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Introduccion

Esta investigacion se resalta en la necesidad que genera en el contexto académico y
empresarial el tema del Liderazgo, fundamentalmente en un entorno tan versatil, dentro del
escenario post-covid, donde las organizaciones buscan estar mejor equipadas para superar
las dificultades e influir positivamente en los colaboradores, de manera especifica, este
trabajo busca determinar el perfil de liderazgo en la gestion de la Universidad de Pamplona,

campus de Villa del Rosario, desde el enfoque del Liderazgo Auténtico.

Es sabido que las instituciones de educacidn superior trabajan en la cultura de la
calidad, la mejora continua y el trabajo permanente bajo principios de liderazgo que
constituyen la base para el trabajo en equipo, la excelencia profesional, esto en pro del

mejor el clima laboral y organizacional.

Dentro de este contexto, al finalizar el siglo XX, con el auge de la psicologia
positiva, surge el interés por el Liderazgo Auténtico, y el cual, desde el plano teérico
coincide con algunos elementos en comun relacionados con el liderazgo ético y el
transformacional, debido a que se trata de un tipo de estilo de liderazgo que genera una
serie de condiciones que son importantes debido a que brinda confianza, y ayudar a los
ciudadanos a poder y fortaleces esos puntos fuertes motivandolas a ser cada dia mas
positivas, y trabajar por el mejoramiento de la capacidad global en cuando al desempefio de
las empresas, se dice que, el liderazgo auténtico es considerado como un factor
fundamental que brinda a las organizaciones una poderosa ventaja competitiva

independiente si es del sector publico o privado.
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Es por ello, que tras la caracterizacion del problema en que se centra la
investigacion, se hace una descripcion de diferentes estilos de liderazgo y aunque existen
una diversidad de teorias, asi como estrategias metodoldgicas que son importantes para
poder evaluar el liderazgo en las empresas, se utiliza para la medicion del Liderazgo
Autentico el cuestionario Authentic Leadership Questionnaire ALQ por su validez de
contenido y confiabilidad, compuesto por 16 items mediante escala Likert, de 5 opciones
con una version para la persona que lidera, es decir jefes de dependencia y otra version para

las personas seguidoras, es decir funcionarios administrativos.

En el capitulo cuarto se hace el analisis e interpretacion de los resultados, y
finalmente, se realiza una discusion, formulacion de conclusiones y se sugieren algunas

recomendaciones respecto a lo encontrado.
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Delimitacion contextual

1.1 Titulo

Analisis del perfil de liderazgo en la gestion de la Universidad de Pamplona,

Campus Villa del Rosario, desde el enfoque del liderazgo auténtico.

1.2 Planteamiento del Problema

A lo largo de la historia, los lideres de la sociedad se encuentran en un proceso de
mejora continua que les permite consolidar la relacion entre la diversidad de informacién y
el conocimiento, caracteristicas actuales que son esenciales para la complejidad del mundo
en el marco de la cuarta revolucion industrial, por ello, el fundamento esta sobre la
demanda a las instituciones para que adapten sus estructuras y modos de operar en funcién
de atender las necesidades y requerimientos del contexto social. Sin embargo, para llevar a
cabo este proposito, es fundamental que en las organizaciones exista un analisis sobre el
perfil de la gestion del liderazgo, el cual considere las conductas, valores, caracteristicas,
experiencias, situaciones y dindmicas que giran alrededor de la eficiencia, eficacia,
efectividad, productividad, competitividad y sostenibilidad en la gestion que se realizan
dentro de las organizaciones (Flores et al, 2021).

Desde esta perspectiva, se acepta que el papel del Liderazgo Auténtico facilita los
procesos de desarrollo del personal en las organizaciones; por cuanto, el Liderazgo

Auténtico se basa fundamentalmente en el autoconocimiento, en la conducta que promueve
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e inspira las capacidades psicoldgicas para poder tener una mayor conciencia de si mismo,
en la dimension relacionada con un proceso de informacion equilibrado y la autonomia que
permita desarrollar labores con transparencia y buscando mejores resultados, al tiempo
que aumenten la autoestima del grupo y generan satisfaccion laboral.

Es importante destacar que papel juega el liderazgo en los diferentes contextos, al
respecto Medina (2021) sefiala que en contexto social el liderazgo se encuentra
determinado por una sociedad o comunidad en general, el cual no se encuentra dirigido
esencialmente por una autoridad, es este, los lideres sociales laboran con el objetivo de
poder apoyar a las comunidades en la busqueda del éxito de estas, enfatizando en la
humildad y responsabilidad de todos los miembros de la sociedad. Por otra parte, Vivas
(2021) indica el contexto organizacional del liderazgo, sefialando que es conocido como la
capacidad de incidir en las diferentes decisiones que se toman dentro de una empresa, con
la finalidad de poder alcanzar las metas y objetivos planteados, es importante destacar que
por medio de esta se lleva a cabo una vision en conjunto, basado en el analisis de la
informacidn y el aprendizaje.

Como se expondra en préximos apartados, los lideres auténticos son considerados
como individuos generalmente conscientes de sus valores y creencias, asi como de su
comportamiento, sin embargo también se preocupan de la manera en que son percibidos por
las otras personas, segun los autores Shamir y Eilam (2005) se deduce que si no existe un
buen perfil de gestion de Liderazgo Auténtico, a partir del cual sus integrantes no se sienten
satisfechos, ni motivados con las funciones que desempefian, estos temas influiran de forma
negativa en su rendimiento, productividad y éxito de la institucion.

En este orden de ideas, las organizaciones resaltan, la autenticidad, el liderazgo, el

comportamiento, la integridad, los valores, la ética, por ello, el enfoque propuesto de esta
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investigacion se centra en un estudio dentro de la tendencia contemporanea denominada
liderazgo positivo y a partir del trabajo realizado por los autores Avolio y Gardner, 2005;
Shamir y Eilam, 2005 y Walumbwa et al. 2008, quienes presentaron un modelo
multidimensional denominado Liderazgo Auténtico que incluye el andlisis del liderazgo a
partir de cuatro dimensiones, a saber: la autoconciencia del lider, la transparencia en las
relaciones, la perspectiva moral internalizada y el procesamiento equilibrado, el cual es
evaluado mediante el instrumento Authentic Leadership Questionnaire (ALQ).

Existe una relacion entre la participacion, gestion y evaluacion de los lideres que
incide notablemente en el mejoramiento constante de los principios y valores, lo cual
genera confianza entre lideres y seguidores; asi mismo, es sabido que el proceso de
interaccion, entre los jefes y subalternos “conduce las energias, potencialidades y
actividades de un grupo, para alcanzar una meta comun a fin de transformar tanto a la
organizacion como a las personas que colaboran en ella” (Rivera, 2018). De ahi, que el
liderazgo en el desarrollo de las organizaciones del siglo XXI se base en una vision
generalizada, la cual se encuentra fundamentada en poder conseguir y lograr alcanzar los
objetivos comunes, por eso se enfocan y dan prioridad a la informacion y el conocimiento.

Ahora bien, en el caso especifico de las instituciones educativas universitarias esta
complejidad del mundo actual ha implicado no sélo transformaciones en las estructuras y
en las formas en cémo se produce el conocimiento, sino también en las cualidades que debe
reunir el personal directivo, docente y administrativo. En tal sentido, el enfoque que se
asumen con respecto al perfil desde la perspectiva del Liderazgo Auténtico en las
universidades se orienta hacia el aspecto personal, con los elementos que determina el
modelo y que afectan el nivel de satisfaccién y apoyo tanto para la gestion académica,

como administrativa.
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En este contexto, se considera elemental una comprension del fendomeno
organizacional denominado liderazgo, por parte de los profesionales y personal que tiene
alguna responsabilidad en el manejo de personas y recursos dentro de diversos escenarios,
en funcion de atender las demandas de innovacién, adaptacion y desarrollo que el contexto
les exige. Asimismo, se sefiala que el factor humano es determinante dentro de la
organizacion, su comportamiento, habilidades, decisiones, ideas, capacidades y vision
innovadora son el motor que hacen que la organizacion marque la diferencia y pueda llegar
a cumplir sus metas, importante recordar que la percepcion de los empleados sobre cdmo es
la estructura funcional y los procesos que se ejecutan dentro de su contexto laboral
determinan el ambiente interno

En tal sentido, las Universidades deben estar en la capacidad de ofrecer lo mejor,
pues son instituciones formadoras, y merecen tener un ambiente en donde prevalezca un
optimo perfil de liderazgo, de respeto, que sea promotor de una convivencia efectiva,

especialmente en las areas destinadas a las labores administrativas.

1.3 Formulacion de la Investigacion.

Por lo expuesto en el anterior andlisis y entendiendo la importancia del perfil de
liderazgo, soportado en una comunicacién multidireccional, fluida y abierta como base para
el trabajo armonico en las instituciones de Educacion Superior, se propone realizar una
investigacion en la Universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario, que responda a la
siguiente interrogante:

¢Cual es el perfil del liderazgo en la gestion de la Universidad de Pamplona, campus

Villa del Rosario?
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La respuesta a esta interrogante es diversa, de ahi, que el presente estudio
investigativo revise los elementos que aporta la teoria del Liderazgo Auténtico para que
contribuya a aclarar el perfil, a partir de la respuesta a:

¢ Cuales son los fundamentos tedricos y metodoldgicos que sirven de base para el
Liderazgo Auténtico?

La poblacion que interesa a este estudio es el personal directivo y administrativo de
la referida institucion y en donde las acciones que realiza esta poblacion estan sujetas al
plan de desarrollo organizacional como instrumento formal para alcanzar los objetivos y
metas de la Universidad, por ello vale preguntarse:

e ;Cual es larelacion de los lideres con cada una de las cuatro dimensiones del

Liderazgo Auténtico: (a) conciencia de si mismo (b) Transparencia en las relaciones

(c) procesamiento equilibrado (d) moral internalizada?

Entonces el problema general de la investigacion es:

¢Cudl es el nivel de Liderazgo Auténtico en la gestion de la Universidad de Pamplona,

campus Villa del Rosario?

1.4 Objetivos de la Investigacion

1.4.1 General

Analizar el perfil de liderazgo en la gestion de la Universidad de Pamplona, campus

de Villa del Rosario, desde el enfoque del Liderazgo Auténtico
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1.4.2 Especificos

e Sistematizar los fundamentos teéricos y metodoldgicos que sirven de base para el
Liderazgo Auténtico

e Valorar la gestion de la Universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario en
relacién a las cuatro dimensiones del Liderazgo Auténtico

e Determinar el nivel de Liderazgo Auténtico en la gestion de la Universidad de

Pamplona, campus Villa del Rosario

1.5 Delimitacién y Alcances
1.5.1 Tematica

El presente estudio busca determinar el analisis del perfil de liderazgo en la gestién
de la Universidad de Pamplona, campus de Villa del Rosario, desde el enfoque del
Liderazgo Auténtico. Inicialmente sistematiza los fundamentos tedricos y metodolégicos
que sirven de base para el Liderazgo Auténtico, de tal forma que se pueda valorar la
relacién entre las cuatro dimensiones del Liderazgo Auténtico, a saber: (a) conciencia de si
mismo (b) Transparencia en las relaciones (c) procesamiento equilibrado (d) moral
internalizada y asi, analizar el nivel de Liderazgo Auténtico en la gestion de la Universidad

de Pamplona, campus Villa del Rosario.

