significativa en las
intenciones de solicitar su cambio de adscripcion de espacio universitario, se mejoro la
confianza en la comunicacién con la autoridad y el trabajador percibié una mayor libertad
para aportar ideas emprender iniciativas.

En relacién con la dimension de las Expectativas de la organizacion, el cambio de
liderazgo signific6 cambios positivos principalmente en aspectos como la percepcién de
realizar con un mayor grado de calidad al desempefiarse laboralmente, un incremento del
sentimiento de compromiso para alcanzar los objetivos de la organizaciéon y una mayor
lealtad a la institucion y compromiso para el cumplimiento de los valores organizacionales.

Asimismo, los resultados demostraron que el cambio de liderazgo en la figura de
mando con mayores caracteristicas a los estilos de Liderazgo transformacional y Liderazgo
distribuido contribuy6 significativamente al cambio en su percepciébn de su contrato

psicolégico.
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5.3 Limitaciones

A continuacién, se mencionan algunas limitaciones con el deseo de que sirvan como
recomendaciones para futuros estudios.

El ambiente organizacional posterior al cambio de director en los espacios
universitarios, incluyendo en el que se realiz6 el estudio, presentd, aunque minimamente,
un nivel perceptible de incertidumbre e inseguridad aun después de los 6 u 8 meses cuando
se realiz6 el estudio, representado por suspicacia al momento de la aplicacion del
instrumento de investigacién en cierto nimero de participantes, por lo que los valores
pueden representar cierto grado de sesgo consciente o inconsciente de los trabajadores.

La segunda limitacion esté referida al instrumento de investigacion utilizado y creado
por el autor del presente trabajo bajo su concepcion y sobre los elementos de mayor interés
en el comportamiento y desempefio del empleado universitario. El instrumento de
investigacion, por tanto, cuenta con un alto grado de oportunidad de mejora bajo los
intereses de nuevas lineas de investigacion.

La tercera limitaciébn es la perspectiva del autor en considerar al individuo que
representa la figura de mando del espacio universitario como un ente matizado, no por un
solo estilo de liderazgo, si no, por grados diversos de los estilos de liderazgo seleccionados
para el presente estudio, lo que en cierta forma no permitié profundizar en los efectos que
un solo estilo de liderazgo puede ocasionar sobre cada una de las dimensiones,

sentimientos y comportamientos en los trabajadores.

5.4 Lineas futuras de investigacion
La investigacion realizada aporta nuevas lineas de investigacion al campo de la
administracion y especificamente al comportamiento organizacional. A continuacion,

propongo tres de ellas:
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a. Estudios para determinar los estilos de liderazgo que favorecen el desempefio
laboral de los trabajadores en organizaciones publicas y privadas en mandos medios
y altos seleccionados por la alta direccidon en ambientes no democraticos.

b. Estudios en la seleccién o desarrollo de estilos de liderazgo de la figura de mando
gue causen un cambio positivo significativo en aspectos especificos del
comportamiento organizacional de los empleados en un entorno laboral
determinado previamente.

C. Efectos en el comportamiento laboral de los empleados en instituciones educativas
publicas cuando se percibe un complimiento o violacion de su contrato psicolégico

con el cambio de ciclos administrativos indefinidos.

5.5 Palabras finales

El objetivo de la presente investigacion ha sido brindar un enfoque diferente en el
impacto de los lideres, su valor y trascendencia dentro de las organizaciones educativas
publicas como mecanismo a través del cual revalorizar el contrato psicoldgico y el alto grado
de percepcion positiva 0 negativa de él en los trabajadores. Enfatizando que un cambio de
liderazgo en una organizacion puede tener un impacto emocional significativo en los
trabajadores, debido entre otros, a la adaptacion a nuevas dindmicas en los compromisos,
promesas o acuerdos establecidos y por establecerse, en los nuevos métodos de trabajo y

procesos.
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Anexo 1

Base para el desarrollo de los items para el instrumento cuantitativo del Contrato psicolégico

Subvariable

items

Felicidad (Robbins y Judge, 2017) pag.16

1.