1.5.2 Espacial

El estudio tendra como escenario la Universidad de Pamplona campus Villa del
Rosario, fundada en el segundo semestre del afio de 2003 por el doctor Alvaro Gonzélez
Joves. El Campus Villa del Rosario, inici6 sus labores en el afio 2004, la infraestructura

fisica inicial brindd espacios para la actividad administrativa y académica en modalidad
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presencial a algunos programas de pregrado y los fines de semana a programas de
posgrado. En la actualidad, la Universidad de Pamplona sigue creciendo en su estructura
fisica, administrativa, docente e investigativa con el objeto de dar respuesta a la demanda

de los nuevos programas que han surgido para atender los requerimientos de la sociedad.

1.6 Justificacion de la Investigacion

1.6.1 Justificacion legal

La presente investigacion se justifica como requisito para obtener el grado en la
Maestria de Administracion, segun lo establecen los reglamentos y normatividad pertinente

de la Universidad de Pamplona.

1.6.2 Justificacion teérica

El liderazgo positivo es un tema contemporaneo que permea a las instituciones de
educacion superior, por ello, el estudio del Liderazgo Auténtico es una variable importante
de analizar para alcanzar las metas organizacionales trazadas; mas aun, cuando se trata de
asumir la funcion de la Universidad desde un enfoque integro, basado en una vinculacién
directa entre sus principales actores, a fin de promover una educacion pertinente y de
calidad. No obstante, para lograr identificar el perfil del Liderazgo Auténtico que existe en
el campus de Villa del Rosario de la Universidad de Pamplona es necesario analizar a
través del instrumento Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) los comportamientos,
conductas que conlleven a identificar el perfil que tienen los administrativos y como las
dimensiones acttan e interfieren de manera significativa en la gestion de la Institucion.

Desde esa perspectiva el presente estudio se justifica al coadyuvar en la regién a un

planteamiento tedrico que a posteriori pretende brindar nodos conceptuales orientados al
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disefio de nuevas estrategias que contribuyan a que los administrativos puedan liderar de

manera efectiva segun los basamentos tedricos del Liderazgo Auténtico.

1.6.3 Justificacion metodolégica

Se puede decir que el presente trabajo se justifica desde el punto de vista
metodoldgico porque contribuye desde el enfoque cuantitativo, permitiendo de esta manera
que se pueda ejecutar las actividades con conocimientos validados y confiables, basado en
un disefio descriptivo, desde el enfoque del Liderazgo Auténtico con la intencionalidad de
ofrecer la informacion necesaria que caracteriza el contexto donde el fendmeno de estudio
se desenvuelve, las peculiaridades de los eventos estudiados y la de los sujetos que forman
parte del analisis del problema de investigacion con el instrumento (ALQ) reconocido en el

mundo académico para otros trabajos de investigacion.

1.6.4 Justificacién social

Desde el punto de vista social, el estudio establecera no solamente lineamientos
tedricos y metodoldgicos orientados a enaltecer la importancia del clima organizacional,
sino que contribuird a entender la relacion interpersonal en el talento humano con funciones
directivas y administrativas de la Universidad de Pamplona en el campus de Villa del

Rosario.

1.6.5 Justificacion ética

El presente trabajo de investigacion se realizd de acuerdo a la normatividad en torno
a la investigacion social en cuanto a las consideraciones de respeto al manejo de
informacion personal, se pidio autorizacion a los participantes mediante un documento de

consentimiento informado el cual fue entregado a los funcionarios administrativos y jefes
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de dependencia quienes quisieron participar en el estudio, ademas, se les informo del
objetivo del estudio, también se aclaré que su participacién era voluntaria y anénima, de tal
forma que la base de datos obtenida no sera compartida o entregada a la institucion o
terceros minimizando el riesgo para los participantes.

Teniendo en cuenta que la propiedad intelectual del Authentic Leadership
Questionnaire (ALQ) corresponde a la empresa Mind Garden © se obtuvo la autorizacion
escrita para utilizar el cuestionario con fines de investigacion académica. Las condiciones
de la autorizacién indicaban no publicar mas de cinco (5) items de ejemplo, sin embargo, es
importante anotar que si se utilizo toda la escala para medir las diferentes facetas del

liderazgo auténtico.
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2 Marco de referencia

En este marco se delimitan todos los aspectos referentes a los antecedentes, marco
conceptual y marco teorico en la busqueda de parametros, metodologias y formas que
aporten al desarrollo del presente proyecto, igualmente el conocimiento de los diferentes
basamentos tedricos que fungen como constructos en la obtencion de los objetivos que se

fijen en la presente investigacion.

En el ambito de las investigaciones existen diversos estudios académicos
desarrollados entre 2012 y 2021, los cuales abordan el Liderazgo Auténtico desde la
perspectiva organizacional, sin embargo, en la pesquisa, la ausencia de este tipo de
antecedentes a nivel regional constituye una limitante que potencialmente se podra
enriquecer con el presente trabajo de investigacion durante posteriores revisiones
bibliogréficas. A continuacion, se expone una recopilacion de distintos trabajos realizados en

torno al Liderazgo Auténtico.

2.1 Antecedentes
2.1.1 Internacional.

En cuanto al bienestar emocional, la Tesis doctoral: Liderazgo Auténtico en
muestras de militares espafioles (Alvarez, 2021), consolida el Liderazgo Auténtico basado
en un modelo importante de ejecutar en el contexto militar, que se encuentra asociado con
la moral, fundamentado en el beneficio del bienestar emocional de los funcionarios

militares desplegados.
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De otra parte, Raschio et al (2019) realizo en la Universidad Juan Agustin Maza, en
la ciudad de Mendoza, Argentina una investigacion denominada “Experiencia de gestion de
liderazgo Universitario en el siglo XXI: el caso de la UMAZA desde las voces de sus
actores”. El objetivo fue analizar las diferentes experiencias basadas en como es la gestion
y liderazgo que utilizan los rectores de la UMaza en el siglo XXI. Abordandose este tema
bajo la metodologia de estudio de caso. Por otra parte, como estrategia metodologica se
bajo en un enfoque cualitativo, llevandose a cabo un anélisis documental debido a que se
realizd la revision de los diferentes planes de gestion y entrevistas a los rectores.

Los miembros del equipo de investigacion, como parte de la comunidad de
investigacion, se convierten en observadores participantes. Los resultados de la primera
fase mostraron que los contextos sociohistéricos, politicos y las matrices de formacién
profesional se asociaron con las estrategias de gestion y liderazgo de los lideres. Hay un
sentido de continuidad relacionado con la vision institucional de largo plazo, con un sentido
de fusion de estilos de representacion y ejercicio del poder. Esto se refleja en las distintas
fases y momentos que la Universidad ha marcado en su plan estratégico.

La investigacién anteriormente mencionada brinda al desarrollo del proyecto las
diferentes perspectivas de accion que pueden llegar a ser utilizadas con la finalidad de
recabar la informacion para su analisis e interpretacion, igualmente se muestran en los
resultados variables de sumo interés de abordar como el contexto politico y sociohistérico y
su influencia en la gestion de liderazgo en el ambito universitario.

Mientras Blanch (2018) centra su interés con la Tesis doctoral: Liderazgo auténtico,
rendimiento e innovacion: efecto mediador integraciones afectiva y cognitiva y el
engagement, al poner de manifiesto la relacion positiva entre el Liderazgo Auténtico y la

innovacion, en los equipos de trabajo, destacando el papel mediador de las variables:
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integracion afectiva y el work engagement. El trabajo de investigacién mencionado es
relevante debido a que la manera en que se abordo el marco tedrico causo interés en el

investigador, tomandolo como referencia para el desarrollo del presente proyecto.

En este mismo sentido Madrigal (2017) realiz6 en la Universidad de Guadalajara,
M¢éxico, una investigacion denominada “Liderazgo y gestion en las instituciones de
educacion superior, estudio de caso de la Universidad de Guadalajara”. La investigacion
planteada se baso en realizar una revision liderazgo y su conceptualizacion, asi mismo se
plantearon y explicaron los distintos tipos de liderazgos por medio de la como abordarlos y
ejecutarlos, de igual manera, se estudi6 la practica y la formacion del liderazgo en las
instituciones de educacion superior. Luego de realizar lo mencionado anteriormente, se
puede decir que se encontraron tres definiciones fundamentales del liderazgo. Con relacion
al marco referencial y tedrico se documenta la manera en que la Universidad de
Guadalajara puede contribuir de manera directa en la capacitacion y formacion de
liderazgos a través de una serie de programas educativos. Por tal finalidad se realiza el
analisis en especifico del caso de la maestria en tecnologias para el aprendizaje.

La investigacion anteriormente mencionada brinda aportes al desarrollo del
proyecto, con respecto a los tipos de liderazgos que se pueden encontrar dentro de la
direccidén de las Universidades, igualmente muestra que tipo de perfil es el que mejor se
amolda al del Liderazgo Auténtico, variable principal en la presente investigacion, de como
se define este tipo de liderazgo, cuales son sus caracteristicas y efectividad dentro de las

organizaciones de educacion superior.
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De otra parte, al estudiar el un sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo
SG-SST con el liderazgo, en la Tesis doctoral: La influencia del Liderazgo Auténtico en la
cultura de seguridad de las organizaciones (Nardiz, 2016) plantea una relacion entre la
cultura de seguridad que existe dentro de las organizaciones, comparando el modelo
auténtico con los modelos de liderazgo tradicionales. Este trabajo fue de gran relevancia,
debido a que se tomo6 como referencia el enfoque metodoldgico que utilizaron para poder

determinar el tipo de liderazgo autentico que se tiene en una organizacion.

Continuando con la influencia en la seguridad, la Tesis doctoral: Liderazgo
transformacional y auténtico en organizaciones de seguridad, emergencia y defensa.
(Lopez, 2015), resalta de gran importancia el modelo basado en el Liderazgo Auténtico, el
cual se puede emplear por las personas que se encuentran como responsables de los grupos
operativos e incluso brigadas dentro de las distintas organizaciones con el objetivo de poder
mejorar la relacién de los diferentes equipos de trabajo, pues tanto el Liderazgo Auténtico
como la identificacion organizacional pueden apoyar en la explicacion grupal en
organizaciones en aspectos que se encuentran relacionados con la seguridad y las

emergencias.

Cabe destacar que el aporte brindado de esta investigacion, se baso en la
importancia que se tiene en la organizaciones de medir y determinar el tipo de liderazgo,
esto con la finalidad de mejorar y cada lograr tener empresas con climas y culturas

organizaciones enfocadas en la obtencion de los objetivos planteados.

El interés en instituciones educativas se estudia en la Tesis doctoral: Liderazgo
Auténtico y resultados SIMCE en establecimientos educacionales de comunas de la Region

del Maule (Cabello, 2014) la cual encontré que el Liderazgo Auténtico no se relaciona con



27

las condiciones de las pruebas del sistema nacional de evaluacion de resultados de

aprendizaje SIMCE adquirido por los estudiantes en las corporaciones educativas de Chile.

Centrando su atencion en el tema, la Tesis doctoral: Antecedentes y consecuencias
del Liderazgo Auténtico (Azanza, 2014), concluye que las culturas organizacionales
flexibles, abiertas al cambio y la innovacion son un buen contexto para facilitar el
desarrollo del Liderazgo Auténtico; ademas de las caracteristicas personales de los lideres,
tal y como el hecho de tener un elevado capital psicoldgico positivo y mostrar menor
distancia de poder con sus seguidores, lo que permitia una mayor involucracion de los
trabajadores en el trabajo e identificacion con su grupo de trabajo, asi como una
disminucion en la intencion de abandonar la organizacion. Siendo de gran relevancia para
la presente investigacion debido a que ofrecio un contexto histérico de la importancia del

liderazgo dentro de los contexto educativos.

En otra linea, EdU (2014) en la Tesis doctoral: Influencia del Liderazgo Auténtico
en las conductas extra-rol de los empleados, muestra que el liderazgo auténtico ejerce una
influencia positiva sobre las conductas de compartir conocimiento, por lo que si contribuye

a la creacion del conocimiento organizacional.