Soy feliz durante el tiempo que laboro en el dia

Confianza (Chu, y Fu, 2006) pag.17 2. La confianza en mi ha mejorado
Grado de respeto (Chu, y Fu, 2006) pag.17 3. Respecto las acciones y opiniones de mis compafieros de trabajo
4. Percibo un mayor grado de respeto de mis compafieros de trabajo hacia mi
Optimismo (Jose y Mampilly, 2012) pag.19 5. Me siento mds optimista de mi futuro en la organizacién
Entusiasmo (Opolot y Maket, 2020) pag.19 6. Las actividades laborales las realizo con mayor entusiasmo
Productividad (Opolot y Maket, 2020) pag.19 7. Concluyo mis actividades laborales en tiempo y forma
Enfocandose al trabajo (Jose y Mampilly, 2012) pag.19 8. Durante eINhorario laboral, mi prioridad son las tareas que debo
desempefiar
Seguridad laboral (Dangmei, 2016) pag.19 9. Me siento mas seguro de continuar en mi puesto
Equidad en los procesos de seleccion 10. Existg mavyor igualdad en los procesos de seleccion de actividades para los
trabajadores
Iniciativa (Opolot y Maket, 2020) pag.19 11. Ii:?zc?;tlir:/\;ento o emprendo actividades de mejoramiento en mi trabajo por
Oportunidad de aporte (Chu, y Fu, 2006) pag.17 12. Me siento con mayor libertad de aportar ideas nuevas en el trabajo
Cadigo de vestimenta (Dangmei, 2016) pag.19 13. Miforma de vestir va acorde a las actividades laborales
Cddigo de comportamiento (Dangmei, 2016) pag.19 14. Mi comportamiento es profesional durante el horario laboral
Ciudadania organziacional (Dangmei, 2016) pag.19 15. Hago ?c‘ciones qu.e no corrNesponderT con m~i ac?i]vidad laboral pero que
beneficiaran a mis compafieros o mi organizacién
Salario (Dangmei, 2016) pag.19 16. Tengo exp.ectativ.as de una mejora salarial porque mis autoridades
valoran mi trabajo
Comportamiento moral (Chu, y Fu, 2006) pag.17 17. Respeto las normas de comportamiento de mi organizacion
Honestidad (Dangmei, 2016) pag.19 18. Conozco y actuo acorde a los valores de mi organizacién
Trabajo de calidad (Dangmei, 2016) pag.19 19. Realizo mis actividades laborares con calidad
Trabajo de cantidad (Dangmei, 2016) pag.19 20. Concluyo las actividades programadas para el dia
Cumplimiento de horario (Dangmei, 2016) pag.19 21. Soy puntual en la entrada del horario laboral
22. Soy puntal en la salida del horario laboral
Logro de objetivos (Opolot y Maket, 2020) pag.19 23. Percibo apoyo por parte de mi director para el logro de mis objetivos
Traicién (Sa et al, 2020) pag.22 24. He traicionado la confianza que me ha brindado mi institucion
Decepcidn (Sa et al, 2020) pag.22 25. Durante mi horario laboral me he sentido decepcionado
Sentimientos de injusticia (S et al, 2020) pag.22 26. Percibo injusticia en mi situacion como trabajador
Frustracion (Sa et al, 2020) pag.22 27. Me siento frustrado por alguna situacién en el trabajo
Ausentismo (Dangmei, 2016) 28. Me ausento del trabajo
Rotacion (Dangmei, 2016) 29. He pensado en cambiarme del lugar de trabajo
Desconfianza (Dangmei, 2016) 30. No siento confianza para expresar libremente con mi director
Ira (Dangmei, 2016) 31. Siento enojo durante mi horario laboral
Satisfaccion laboral (Dangmei, 2016) 32. Me siento satisfecho con mi participacion en la institucion
Bajo compromiso (Dangmei, 2016) 33. Me siento afin a los logros de la organizacién
Lealtad (Dangmei, 2016) 34. Lalealtad a la Universidad es mi prioridad durante mi jornada laboral
Menor participacién (Dangmei, 2016) 35. Mi participacion en las actividades de la organizacion ha decrecido
Desmotivacion (Dangmei, 2016) 36. Mi motivacién para hacer mis actividades laborales es reducida
Enfoque en la carrera individual (Dangmei, 2016) pag.25 37. Me enfoco mas en mis objetivos que en los de la organizacion
Irritbilidad (Dangmei, 2016). 38. Me irrito con facilidad durante la jornada laboral
Depresiéon 2019a) pag.18 39. Me produce tristeza pensar en mi trabajo
40. Tengo una sensacion de miedo cuando inicio, durante o concluyo mi