Los hallazgos de la Tesis doctoral: El efecto del Liderazgo Auténtico y el tipo de
establecimiento de metas sobre el desempefio y las respuestas actitudinales y afectivas de
los seguidores. El rol modulador de las diferencias individuales. (Monzani, 2014) muestran
que las competencias emocionales de los seguidores son relevantes en la determinacion de
su nivel de confianza en el lider en los momentos iniciales de la relacién, sin embargo,
después de ciertas interacciones con el lider, las capacidades emocionales interactlian con

las précticas del lider en la determinacion de la confianza hacia él. Dicho trabajo de
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investigacion fue importante debido a que muestran cuales con las dimensiones que se
deben evaluar con el objetivo de obtener el liderazgo auténtico dentro de las

organizaciones, ofreciendo ademas cual podria ser el instrumento que se utilice para tal fin.

Se destaca la Tesis doctoral: Espiritualidad organizacional y capital psicoldgico: el
papel del Liderazgo Auténtico (Vilaga, 2012) la cual analizaba el efecto de la percepcion de
las caracteristicas espirituales de las organizaciones sobre el capital psicologico de los
trabajadores, asi como el papel del Liderazgo Auténtico en esta relacién, mostrando que se
influyen mutuamente y ambas presentan una capacidad predictiva sobre el capital
psicoldgico de los seguidores. El aporte de esta investigacion se baso en la
conceptualizacion que se da sobre el liderazgo auténtico y su relevancia para el éxito de las

organizaciones.

Atendiendo lo relacionado con el sector educativo, el Trabajo de maestria:
Liderazgo Auténtico y compromiso organizacional en la red educativa 19, UGEL 01.
(Magallanes 2017), valida que existe una relacion significativa entre el Liderazgo Auténtico
y el compromiso organizacional segin docentes de las instituciones educativas de la red
educativa 19 de la UGEL 01 en el afio 2016, resaltando que esta relacion es de una
magnitud alta, lo que indica que las caracteristicas del Liderazgo Auténtico determinan las
capacidades para el compromiso organizacional. Siendo importante esta investigacion
debido a que muestra cémo se puede determinar dentro de los contextos universitarios el

liderazgo auténtico y su relevancia para el buen desarrollo de la gestion educativa.

Siguiendo con resultados en el sector de educacion el Trabajo de maestria:
Programa de Liderazgo Auténtico para la comunidad profesional de aprendizaje en una

institucién educativa privada de Lima, Per( (Barreto, 2020), indica que es pertinente hacer
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que el uso de las habilidades del lider auténtico contribuyan con la labor del lider para
generar comunidades profesionales de aprendizaje que potencien la practica docente a
través de la reflexion conjunta y la busqueda constante de estrategias que permitan alcanzar

las metas de aprendizaje establecidas en cada grado.

Por su parte, Vallina (2019) en su Trabajo de maestria: Liderazgo Auténtico en el
ayuntamiento de Oviedo concluye que un programa de intervencion para potenciar el
Liderazgo Auténtico contribuya para que los lideres desarrollen e interioricen dicho estilo
de liderazgo y les proporciones una nueva manera de relacionarse con sus colaboradores de
tal forma que propicie una mejor percepcion sobre la ética organizacional y la calidad de
servicio. El aporte de dicho estudio se basé en la necesidad de implementar estrategias de
intervencion que permitan desarrollar los tipos de liderazgo auténtico dentro de las

organizaciones.

De manera concreta Rodriguez (2018) asegura que la adquisicién de conciencia de
si mismo, transparencia de las relaciones, moral interiorizada y procesamiento equilibrado
son clave del éxito en un programa de Liderazgo Auténtico en su Trabajo de maestria:

Liderazgo Auténtico, clave de confianza.

El impacto positivo del Liderazgo Auténtico en la satisfaccion laboral y
comportamientos ciudadanos organizacionales, ademas de la disminucion en la
deshumanizacién organizacional en trabajadores que perciben a su lider como auténtico se
valida en el Trabajo de maestria: Liderazgo Auténtico y su relacion con satisfaccién laboral
y comportamiento ciudadano organizacional: el papel de la deshumanizacion

organizacional (Arriagada, 2018).
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2.1.2 Nacional.

Cabe destacar, Rodriguez (2016) quien realizé una investigacion en la Universidad
Militar, Bogota Colombia denominada “Estilo de liderazgo de Decanas y Decanos de
Universidades privadas acreditadas de Colombia desde una perspectiva social y
demografica”. La cual presenta como objetivo primordial estableciendo la correspondencia
entre los estilos de liderazgo y las variables sociales y demogréficas de los decanos y
decanas de las universidades privadas y acreditadas de Colombia, el desarrollo del método
propuesto segun este estudio es de tipo hibrido, pues se combinaran métodos cualitativos y
cuantitativos, a partir de 193. decanos que obtuvieron los siguientes resultados
correspondientes al total de muestras solicitadas, 81 decanos aceptaron dar respuesta al
instrumento, equivalente al 41,96%, sobre los cuales se realiz6 el andlisis estadistico y
conceptual. Las conclusiones a las que se llegd son las siguientes: El estilo de liderazgo de
los decanos y decanas de las universidades privadas y acreditadas de Colombia es
importante para marcar el estilo personal en el desarrollo institucional, el cual puede estar
marcado por las perspectivas social y demografica.

En la investigacidn anteriormente mencionada de denota la importancia que existe
entre el liderazgo del Rector de la Universidad y el Liderazgo de los diferentes Decanos y
Decanas que estos entes regentes en las Universidades deben estar en sintonia con un
mismo tipo de Liderazgo de como la estructura organizacional y jerarquica deben trabajar
bajo un mismo esquema para lograr unir esfuerzo, por lo que en este proyecto es relevante
el estudiar igualmente el tipo de liderazgo presente en los Decanos y Decanas de la

Universidad objeto de estudio.
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De igual manera, Cerquera y Castellanos (2015), realizaron una investigacion en la
Universidad de Rosario, Bogotd Colombia, denominada “Liderazgo, calidad de vida y
bienestar en el ambito Universitario”. La cual presenta como objetivo principal se enfatiza
las claves del éxito organizacional basado en el liderazgo, la calidad de vida y el bienestar.
Por un lado, se abordan todos los aspectos del liderazgo, y el bienestar es un pilar
fundamental de la eficacia organizacional y la calidad de vida para el desarrollo del talento
empresarial. Por otro lado, enfatizar la estrecha relacion entre estos tres conceptos, pasando
de la teoria a la préactica, proporciona un conjunto de claves para los profesionales que
deseen llevar su universidad a un nivel superior en un entorno competitivo. un mundo
altamente globalizado.

La investigacidn anteriormente mencionada realiza aporte al desarrollo del presente
proyecto debido que muestra las estrategias que se pueden seguir al combinar conceptos tan
poderosos como lo son el liderazgo, Calidad de vida y bienestar en la direccion del ambito
Universitario variables que pueden llegar a ser tomadas en cuenta en el desarrollo del

presente proyecto para alcanzar los objetivos que se desean desarrollar.

2.1.3 Regional.

Por altimo, Rivera et al (2018) realizaron una investigacion en la Universidad
Simon Bolivar, Cucuta Colombia, denominada “El liderazgo en el desarrollo y la gestion de
las organizaciones”. En dicho trabajo se destaca que el liderazgo se considera dentro de una
de las principales las habilidades gerenciales basicas que requieren las organizaciones en
las ultimas déecadas, abordar la actitud de un colaborador a partir de pensamientos,

emociones y comportamientos ejecutados en una relacion simbiotica que lidera o es
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liderado. Esto refuerza la psicologia organizacional a traveés de una revision y un enfoque
dindmico de esta competencia, comenzando con el mundo laboral actual para entender ¢qué
es el liderazgo? Desde una perspectiva organizacional, que luego se vincula a las realidades
nacionales, adicionalmente, la confianza organizacional, el sindrome de burnout, la
satisfaccion laboral, la motivacion y las relaciones interpersonales se analizan por su
importancia en un entorno saludable y competitivo..

En sintesis, la investigacion a la que se hace referencia anteriormente muestra como
un buen liderazgo permite a las diferentes organizaciones y en especial a las Universitaria
alcanzar un buen clima organizacional, permitiendo alcanzar los objetivos previstos en la
misma, por lo cual en el desarrollo del proyecto se debe de tomar en cuenta estos aspectos
para que el Liderazgo Auténtico logre los efectos deseados en el ambito de educacion
superior y asi lograr determinar de forma asertiva el perfil del liderazgo en las

universidades.

2.2 Marco Teorico
2.2.1 Liderazgo

El Liderazgo es conocido como aquel proceso que puede influir sobre las personas
que busquen con buen optimismo alcanzar las metas y objetivos propuestos dentro de las
organizaciones, esto es respaldado por Chiavenato (2011) quien sefiala que el liderazgo es
la actividad o proceso por medio del cual se puede influenciar a las personas para que
realicen de forma voluntaria su respectivo aporte en la ejecucion de las actividades, basadas
en el logro de los objetivos de la empresa, por ello, todos los que conviven en ella deben

enfocarse por tener intereses afines, es decir, que de acuerdo a lo mencionado por el autor,
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se considera necesario que a los empleados de cualquier organizacién no solo se les motiva
a elaborar sus funciones diarias, sino que, ademas, ellos tengan una disposicion de
ejecutarlas con responsabilidad, honestidad, respeto y confianza.

Es importante destacar que este concepto en algunas ocasiones es confundido con
otro como direccion o poder, concepcidn errada que se hace sobre liderazgo, porque como
ya se ha mencionado, este es un proceso por medio del cual se puede influenciar a las
personas a que realicen sus actividades, mientras que si se habla de direccion y poder se
hace referencia a coercidn y control, tomando en consideracion lo anterior, se puede
evidenciar que el liderazgo representan un rol fundamental para las organizacion en lo que
se refiere a compromiso y satisfaccion del equipo.

En este contexto, Gibson et al (2001) sefialan que el liderazgo involucra las
relaciones interpersonales dentro de una organizacion, asi mismo, se puede decir que
representa un importante factor de cambio, que tienen la capacidad de afectar el desempefio
de los trabajadores e incluso la conducta de los que le siguen, es decir, este se centra en el
logro de los objetivos y metas tanto grupales, como individuales por parte del lider, en
donde este ultimo tiene la capacidad de poseer influencia sobre el grupo por medio de la
diversas relaciones interpersonales, por medio de las cuales puede transmitir sus ideas de
una manera clara y concisa.

Es asi como, el liderazgo es un tema de interés en cualquier &mbito, sin embargo, en
las organizaciones educativas universitarias es de gran relevancia, ya que esta juega un
papel fundamental para el cambio, en este sentido, Kotter (2007) sefiala la importancia
relevante del liderazgo con el objetivo de generar cambio en dichas organizaciones, por
medio de una serie de experiencias, asi como modelos positivos que pueden desarrollar los

lideres, es por ello, que de acuerdo a lo expuesto por el autor, el liderazgo es esencial en
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todas las organizaciones debido a que estas deben tener sus procesos claros y que estos sean
desarrollados de manera eficiente, con la finalidad de lograr un proceso de ensefianza —
aprendizaje eficaz.

Asi mismo, el liderazgo es una manera de establecer metas que puedan ser
alcanzadas para el logro de la organizacion, es decir, hace referencia a la influencia que no
se basa en la fuerza, ni la manipulacion o coercion, sino de la practicidad proveniente de la
autoridad formal, generadas de las propias cualidades de los lideres, asi como su nivel de
conocimiento o experiencias que sirven para poder brindar orientaciones a los empleados;
es en este contexto, como se puede evidenciar segun los parrafos anteriores, las diversas
definiciones de liderazgo que convergen su base en la influencia y direccion (Kouzes y
Posner, 2013).

Cabe destacar que, en el campo educativo, el liderazgo se aplica desde los afios 60 y
70, el cual surge como insumo a investigaciones precedentes relacionadas con el ambito
organizacional, este fue un elemento fundamental que aport6é una gran contribucion a la
eficacia escolar, expresado de esta forma en el rol que tiene el liderazgo desde el enfoque
pedagdgico, que tiene como finalidad la promocion y el desarrollo de buenas y novedosas
practicas educativas en las instituciones de educacién superior, con la finalidad de mejorar
los resultados en el aprendizaje de los estudiantes (Abarca, 2013).

En este sentido, la gestion y el liderazgo son elementos que deben combinarse para
lograr un propédsito comun y eficaz, sin olvidar que en el trabajo en equipo esta el corazén
de la eficacia colectiva, donde las funciones, las normas, el desarrollo y la cohesion juegan
un papel importante permitiéndoles alcanzar un alto grado de eficacia, convirtiéndose en
una fuente potencial de éxito y realizacién personal. Para ello, es importante saber lo que

son las competencias de los lideres eficaces que permiten a las empresas contratar las
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personas mas capaces de desempefiar funciones de liderazgo formal, es asi como el
liderazgo en el comportamiento organizacional puede describir en detalle el

comportamiento de los gerentes.

2.2.2 Caracteristicas del Liderazgo

Como se ha mencionado el liderazgo juega un rol importante en las organizaciones,
especialmente, en las que se encuentran relacionadas con el &mbito de educacién
universitaria, en este contexto, el liderazgo contempla una serie de elementos que lo
caracterizan, al respecto Rodriguez (2020) sefiala que dichas caracteristicas son:

- Empuje: este hace referencia a una serie de caracteristicas, que muestran el elevado
esfuerzo de las personas, es decir, el empuje abarca una diversidad de necesidades
relacionadas con el esfuerzo y el logro frecuente de mejorar con un grado de ambicién para
alcanzar los proyectos, asi como la energia para dirigir al personal

- Motivacion de liderazgo: es de gran importancia que se entienda que los grandes lideres
Unicamente no tienen empuje, sino que, ademas, los dirigentes cuentan con la necesidad de
poder, razon, por la cual siempre estan en posiciones de liderazgo en lugar de puestos de
seguidores.

- Integridad: esta hace referencia a la relacién que existe entre las acciones y las palabras,
en donde, el sentido de honestidad y credibilidad, ademas de contar con una serie de
caracteristicas deseables por si mismas, resultan de gran importancia que los lideres
inspiren confianza a los demas.

- Confianza en uno mismo: este elemento es de gran importancia, por una serie de razones
como el hecho que el rol fundamental del liderazgo tiene una concepcion desafiante, por

tanto, sus consecuencias son consideradas como inevitables, es por ello que se puede decir
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que la confianza en si mismo, brinda seguridad a los lideres logrando que estos puedan
superar los obstaculos, tomando una serie de decisiones que son de gran importancia
haciendo a un lado la incertidumbre, ademas infundiendo confianza a las otras personas.
otros.

- Conocimiento del negocio: El liderazgo efectivo cuenta con una capacitacion elevada
sobre la industria en la que se encuentra. Por ello, requiere la necesidad absoluta de tener la

inteligencia suficiente para interpretar informacion abundante.

2.2.3 Tipos de Liderazgo

Como se decia anteriormente, son distintos los estudios realizados acerca de este
tema, enfocados desde diversos puntos de vista, los cuales se enfocan en los diferentes
comportamientos y caracteristicas relacionados con las conductas de los lideres, al respecto
Orellana (2020) sefiala que la definicion de los tipos de liderazgo ha pasados por diversas
etapas, en donde las primeras teorias se basaron en el campo organizacional, apoyandose en
los rasgos de los lideres tomando en consideracion sus diferentes rasgos personales,
posteriormente, dicho enfoque presentd limitaciones, por lo cual cayé en desuso, razén por
la cual de los rasgos de personalidad unido a otros elementos dieron lugar a nuevas y
distintas teorias, al respecto Chiavenato (2011) manifiesta que en esta nueva teoria se
brindé mayor atencién a las habilidades que tienen los lideres con respecto al trabajo,
reconociendo e identificando una serie de habilidades primordiales en los lideres eficaces,
dicha habilidades son:

- Lamotivacion interna para conseguir los objetivos propuestos
- Lamotivacion para influenciar a los demas, es decir para liderar

- Lavoluntad y confianza
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- Laconfianza en si mismo

- Las diferentes habilidades para procesar informacion y analizar opciones

- Lainteligencia emocional

Luego, los mencionados estudios, nuevamente dieron lugar a otro enfoque

relacionado a que el lider quien deberia contar con una serie de habilidades que le
permitiera guiar a las personas que conforman una organizacion, dentro de las cuales se
pueden mencionar, habilidades para relacionarse, de mediacién, de accién, de caracter
cognitivas, de decision, entre otras, las cuales pueden ser identificadas a partir de nuevas
experiencias que se encuentran desarrolladas por los lideres y se encuentran relacionadas
con el comportamiento de los mismos, en donde los lideres eficaces aplican dichas
habilidades de manera integrada (Chiavenato, 2011). tomando en consideracién lo descrito
anteriormente se puede decir algunos de los multiples tipos de liderazgo, a saber:

Liderazgo paternalista: el cual hace referencia a la influencia que tienen los lideres
con respecto a los demas, es decir, un mentor que busca que sus empleados realicen las
cosas como ellos lo saben hacer, es decir, aquel que se enfoca en que una persona para ser
lider debe contar con el elemento de mayor experiencia en el equipo, por ello, de acuerdo a
su experiencia se puede decir que es la personas mas idonea en el momento de la toma de
decisiones basadas en el bienestar de los demas, basando su legitimidad en la confianza y
lealtad. (Bustamante, 2019).

Liderazgo carismatico: se identifica como aquel en donde el lider cuenta con una
serie de habilidades que los favorece como personas, dentro de las cuales resalta la empatia,
comprension, respecto y buen trato a las demas personas, dichas habilidades se destacan al
momento de la toma de decisiones, donde toman mayor relevancia debido a que logran el

respeto de todo un grupo de personas que se encuentran bajo su cargo (Orellana, 2020).
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Liderazgo democratico: este tipo de liderazgo se enfoca en aquellas personas que a
pesar de su poder podrian actuar de manera unilateral, sin embargo, siempre velan por el
bienestar de todos, es decir, buscan siempre una accion participativa, en este sentido, se
puede decir que es conocido también como liderazgo participativo, el cual crea mayor
compromiso con las organizaciones, debido a que se enfoca en los subordinados
incorporandolos en las diferentes tomas de decisiones, por medio del cual se delega
autoridad y utiliza retroalimentacion como manera de corregir error y dirigir al personal a
su cargo (Fierro y Vilvalla, 2017).

Liderazgo natural: estos son lideres que cuentan con una serie de habilidades
naturales que les permite influir sobre las demas personas, en donde gracias a su
experiencia laboral, como también a los elementos de su crianza, tiene la destreza de
manejar grupos de forma cordial y amable, todo producto de su personalidad, es importante
destacar que este tipo de lideres cuenta con un poder social y emocional estable, razén por
la cual se considera que son técnicamente competentes para afrontar los retos y desafios de
los cargos organizacionales donde se deben dirigir personas (Orellana, 2020).

Liderazgo empresarial: en este tipo de liderazgo se hace referencia a las personas
que dirigen los procesos empresariales, por medio de los cuales obtienen resultados
excepcionales, por medio de una serie de habilidades tanto técnicas, personales y sociales,
es importante sefialar que en este tipo de liderazgo se delega responsabilidad a las personas
con mayor pertinencia para ejecutar funciones primordiales dentro de una organizacion, en
donde ademas de éstos cumplir funciones lideres, su responsabilidad se encuentra basada
en lograr el éxito de la organizacion, resguardando siempre el bienestar emocional y

brindando seguridad a los empleados (Sanchez, 2019)
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Liderazgo positivo: en este tipo, las personas que son lideres tienen repercusion
directa y favorable en el rendimiento que tienen los empleados, tanto en su vida personal,
como laboral, es por ello que se puede decir que este tipo de lider motiva a sus trabajadores
y los incentiva al incrementar su productividad concientizandolos en que los objetivos para
que se cumplan deben ser apoyados por todos, es decir que todos deben estar enfocados en
el logro de los mismos, es importante destacar que dentro de este tipo de liderazgo se
aplican buenas préacticas, se desarrollan ambiente de trabajo 6ptimos y mejora la forma de
convivencia de los empleados (Bustamante, 2019).

Liderazgo negativo: esta es una forma en la que solo se aprueba o considera la
posicién que tiene el lider, basado solo en los conocimientos técnicos y experiencia laboral,
sin embargo, los resultados en este tipo se encuentran basados en los proceso adecuados
con respecto a la gestion de personas, en donde para el logro de los objetivos, los
empleados podrian enfrentarse a una serie de situaciones que les causa estrés, ansiedad,
largas jornadas laborales, presion e incluso division del equipo de trabajo (Sanchez, 2019).

Liderazgo transaccional: en este tipo, los lideres utilizan una diversidad de
mecanismos que van desde incentivos hasta sancionar con la finalidad de estimular el
trabajo en equipo Yy la buenas ejecucion de las actividades por parte de los empleados, al
hacer referencia a los incentivos es importante mencionarlo porgue se premia a los
empleados que cumple a cabalidad con las obligaciones, y quien genera un mayor numero
de ingresos a la empresa, cabe destacar que en este aspecto el lider refuerza su posicion
frente a los empleados que reciben la recompensa, ahora bien, cuando se emplea la sancién
se busca obtener una mayor probabilidad de éxito frente a la consecucién de los objetivos

planteados (Orellana, 2020).
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Liderazgo transformacional: es considerado como un estilo por medio del cual los
lideres inspiran, motivan e impulsan a los trabajadores para innovar y crear una serie de
cambios que ayudan a crecer y lograr el éxito futuro de la organizacion, es importante
destacar que este es un estilo que se encuentra disefiado para dar oportunidad a los
empleados que sean creativos, con aras al futuro, ademas que cuenten con la capacidad de

proponer soluciones a los problemas planteados (Sanchez, 2019).

2.2.4 Caracteristicas del lider transformacional

En la actualidad desde el ambito educativo, el lider transformacional juega un rol
importante debido a que este busca educar, compatibilizar sus objetivos y los de los demas
con los del propio equipo, basado siempre en tres elementos fundamentales: ayudar a los
miembros institucionales a desarrollar la cultura, colaborar profesionalmente a fomentar el
desarrollo profesional y facilitar estrategias relacionadas con la resolucion de problemas.

Con base a lo anterior, se puede decir que el liderazgo transformacional ha cobrado
gran relevancia en investigaciones motivando a que se realicen estudios al respecto con la
finalidad de indagar y mejorar para lograr el progreso de las organizaciones y sobre todo de
entes educativos, al respecto Mora (2011) sefiala que con este tipo de liderazgo se busca
brindar una contribucién sustancial a las organizaciones debido a que ya no se busca
identificar caracteristicas, comportamientos o actitudes personales, sino se comprometen a
contribuir con el modelo de gestion.