Ansiedad 2019a) pag.18

jornada laboral
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Anexo 2

Base para el desarrollo de los items para el instrumento cuantitativo del Liderazgo

Basado en los estilos de liderazgo de Sdnchez Reyes y Barraza Barraza (20152) p. 43

Estilos de liderazgo

Autocratico

Toma todas las decisiones

El director toma las decisiones en conjunto con su personal

No permite la participacion del grupo

Existe apertura por parte del director para opinar sobre sus decisiones

Duefio de la informacion

El director brinda informacidn al personal antes de tomar decisiones

No delega responsabilidades

El director centraliza las decisiones y monitoreo de las actividades

Fija los objetivos a cumplir

Las metas y objetivos de la dependencia son impuestas por el director y sus intereses
personales

Administra permisos y castigos

Los permisos y sanciones internas son determinadas exclusivamente por el director

Tiene control de todo y todos

El director supervisa personalmente las actividades del personal

Democratico

Fomenta la participacién del grupoy
Agradece la opinién del grupo

El director fomenta la participacion de los trabajadores universitarios

No margina a nadie

El director involucra al personal en sus decisiones exclusivamente cuando estan de
acuerdo con él

El objetivo es el bien grupal

Las metas y objetivos de la dependencia siguen los intereses de la instituciéon y por el
bien comun de la comunidad universitaria

Ejerce una escucha activa teniendo en
cuenta todas las opiniones

Existe apertura por parte del director para opinar sobre sus decisiones

Delega tareas en otros y confia en la
capacidad de su grupo

El director centraliza las decisiones y monitoreo de las actividades

ofrece ayuda y orientacion

El director te apoya, asesora y guia cuando te enfrentas a una situacion nueva o
adversa en el trabajo

Laissez-faire

Decisiones con participacién minima o
nula

Las decisiones son tomadas por el personal subalterno y no por el director

Prefieren normas claras

El director ignora o evita seguir los procesos y procedimientos establecidos

Tienden a ser neutros

El director se inclina por algin bando o grupo de trabajadores cuando hay desacuerdos
en algln tema o situacion

Poco en el logro de los objetivos

El director se interesa y esmera en el logro de las metas y objetivos

Ausencia de apoyo al trabajador

El director te apoya, asesora y guia cuando te enfrentas a una situacién nueva o
adversa en el trabajo

Influyen poco en el clima laboral

El director procura fomentar un buen ambiente laboral entre el personal

Transformacional

Toma decisiones en funcién de las
necesidades de los dirigidos

Las metas y objetivos de la dependencia son impuestas por el director y sus intereses
personales

Aproximacion personal a los dirigidos

Existe apertura por parte del director para opinar sobre sus decisiones

Estimula intelectualmente al
trabajador

El director promueve la capacitacion y guia al trabajador en la resolucidn de problemas

Hace participe al trabajador en el éxito
de la empresa

Los éxitos en el cumplimiento de metas y objetivos del espacio universitario se los
adjudica el director como propios

Crece en el trabajador y en el trabajo
en equipo

El director promueve el trabajo en equipo y brinda autonomia en su forma de trabajo

Apuesta a los resultados a largo plazo
mas que a corto plazo

El director se inclina por una planeacion a largo plazo

Es arriesgado

Las decisiones y solicitudes del director se caracterizan por no estar plenamente
planeadas y se ejecutan con un alto nivel de éxito

Distribuido

Toma decisiones compartidas

El director toma las decisiones en conjunto con su personal

Fomenta el trabajo en equipo

El director promueve el trabajo en equipo y brinda autonomia en su forma de trabajo

Tiene metas explicitas y compartidas

Las metas y objetivos de la dependencia siguen los intereses de la institucion y por el
bien comun de la comunidad universitaria

Establece zona de desarrollo préximo
para él y su personal

El director promueve el desarrollo personal y profesional del trabajador

Se implica en las decisiones

Las decisiones son tomadas por el personal subalterno y no por el director

Fomenta cambio en la cultura de la
institucion

El director promueve el cumplimiento de los valores de la institucion
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Anexo 3

Anadlisis de Alfa de Cronbach mediante el programa SPSS

% Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 46 100.0
Excluido® 0 0
Total 46 100.0

a. La eliminacion por lista se basa an
todas las variablas dal
procedimiento

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

882 50