Es asi que bajo este tipo de liderazgo los lideres brindan confianza y gratitud a los
empleados, tanto asi que les permiten aportar nuevos cambios los cuales sean necesarios
para mejorar los procesos que se ejecutan, lo que resulte propicio para la mejora de la

institucion educativa, ademas de estos facilite reconocer el trabajo de sus empleados y
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ofrezcan la posibilidad constante de mejora, es decir, este tipo de lider permite incorporar
nuevas recomendaciones que enriquezcan el analisis y la practica de la institucion (Amaya
(2019), no obstante, de acuerdo al autor antes mencionado, se puede decir que las
principales caracteristicas que debe tener un lider transformacional son:

- Colocan su talento a disposicion de los demas, con esto se hace referencia a que este
tipo de lider presenta interés genuino por el bienestar de los empleados, ademas, brindan apoyo
para que estos crezcan y logren alcanzar las diferentes metas y objetivos, tanto laborales, como
personales.

- Tienen la capacidad de empoderarse y empoderar a su equipo en general, los cuales
son conscientes que tiene habilidad para generar resultados que esperan, contando con la
capacidad que tiene el equipo para realizar las actividades de manera adecuada, debido a esta
virtud, los empleados se sienten en confianza y motivados para desafiar las vicisitudes que se
presenten.

- Inspiran y promueven la accion, debido a su autenticidad, honestidad y confianza, lo
que genera que los empleados alcancen una serie de resultados, es decir que los trabajadores
sientan pasion, empatia y vocacién hacia lo que se desarrolla, donde éstos sean confiables,
leales y visionarios en cuanto a los objetivos planteados.

- Trabajan por un propdsito mayor, es decir, este tipo de lider se siente inspirado por
un elevado sentido de pertenencia, donde tiene claro cual es su misién fuera y dentro de la
organizacion, buscando siempre vivir de acuerdo con sus valores internos, haciendo siempre
la diferencia por medio de sus acciones.

- Les apasiona el desarrollo y transformacion institucional, los cuales se encuentran
dispuestos a desafiar sus propios paradigmas y los de su equipo de trabajo, con la finalidad de

obtener nuevas alternativas de accion que los impulse a lograr sus metas, es importante



42

destacar que se encuentran abiertos para incursionar en nuevas cosas, sin enfocarse en los
errores como fracasos, sino por el contrario los usan como una oportunidad de aprendizaje.

- Habilidad de escuchar y son curiosos, este tipo de lideres no imponen sus ideas, ni
juzgan a los demas, por el contrario, escuchan con la finalidad de aprender, superarse, y
comprender a los integrantes del grupo, obteniendo los mejores conocimientos de estos y

aprendiendo de ellos.

2.2.5 Factores de liderazgo transformacional

Siguiendo con la importancia del tema descrita para el sector educacion, cabe
mencionar que los factores del liderazgo transformacional constituyen una serie de
elementos que son indispensables para alcanzar la implementacion y configuracion de estos
en el contexto organizacional, al respecto Medina et al. (2017) sefialan que los factores a
atender son:

- Consideracion individual, se basa en incorporar la empatia, cuidado y
competencia las cuales estan basadas en promover una serie de retos, asi como oportunidades
para los miembros de su equipo, es decir, este es un lider quien actla de manera activa y es
un fuerte comunicador, en este sentido, Velasquez (2016) manifiesta que este tipo de lider
reconoce las distintas necesidades que tienen sus trabajadores, ejerciendo un rol de
facilitador, ademas que brinda la atencion necesaria a los empleados, atendiéndolos de
manera tanto grupal, como individual.

- Estimulacion intelectual: manifiesta que el lider tiene la capacidad de empoderar
a otros trabajadores, con el objetivo que estos piensen sobre los problemas que los rodean, al
respecto Bass y Avolio (2006) indican que este tipo de lideres incentivan a que los

trabajadores desarrollen nuevas habilidades intelectuales, incentivando hacia la creacion,
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hacia la solucion en las situaciones del conflicto organizacional, en donde se destaca la
estimulacion intelectual.

- Motivacion e inspiracion: este tipo de lider poseen la habilidad de motivar a los
empleados a que alcancen su desempefio superior, incentivando el logro extra de sus
esfuerzos, con la finalidad de alcanzar los objetivos y metas planteados, por su parte
Velasquez (2016) sefiala que esta clase de lider convence a sus trabajadores para que estos
se interesen en iniciar los objetivos comunes, ademas, motiva hacia la actuacién con
optimismo y entusiasmo basados en la idea, vista como un todo dentro de la organizacion.

- Influencia idealizada: el lider transformacional tiene la responsabilidad de influir
de manera directas en las personas que se encuentran en su entorno, implicando esto que
son un ejemplo y motivacidn para las personas que se encuentran bajo su supervisién, por
ende busca relacionarse con cada empleado de manera particular, brindando el apoyo,
respaldo, capacitacion y mejoras dentro de la organizacion; es por estas acciones que por lo
general este tipo de lideres puede llegar a ganarse el respeto, ademas de la confianza de las
personas gue se encuentran bajo su mando, promoviendo una profunda identificacion con

sus seguidores y establece altos niveles de conducta moral y ética.

2.2.6 Liderazgo Auténtico

El liderazgo Auténtico se puede definir como un patrén de comportamiento que
promueve Yy utiliza habilidades mentales positivas y un clima moral positivo para fomentar
la mejora de la autoconciencia, internalizar la moralidad, tener manejo equilibrado de la
informacidn y transparencia, segin Moriano (2011), la relacion entre lider y seguidor es un
factor de gran importancia, ya que esto permite que los verdaderos lideres se comprendan a

si mismos y al contexto en el que se ubican, por lo tanto, no existe dificultad para
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perseverar y comunicarse con los demas, basandose siempre en los principios, valores y la

ética qué como resultado muestra que estos lideres pueden aumentar la motivacion,

compromiso Y la satisfaccion de sus seguidores, en donde éstos pasan a crear identidad

personal y social, ellos también lo hacen enfatizandose el alcance de altos estandares éticos

que guian la conducta y la expresion de ser verdaderos lideres y solucionadores de

problemas.

Tabla 1 Comparacion del Liderazgo Auténtico con otros tipos de liderazgo

Liderazgo autoritario. Destaca la poca
comunicacion entre lider y sus seguidores,
ademas de la imposicion de la norma grupal.

Liderazgo democratico. Participacion del
lider, la norma grupal se establece de forma
democratica y el grupo tiene libertad para la
toma de decisiones

Liderazgo orientado al logro. El lider
exige que sus seguidores se esfuercen al
méaximo, proponiendo objetivos dificiles de
alcanzar

Liderazgo Auténtico en las
organizaciones es “un proceso que surge
tanto de unas capacidades psicoldgicas
positivas, como un contexto organizacional
altamente desarrollado, resultando en
autoconciencia 'y conductas positivas
autorreguladas, tanto del lider como en sus
asociados, estimulando el autodesarrollo
mutuo” (Luthans y Avolio, 2003)

Liderazgo carismético. La gente le
atribuye  caracteristicas  especiales 0
inalcanzables. Asociado los
comportamientos a la personalidad poco
convencional o sensible con las necesidades
de sus seguidores.

Liderazgo transaccional. Se caracteriza
por entender la relacién lider-colaborador
como una transaccion o trueque de interés,
en virtud del cual los colaboradores
obtienen  recompensas inmediatas y
tangibles a cambio de ejecutar las 6rdenes
del lider y obtener buenos rendimientos

Liderazgo transformacional. Habilidad de
desarrollar 'y movilizar los recursos
humanos hacia los niveles mas altos de
satisfaccion, es decir, que los colaboradores
consigan mas de lo que esperaban conseguir
por ellos mismos, antes de ser liderados

Lideres Auténticos “aquellos que son
profundamente concientes de cdémo piensan
y se comportan y son percibidos por los
otros como concientes de sus valores,
perspectiva, conocimiento, fortalezas y
debilidades; concientes del contexto en el
que operan, y son optimistas resilientes
confidentes y esperanzadores y con un
caracter altamente moral” (Avolio et al.,
2004)

Liderazgo lateral. Se realiza entre personas
del mismo rango dentro de una organizacion

Liderazgo Auténtico “un patron de la
conducta del lider que surge y fomenta unas
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u organigrama o también se puede definir
como el proceso de influir en las personas
del mismo nivel organizacional para lograr
objetivos en comun con la organizacion

Liderazgo ético. Se caracteriza por seguir
conductas normativamente apropiadas, sus
lideres se consideran personas morales
relacionadas con cualidades personales
como la honradez, honestidad y
preocupacion por las personas.

Liderazgo servidor. Se fundamenta en el
deseo de querer ayudar y servir al desarrollo
de personas y grupos, teniendo alto nivel de
empatia, confia en la persuasion y el
compromiso hacia la construccion de
comunidad en el entorno de trabajo.

capacidades psicoldgicas positivas como un
clima ético positivo para estimular una
mayor autoconsiciencia, perspectiva moral
internalizada, procesamiento equilibrado de
la informacion y transparencia relacional de
los lideres cuando trabajan con sus
colaboradores, estimulando el
autodesarrollo positivo” (Wallumbwa et al.
2008)

Fuente: Elaboracion propia a partir de varios autores (Luthans, 2003, Avolio, Walumbwa, Weber, 2009, entre

otros)

4.1 Fundamentos teoricos y metodoldgicos del Liderazgo Auténtico

Origen y evolucion del modelo de Liderazgo Auténtico

A partir de la crisis financiera del 2008 se fortalece el estudio del enfoque de

Liderazgo Auténtico desde la perspectiva de la psicologia organizacional positiva, este

nuevo constructo permitié complementar los estudios precedentes acerca de los lideres

transformacionales que, si bien tenian resultados positivos dado su carisma, inspiracion y

estimulacion individual, también usaban ello para sus intereses personales (Gil, 2011), pues

buscaban incrementar la motivacion interna de los seguidores para que cumplieran la

mision y la vision que se pretendia.

La historia menciona que la primera publicacién sobre el Liderazgo Auténtico se

tituld “Authentic Leadership: A Positive Development Aproach” (Luthans y Avolio, 2003),
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la cual aparecia como un capitulo del libro Positive Organizational Schoolarship, escrito
que exponia a los Lideres Auténticos como capaces de fomentar entre sus seguidores
capacidades y comportamientos positivos, los cuales a su vez predicen positivamente el

rendimiento organizacional (Yammarino et al., 2008).

En la basqueda de un mayor relacionamiento entre los planteamientos éticos y el
liderazgo, aparece un estudio desarrollado por Walumbwa et al. (2008) quienes presentaron
un modelo multidimensional denominado Liderazgo Auténtico que incluia: la
autoconciencia del lider, la transparencia en las relaciones, la perspectiva moral
internalizada y el procesamiento equilibrado, explicado mediante la publicacion que

validaba el instrumento Authentic Leadership Questionnaire (ALQ).

Vale mencionar que este liderazgo es resultado de un andlisis de los lideres en la
pesquisa de alejar las conductas no éticas que impactaron la sociedad para la época
abrumada por la desconfianza en los lideres. Sin embargo, cuenta la historia que entre los
afios 2004 y 2008, ya se producian las bases del modelo teérico del Liderazgo Auténtico,

liderado por Avolio, Gardner, lllies, Jensen y Luthans.

A continuacion, se presentan aparte del trabajo realizado en 2017 por Ganga,
Cogliser, Davis y Dickens quienes muestran las definiciones de liderazgo auténtico y de

lider auténtico, a saber:

El liderazgo auténtico en las organizaciones es un proceso que surge tanto de unas
capacidades psicologicas positivas, como un contexto organizacional altamente
desarrollado, resultando en autoconciencia y conductas positivas autorreguladas, tanto del

lider como en sus asociados, estimulando el autodesarrollo mutuo (Luthans y Avolio 2003)
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Desde la perspectiva personal, Avolio, Walumbwa & Weber (2009) expresan que
los lideres auténticos son aquellos que son profundamente concientes de como piensan y se
comportan y son percibidos por los otros como concientes de sus valores, perspectiva,
conocimiento, fortalezas y debilidades; concientes del contexto en el que operan y son
optimistas resilientes confidentes y esperanzadores con un caracter altamente moral; se
resalta como un patron de la conducta del lider el hecho que fomenta unas capacidades
psicoldgicas positivas, como el clima ético positivo para estimular una mayor
autoconciencia, perspectiva moral internalizada, procesamiento equilibrado de la
informacidn y transparencia en las relaciones de los lideres cuando trabajan con sus

colaboradores, estimulando el autodesarrollo positivo.

En este sentido, Prieto et al. (2016) afirman que la premisa de un liderazgo auténtico
es un liderazgo real, genuino de la persona que se aleja de la presuncion del liderazgo
transformacional y se acerca a la realidad, tomando como base la autenticidad, que se

refiere a la capacidad de la persona de conocerse bien.

Como ya se menciond, el mundo de los negocios enfrentd una crisis en la gestion
empresarial que requirio introducir el concepto de autenticidad definido como un
constructo psicolégico que refleja la tendencia general de verse a si mismo dentro de un
entorno social para poder llevar a cabo una vida propia de acuerdo con los valores

arraigados por uno mismo (Ganga, et al. 2017)

En este orden de ideas, exponen los autores mencionados que la autenticidad a nivel
individual tiene que ver con la autocomprension, autoevaluacion integral de la persona, los

aspectos positivos y negativos, asi como con las acciones y relaciones interpersonales.
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Entonces, la autenticidad es una caracteristica que se puede trabajar, es una
eleccion, es negarse a imitar, es comprometerse con aprender y reflexionar en su conducta
cada dia, aceptando las debilidades y asumiendo una constante de cambio y mejora (Jones,

2005).

Lo anterior, permite mencionar la definicion de Moriano (2011) en relacién a que
los lideres auténticos son individuos profundamente concientes de sus valores y creencias,
de su comportamiento y, a su vez de como son percibidos por los demas, definicion
complementada con el planteamiento de Luthans y Avolio (2003) cuando indican que el
sentir de estos lideres es servir sinceramente a los otros, potenciar las habilidades de las
personas con las que trabajan, generar su autonomia y capacidad de resolver problemas,

asegurar y motivar su compromiso.

En tal sentido, Vilaca (2012) expone que el lider auténtico al ser fiel a sus creencias
y valores y exhibir un comportamiento auténtico, promueve positivamente el desarrollo de

los empleados para que ellos también se conviertan en lideres.

Comparacion del Liderazgo Auténtico con otros tipos de liderazgo

A lo largo de los descrito anteriormente, se evidencia que las distintas teorias
permiten interpretar el liderazgo desde diferentes perspectivas, sin embargo, ninguna de
ellas aborda completamente todos los aspectos.

Algunos tedricos sostienen que el liderazgo se puede englobar en cinco grandes
grupos, a saber:
Liderazgos orientados a las personas o las relaciones:

Liderazgo transformacional y liderazgo auténtico



49

Liderazgos instrumentales u orientados a las tareas y objetivos:

Liderazgo transaccional, liderazgo complejo, liderazgo autoritario, liderazgo

adaptativo y liderazgo directivo
Liderazgos horizontales:

Liderazgo de colaboracidn, liderazgo compartido, liderazgo distribuido, liderazgo

participativo, liderazgo consultivo, liderazgo de consenso
Liderazgos segun contexto

Liderazgo situacional
Liderazgos evitativos

Liderazgo laissez-faire, liderazgo delegativo

En los Gltimos afios, el liderazgo positivo, aparece como una respuesta a la
necesidad de lideres que estimulen y sean inspiradores, de tal forma que consigan potenciar
conductas virtuosas, desde una perspectiva moral positiva (Cameron y Plews, 2012), entre
las vertientes del liderazgo positivo que tienen en cuenta la ética y el bien comdn, se
encuentran las teorias de liderazgo ético (Solomon, 1998; Trevifio Hartman y Brown,
2000), la teoria de liderazgo servidor (Farling, Stone y Winston, 1999; Graham, 1991),
liderazgo espiritual (Fairholm, 1997), liderazgo moral (Sergiovanni, 1992), precursores del

Liderazgo Auténtico.

Caracteristicas del Liderazgo Auténtico

El liderazgo es el medio més eficaz para establecer normas grupales, en el caso
especifico del Liderazgo Auténtico se enuncia que trae consigo beneficios para el

funcionamiento de organizaciones saludables, por ello es necesario sefialar las
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caracteristicas que muestra un Lider Auténtico, segun Moriano et al. (2011) y que son las

siguientes:

Muestra congruencia debido a que su manera de actuar y pensar es la misma
Se hace responsable de sus errores y acepta sus consecuencias

Analiza y esta consiente de la mision que se le ha sido asignada
Constantemente cuestiona de forma objetiva los resultados obtenidos por su
gestion y la de su equipo

Establece estrechas relaciones bidireccionales con las personas que dirige de
confianza y honestidad

Posee una fuerte credibilidad entre sus seguidores por todas las aptitudes que
muestra y desarrolla en favor de su grupo de trabajo

Le apasiona profundamente llevar a su equipo de la mejor forma.

Los Lideres Auténticos, segun Gil, Alcover, 2011, se caracterizan por:

Procesamiento balanceado, lo que permite la participacion de los seguidores
en la toma de decisiones

Perspectiva moral interna, es decir, no se centra solamente en sus intereses
Conciencia de si mismo, o sea conoce sus fortalezas y debilidades, ademas es

conciente de su realidad

Por lo tanto y entendido el Liderazgo Auténtico como el Patrén de conducta que

promueve e inspira, tanto en las capacidades psicoldgicas positivas, como en el clima ético

positivo, para fomentar una mayor conciencia de uno mismo y una moral internalizada,

cuya conducta de liderazgo transparente y ética enfatiza en la disposicidén a compartir la
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informacidn necesaria para la toma de decisiones, a la vez que acepta las aportaciones de

los seguidores y que es plenamente conciente de sus valores y creencias, de su

comportamiento y a su vez de como es percibido por los demas, desarrollando

competencias y dando libertad, lejos de utilizar su autoridad para dirigir a los otros, se

puede decir que el Lider Auténtico tiene un patron comportamental caracteristico.

Tabla 2 Expectativas positivas del patron comportamental del Lider Auténtico

Aspecto Descripcion
A través de poder conocer acerca sobre si mismo, aunado a la
autoaceptacion y creacion de relaciones positivas con los empleados,
El lider los cuales se encuentran caracterizados por la transparencia,

cumplimiento de objetivos, honestidad, confianza, y motivacion que
sea fundamental para el desarrollo personal

Los procesos

La incidencia que tiene el lider se encuentra establecido por medio del
aporte positivo de estados emocionales, donde se encuentra
involucrado la honestidad, valores, conductas, ademas de la confianza
e imagen, permitiendo la captacion de la atencién por parte de los
trabajadores que se encuentran bajo su responsabilidad para iniciar
procesos motivacionales

La conciencia de si mismo y la transparencia en la toma de decisiones

Seguidores desarrollan la confianza, lo que a su vez estimula que dentro de los
grupos se formen normas y una cultura ética
Algunos temas o hechos relevantes son las influencias familiares
destacables, la presencia de modelos relevantes de comportamiento,
Los acontecimientos vitales tempranos significativos y experiencias
antecedentes educativas y laborales. Ademéas de algunas experiencias y cambios
vitales que puedan favorecer el crecimiento personal, estimulando el
autoconocimiento y el desarrollo de habilidades
Los lideres crean y mantienen una estructura organizacional y de
El climay interacciones donde se estimula el aprendizaje y el desarrollo personal,
contexto a traves del acceso libre y abierto a la informacidn, unos recursos y

organizacional

elementos de soporte adecuados para la realizacion del trabajo, se dota
a la organizacion de un funcionamiento positivo

Los resultados

Se producen mejoras en los niveles de confianza, engagement y
bienestar

Fuente: elaboracion propia tomado a partir de Blanch, 2018
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En resumen, se puede decir, que el estudio del liderazgo auténtico, como constructo,
ha experimentado un gran desarrollo en aquellos fundamentos conceptuales y empiricos
que sustentan su teoria y aplicaciones, y que se concretan de acuerdo con lo expuesto por

Blanch (2018) en las siguientes areas:

o Definicion operativa y medicién del mismo

o Determinacion de su validez discriminante,
o ldentificacion de los resultados relevantes en la conducta de los individuos
o Establecimiento de su red nomoldgica de relaciones

o Articulacion de programas de aprendizaje del mismo

En este contexto, existe una seria teoria sobre el Liderazgo Auténtico que se ha
originado en las ultimas décadas como producto de la interseccion entre la
conceptualizacién del liderazgo con los planteamientos éticos, todo con base en la toma de
decisiones (Avolio, 2005), es decir, el Liderazgo Auténtico se encuentra relacionado
internamente con la necesidad de superar los numerosos casos de conductas no éticas que
se han producido, recientemente, en el &mbito politico y empresarial y que han tenido un

impacto negativo muy notable sobre la sociedad.

2.2.7 Relacion entre las dimensiones del Liderazgo Auténtico

El Liderazgo Auténtico es considerado como el ndcleo central de otras formas de
liderazgo positivo, pues viene a concretar los procesos centrales y las conductas basicas que
debe mostrar un auténtico lider para lograr un rendimiento éptimo y sostenible en las
organizaciones, al tiempo que contribuye a los intereses de la sociedad y bienestar de sus

colaboradores (llies et al., 2005)
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Para explicar el Liderazgo Auténtico, Walumnbwa et al. (2008) indica cuatro
dimensiones o componentes (figura 1) que los lideres auténticos muestran en su patron
comportamental, a saber: conciencia de si mismo, procedimiento equilibrado, perspectiva
moral internalizada y transparencia en las relaciones. Es importante mencionar que estas
dimensiones se encuentran operacionalizadas en el instrumento denominado ALQ

(Authentic Leadership Questionnaire).

Dimension: Conciencia de si mismo
En esta dimension se relacionan las fortalezas, los valores, formas de mejora 'y
motivaciones propias que presenta un Lider Auténtico, asi como el hecho de conocer sus

caracteristicas contradictorias, sesgo y mecanismos de defensa (Kernis, 2003).

Este argumento indica que las conductas de los Lideres Auténticos que reflejan la
conciencia de si mismo implicarian, implica buscar el feedback de los colaboradores para
adquirir un mayor auto conocimiento (Walumbwa et al, 2008), ademas, la conciencia de si
mismo también se vera facilitada por la inteligencia emocional (Salovey, Mayer 1997) o ser
conciente de las emociones propias, las causas que las provocan y como aquellas

determinan poderosamente el pensamiento y el comportamiento.

Lo anterior se fundamenta en que la conciencia de si mismo deberia facilitar su
desarrollo y autonomia permitiendo el inicio de acciones autorregulatorios para incrementar

la efectividad personal y profesional (Hunter y Csikszentmihalyi, 2003).
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Dicha estructura permite entender que el conocimiento de si mismo que tenga el
lider, va a facilitar el procesamiento equilibrado, las conductas éticas y la transparencia

relacional (llles et al. 2005)

Gardner et al. 2005 para constatar su existencia consideran que la autoconciencia es

la dimensidn basica en el Liderazgo Auténtico.

Dimensién: Procesamiento equilibrado

En esta dimensidn el procesamiento equilibrado de la informacién se refiere a la

capacidad que los lideres tienen de analizar objetivamente la informacion.

Por otro lado, los lideres que exhiben un procesamiento equilibrado de informacién
auto-relevante podran interpretar con mayor precision la retroalimentacion de las tareas y

estimar adecuadamente su nivel de competencia (Hunter y Csikszentmihalyi, 2003).

En relacion con lo expuesto, Kernis (2003) resalta que el procesamiento equilibrado
supone un paso mas alla de la mera conciencia de los atributos, sesgos y procesos erréneos,

implicando una efectiva regulacion, correccion y/o aceptacion de tales aspectos.

Es decir que el procesamiento equilibrado estaria en la base de la integridad
personal, influenciando significativamente las decisiones y acciones estratégicas del lider,
haciendo que los lideres auténticos tengan una interpretacion mas precisa de la
retroalimentacion de las tareas, evalien mejor sus propias habilidades y busquen

situaciones desafiantes para su aprendizaje (llies et al., 2005)

Por lo tanto, este tipo de lideres solicitan opiniones que llegan a ser contrarias a su

propia opinion (Gardner et al. 2005).
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Dimensidn: Perspectiva moral internalizada

En esta dimension se hace referencia a la capacidad de autorregulacion del lider
guiado por fuertes estandares morales internos y valores éticos frente a posibles presiones
grupales, organizativas y sociales, resultando en acciones dirigidas en todo momento a
servir a los intereses colectivos, a veces en conflicto directo con los propios intereses

personales (Avolio, et al. 2005).

Entonces, las conductas éticas de los lideres auténticos se ven facilitadas por la

conciencia de si mismo y procesamiento equilibrado (Gardner et al. 2005)

Dado que los lideres auténticos han de tomar una decision que muestre conductas
morales, congruentes con sus valores y orientada a la consecucion de un bien comun, si
previamente han alcanzado un elevado nivel de comprension acerca de cuales son sus
valores y motivos, por consiguiente su forma integrada de autorregulacion se vera reflejada
en ser mas sinceros y tener menos reparos a la hora de reconocer sus errores, hecho que se
traduce en el desarrollo de relaciones transparentes con sus colaboradores (llies et al.,

2005).

Dimension: Transparencia en las relaciones

En esta dimension se hace referencia al hecho de compartir abiertamente

informacion y estimular a que sus colaboradores hagan lo mismo (Avolio, 2005).

Es posible que se el lider promueva la confianza hacia sus empleados a través de
acciones de transparencia como comunicar verazmente los pensamientos y sentimientos

(Kernis, 2003)



La distincién de esta en que, al modelar esta dimensidn en todos los niveles de la
organizacion, los lideres auténticos crean una cultura de apertura hacia el aprendizaje

(Gardner et al., 2005)

Con criterio Goleman, 2014 menciona el hecho de mantener relaciones con los
seguidores basadas en la sinceridad y honestidad, lo cual supone un proceso activo de
autoapertura y desarrollo de la intimidad y confianza con los seguidores siendo sincero

sobre si mismo y comunicando tanto lo positivo como lo negativo.

Para concluir, la transparencia en las relaciones podria ser el mejor reflejo del
patrén de relaciones que los lideres auténticos establecen con otros en la organizacion, al

ser el componente clave propuesto para generar confianza en los seguidores (Edu, 2014)

Figura 1 Relacion de las dimensiones del Liderazgo Auténtico
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Fuente: elaboracion propia a partir de Walumnbwa et al. (2008)

Se puede observar en los esquemas anteriores la fuerte relacion que existe en las
cuatro dimensiones del Liderazgo Auténtico, segun Ganga (2017), muestra que la fuerte
globalizacién y la mal concepcion del liderazgo a nivel mundial han dado paso a la
relacién de 4 grandes pilares de una nueva manera de llevar acabo el liderazgo, la
conciencia en si mismo, transparencia en las relaciones, procesamiento equilibrado y moral
internalizada ha dado pie al Liderazgo Auténtico el cual ha nacido para disminuir los
patrones de mal uso de los recursos, malversacién de fondos y otras situaciones adversas

gue se han tomado como comunes en regir cualquier organizacion.

Se sostiene que la relacién mas fuerte que entrelaza los aspectos del Liderazgo
Auteéntico es la autenticidad, la cual segin Garcia (2020) es un estado propio de cada
individuo, la forma de realizar determinada labor bajo los esquemas, estructuras y
metodologias que este haya desarrollado o perfeccionado para tal fin, es una de las mejores

maneras que posee el ser humano de conocerse realmente asi mismo.
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Un analisis interesante lo presenta Edu, 2014 (figura 2) quien a partir de Avolio, et
al. 2004 representa como los estados de identificacion personal y social van a producir en
los seguidores sentimientos de esperanza, confianza, optimismo, y emociones positivas en
general que, a su vez, van a generar actitudes como compromiso, satisfaccion,
workengagement y sentido de propdsito, que estimularan positivamente su rendimiento,

esfuerzo extra y conductas de reciprocidad.



Figura 2 Proceso de Liderazgo Auténtico sobre los colaboradores
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2.3 Marco Conceptual

Lider: aquel individuo que desarrolla aptitudes y equipos: alienta, ensefia, escucha y
facilita la ejecucion de todas las personas a su mando y hace que su gente se convierta en

campeona.

Lider autoritario: es el modelo mas clasico que se conoce para liderar una empresa o
equipo. Es cierto que esta figura esta cada vez mas en el olvido, pero aun asi sigue
habiendo muchos que son representados por este tipo de liderazgo. También es conocido

como liderazgo autocratico, se caracteriza por ser dictatorial

Lider Transformacional: es un tipo de liderazgo empresarial en el cual el lider incentiva
el desempefio laboral de las tareas, implementando un sistema de premios y

castigos. Mediante este estilo, el lider premia a los empleados que realizan sus actividades
de forma correcta y al mismo tiempo castiga a quienes no cumplen con planes de trabajo,

motivando de esta manera a que el empleado realice de buena forma sus labores

Liderazgo: es la capacidad que tiene una persona de influir, motivar, organizar y llevar a
cabo acciones para lograr sus fines y objetivos que involucren a personas y grupos en un

marco de valores (Mendoza, 2017)

Liderazgo Positivo: prioriza la motivacion intrinseca, asi como el desarrollo positivo de
los seguidores en palabras de Blanch (2018) es una forma de liderazgo con mayor interés

tedrico y conceptual que soporta el liderazgo auténtico

Motivacion: s un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de la persona

hacia metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la persona a realizar


https://enciclopediaeconomica.com/liderazgo-empresarial/
https://enciclopediaeconomica.com/empleados/
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determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion. La motivacion es lo que le

da energia y direccién a la conducta, es la causa del comportamiento.

Tipos de liderazgo: son los distintos conjuntos de actitudes, habilidades y formas de

dirigir procesos con grupos de personas y que favorecen los resultados de una organizacion.

Autenticidad: estado psicoldgico que se logra cuando la persona es plenamente conciente
de si mismo y de su identidad profunda, sus emociones, sus valores, sus metas, sus
capacidades reales para alcanzarlas y de que su conducta es congruente con dicha identidad,

valores.

Conciencia de si mismo: se refiere al autoconocimiento, no sélo de sus propias fortalezas,
valores y motivaciones, sino también de sus debilidades, sesgos y mecanismos de defensa

que incidir de forma significativa en su relacién con los otros.

Psicologia Organizacional Positiva: se ocupa y preocupa por estudiar los factores que
influyen en el rendimiento individual, grupal y de las organizaciones, fomentando el
desarrollo de las dimensiones positivas del ser humano, Luthans (2017) lo define como el
estudio de las fortalezas y las capacidades psicolégicas positivas del ser humano, que
pueden ser medidas, desarrollada y gestionadas eficazmente y su aplicacion para mejorar el

rendimiento de los sujetos en contextos organizacionales.

Potencial Humano: Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion y son parte del sistema social interno de la organizacion la cual

estd compuesta por individuos y grupos, tanto grandes como pequefios.

Engagement: estado en el cual las personas expresan su ser entero -fisica, cognitiva y

emocionalmente- en el papel que desempefian. Es un estado mental positivo de relacién



relacionado con el trabajo, que se caracteriza por altos niveles de energia y resistencia

mental en el entorno laboral

Work Engagement: es un estado afectivo positivo, satisfactorio y persistente, que esta

caracterizado por el vigor, la dedicacion y la absorcidn o concentracion en el trabajo.

Confianza: es una expectativa positiva que indica que una persona no acttia en forma

oportunista con sus palabras, acciones o decisiones

62
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2.4 Marco Legal

La fundamentacion juridica y normativa del presente trabajo de investigacion se
soporta en la Constitucion Politica de Colombia de 1991 y la Ley 30 de 1992 que es la
norma de la Educacion Superior en Colombia, ademas de las disposiciones especificas en
materia normativa orientadas a la promocion de un ambiente laboral ameno, sano y seguro
que permitan al talento humano de las instituciones de educacién superior desarrollar sus
habilidades, competencias, destrezas y capacidades.

En tal sentido, en la Constitucion de 1991, la cual es ley fundamental de la
Republica de Colombia, se consagra el trabajo como valor y derecho fundamental; se
menciona que el trabajo es el pilar esencial del Estado Social de Derecho; pues, las
personas se realizan en la sociedad por medio del trabajo y de este modo, se garantiza la
existencia en condiciones dignas y justas bajo la regla universal de la libertad, permitiendo
el gobierno que los postulados y premisas basicas de la Constitucidn sean una realidad. En
su articulo 53 establece como minimo, los principios basicos son los siguientes: Igualdad
de oportunidades para los trabajadores; remuneracién minima importante y mavil
proporcional a la cantidad y calidad del trabajo; estabilidad en el empleo; derechos de
emision; beneficios para los trabajadores en caso de duda sobre la aplicacion e
interpretacion de fuentes legales formales; las formas establecidas por el sujeto de las
relaciones laborales prevalecen sobre la realidad; garantias de seguridad social, formacion,
capacitacion y descanso necesario; beneficios para la mujer, maternidad y proteccion

especial para los trabajadores menores de edad.
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Por otro lado, en consideracion a la Institucion de Educacion Superior, en el articulo
N.° 69, la Constitucion Politica de Colombia expresa:

Se garantiza la autonomia universitaria. Las universidades podran darse sus directivas

y regirse por sus propios estatutos, de acuerdo con la ley. La ley establecera un

régimen especial para las universidades del Estado. El Estado fortalecera la

investigacion cientifica en las universidades oficiales y privadas y ofrecerd las
condiciones especiales para su desarrollo. ElI Estado facilitard mecanismos
financieros que hagan posible el acceso de todas las personas aptas a la educacion

superior. (p.4).

Es asi como en funcidn de lo anterior, en la practica, las politicas educativas
establecen lineamientos generales para ser consolidados en un ambiente pedagogico ameno
dentro del sector de la educacion universitaria, con fundamento en el encuentro entre los
agentes educativos y en aras de ofrecer un servicio educativo de calidad.

Ademas, a las instituciones educativas de educacion superior se les confiere la
funcién de promover el cambio social, ser una institucion util a la sociedad, ser un sitio para
la transformacidn social, la formacion critica, es decir que, las funciones que le son
asignadas a la universidad se enfocan en establecer la construccion de una sociedad mas
justa y al fortalecimiento de las personas y las comunidades para que éstas sean
protagonistas de la transformacién del pais.

En el mismo sentido, en la Ley Organica de Educacion, la Ley 115 de 1994 en su
articulo N.° 4 se indica sobre la calidad y cubrimiento del servicio, hecho que corresponde
al Estado, a la sociedad y a la familia, al velar estos por la calidad de la educacion y
promover el acceso al servicio publico educativo, y es responsabilidad de la Nacion y de las
entidades territoriales, garantizar su cubrimiento. El Estado debera atender en forma

permanente los factores que favorecen la calidad y el mejoramiento de la educacion;

especialmente, velara por la cualificacion y formacion de los educadores, la promocion



65

docente, los recursos y metodos educativos, la innovacion e investigacion educativa, la
orientacion educativa y profesional, la inspeccion y evaluacion del proceso educativo (p.1).
Es importante destacar, la concepcion de la educacion superior como un espacio
comunitario que lleva implicita la participacion de los actores educativos en la gestion
académica y administrativa.

Por otra parte, la Ley 1567 de 1998 en su articulo 24 sefiala el fin de mantener
niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberan efectuar mediciones del
clima organizacional, en un lapso de dos afios aproximadamente, en el cual se definan las

estrategias a evaluar.
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3. Metodologia

En el presente capitulo se describe la metodologia empleada en el trabajo.
Inicialmente se detalla el tipo y disefio de investigacion, luego se explica la
operacionalizacion de variables, se presenta la poblacion y las caracteristicas de los
participantes en el estudio, luego se describe el instrumento y procedimiento de recoleccion

de datos, finalmente se explica el método de analisis.

A modo de resumen, se presenta la tabla 3 donde se explica cuél es el tipo de
metodologia que se utilizd en la presente investigacion, asi como su &mbito de estudio, el
trabajo de campo, el disefio, la poblacion, los criterios de inclusion asumidos para poder
determinar la muestra, ademas de la técnica de muestreo utilizada que permitio establecer la
muestra que se usé en el presente estudio, de igual manera se establecieron las técnicas para
la recoleccion y analisis de datos y por altimo las consideraciones éticas que se tomaron en

cuenta para el desarrollo de este trabajo de grado.

Tabla 3 Datos técnicos del disefio metodoldgico del trabajo

Metodologia Cuantitativa, no experimental, transeccional

Ambito del estudio Universidad de Pamplona, sede Villa del
Rosario

Trabajo de campo Primer semestre de 2022

Disefio Exploratorio mediante cuestionario
autocompletado

Poblacion Jefes de dependencia y  funcionarios

administrativos
Criterios de inclusion para la muestra Tres

Técnica de muestreo No probabilistico por conveniencia

Muestra (14) jefes de dependencia y (37) funcionarios
administrativos

Técnica de recoleccion de datos Cuestionario: Authentic Leadership
Questionnaire ALQ

Anélisis de datos Descriptivo con analisis cuantitativo 'y

cualitativo tematico de los resultados




67

Consideraciones éticas Proteccion de datos a los participantes y
autorizacién escrita de propiedad intelectual de
Mind Garden ©

Fuente: elaboracion propia

3.1. Tipo de Investigacion

La presente investigacion se enmarca bajo el enfoque de corte cuantitativo, ya que
los datos son numéricos y sometidos a configuraciones estadisticas para el analisis

respectivo.

3.2. Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion obedece a un estudio no experimental porque consiste
en la observacion del hecho en su condicion natural sin intervencion del investigador, y se
desarrolla en forma descriptivo y documental, el cual para Herndndez y Mendoza (2018), se
define como el conjunto de estrategias de intervencién mediante los cuales se delimita
estudiar y especificar las cualidades y propiedades especificas de personas, grupos para
lograr establecer las caracteristicas especificas del fendmeno intervenido; donde el enfoque
documental de la investigacion es definido como los métodos y mecanismos mediante los
cuales se logra recopilar toda la informacién sobre determinado tema, las bases
conceptuales y los hallazgos encontrados en otras investigaciones logran delimitar las

situaciones que se logran tejer y dar solucién a un determinado problematico.

3.3 Operacionalizacion de Variables

Segin Hernandez y Mendoza (2018) la variable se define como “una propiedad que
puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse”. El presente estudio
asume la variable cualitativa de medicion ordinal denominada Liderazgo Auténtico, la cual

tiene cuatro dimensiones: a) conciencia de si mismo (b) Transparencia en las relaciones (c)
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procesamiento equilibrado (d) moral internalizada; las cuales tienen 9 interrogantes

relacionados con los aspectos personales y 16 preguntas enfocadas a su funcion como lider,

que se plantean con los siguientes reactivos: Transparencia, Etica, Procesamiento

equilibrado y Conciencia de si mismo.

Tabla 4 Operacionalizacion de variables: Liderazgo auténtico

Dimensiones

Indicadores

items

Escala

Niveles y
rango

Datos
sociodemograficos

Transparencia en
las relaciones

Perspectiva moral
internalizada

Procesamiento
Equilibrado

Conciencia en sf
mismo

Género, edad, grado
escolar, profesion,
postgrado,
dependencia, tipo de
vinculacion,
experiencia, tiempo
con la Universidad

Dice lo que piensa
Admite errores
Alienta a lo demas
Muestra emociones
Demuestra creencias
Toma decisiones
Solicita tomar
posiciones sobre un
aspecto particular
Solicita puntos de
vista

Analiza datos
relevantes

Escucha diferentes
puntos de vista

Busca
retroalimentacion

Identifica el
momento de
reevaluar posiciones

Demuestra acciones

lal9dela
primera
parte

1,2,3,4,5

6,7,8,9

10, 11, 12

13, 14, 15,

16

Escala Ordinal

Valores:
Nunca (0)
De vez en cuando (1)
A veces (2)

Bastante frecuente (3)

Siempre (4)

Débil 15-34

Moderado
35-54

Fuerte 55-75

Fuente: elaboracion propia a partir de ALQ
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3.4 Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

De acuerdo con los fundamentos teoricos, la poblacion (Arias, 2012) “es un
conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales son
extensivas las conclusiones de la investigacion. Esta queda delimitada por el problema y
por los objetivos del estudio” (p. 82);

En este caso, la poblacion objeto de investigacion estuvo constituida por la totalidad
de personas que estaban vinculadas en el primer semestre de 2022, a saber: veintiuno (21)
jefes de dependencia y cuarenta y cuatro (44) funcionarios administrativos de la
Universidad de Pamplona en la sede de Villa del Rosario, institucién académica ubicada en

el departamento Norte de Santander, Colombia, (Tabla 5).

Tabla 5 Caracteristicas de la Poblacion objeto de estudio. Jefes de dependencia

N° Jefes de Oficina

1 Rectoria

Coordinador Administrativo Campus Villa Del Rosario

Coordinacion Académica

Coordinacion de Bienestar Universitario

Director recursos bibliograficos y administracion de documentos

Director de pagaduria y tesoreria

Coordinadora de pagaduria

0N OB IWIN

Oficina de Talento Humano

9 Oficina de Recursos Fisicos

10 Consultorio Juridico

11 CIADTI

12 Oficina de Deportes

13 Oficina de Virtuales

14 | Oficina de Registro Y Control

15 Coordinacion de Mantenimiento E Instrumentacién

16 Coordinacion de Laboratorios

17 Director Oficina Juridica

18 Vicerector académico

19 Vicerector administrativo
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20

Directora de comunicacién y prensa

21

Sistema integrado de gestion

Fuente: Oficina de Talento Humano de la Universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario

Tabla 6 Caracteristicas de la Poblacion objeto de estudio. Funcionarios administrativos

N° Funcionarios Administrativos

1 Secretaria Académica

2 Secretaria Administrativa

3 Secretaria de Ingenierias

4 Secretaria de Rectoria

5 Auxiliar de Laboratorio de Geologia

6 Auxiliar de Laboratorio de Microbiologia
7 Auxiliar de Laboratorio de Instrumentacion
8 Auxiliar de Laboratorio de Quimica

9 Auxiliar de Laboratorio Oscilaciones, Ondas y Electromagnetismo
10 Auxiliar de Laboratorio Eléctrica

11 Auxiliar de Laboratorio Mecatrénica

12 Auxiliar de Laboratorio de Labsag

13 Auxiliar de Laboratorio de Oralidad

14 Auxiliar de Laboratorio de Disefio Industrial
15 Auxiliar de Registro y Control

16 Auxiliar de Registro Y Control

17 Recepcionista

18 Mensajero

19 Auxiliar de Biblioteca

20 Auxiliar de Biblioteca

21 Auxiliar de Biblioteca

22 Auxiliar de Vitualtecas 1

23 Auxiliar de Vitualtecas 2

24 Auxiliar de Vitualtecas 3

25 Auxiliar de Vitualtecas 4

26 Auxiliar de Vitualtecas 5

27 Auxiliar de Vitualtecas 6

28 Psicblogo

29 Medico

30 Auxiliar de Deportes

31 Auxiliar de Recursos Fisicos

32 Profesionales de CIADTI

33 Auxiliar de consultorio juridico

34 Auxiliar de consultorio juridico

35 Auxiliar de consultorio juridico

36 Ingenieros de CIADTI

37 Ingenieros de CIADTI

38 Ingenieros de CIADTI

39 Ingenieros de CIADTI
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40 Profesional de oficina de prensa
41 Profesional de oficina de prensa
42 Profesional de oficina de prensa
43 Asesor juridico

44 Auxiliar de Bienestar Universitario

Fuente: Oficina de Talento Humano de la Universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario

3.4.2 Muestra

Para la presente investigacion se utiliza una muestra no probabilistica por
conveniencia, la misma es una proporcion representativa de la poblacion y se ha elegido
por el investigador quien define los pardmetros que deben cumplir las personas que
participaran en la investigacion, segun Bernal (2010), es “un procedimiento de seleccion en
el que se desconoce la probabilidad que tienen los elementos de la poblacion para integrar

la muestra” (p. 85).

Los participantes debian reunir los siguientes requisitos: 1) que estuviesen
vinculados laboralmente con la Universidad de Pamplona 2) Que el desarrollo de su
actividad laboral estuviera vinculada a la sede de Villa del Rosario 3) Que su participacion

fuera totalmente voluntaria

En tal razén, el tamafio de la muestra seleccionada ha sido (37) funcionarios
administrativos y (14) jefes de dependencia de la Universidad de Pamplona, sede Villa del

Rosario.

3.5 Técnicas e Instrumentos de Recolecciéon de Informacion

La técnica de investigacion segun (Bernal, 2010) es un “procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion” (p. 67). Los datos o informacion que va a

recolectarse en su opinion “son el medio a través del cual se prueban las hipotesis, se
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responden las preguntas de investigacion y se logran los objetivos del estudio originados

del problema de investigacion” (p.191).

En este estudio, la técnica de recoleccion de datos disefiadas fue el cuestionario
denominado Authentic Leadership Questionnaire ALQ que tiene como finalidad evaluar
cuatro dimensiones fundamentales en el liderazgo autentico, dicho instrumento esta
disefiado en tipo escala de Likert, cuya escala de respuesta oscila de 1 (nunca) a 5
(siempre), en donde se presentan una serie de afirmaciones por medio de las cuales se busca

evaluar el liderazgo auténtico en las organizaciones.

Es importante anotar que el Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) ha sido
validado mayormente en estudios de campo de trabajos doctorales, en los que existia una

relacién previa entre los seguidores y sus lideres.

Como se explico anteriormente el instrumento fue desarrollado por Walumbwa y
colaboradores (2008) y consta de 16 items que miden cuatro dimensiones: a) conciencia de
si mismo (b) Transparencia en las relaciones (c) procesamiento equilibrado (d) moral

internalizada.

El instrumento fue validado por Moriano, Molero y Lévy Mangin (2011) y
actualmente la propiedad intelectual le corresponde a Mind Garden © quien otorgd en

forma escrita la autorizacion a la investigadora para su aplicacion.

3.6 Método de analisis de datos

El presente trabajo de investigacion utilizé el modelo estadistico matematico, el cual
se refiere a técnicas investigativas que utilizan los procedimientos estadisticos y

matematicos para analizar, interpretar y representar los datos recolectados con la finalidad



de establecer resultados fehacientes. Se consolido la base de datos y se realizo el
procesamiento de la informacion y a través de estadistica descriptiva los resultados se

representan en tablas estadisticas.
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4. Resultados

En la presente investigacion, la muestra final se compuso de (14) jefes de
dependencia y (37) funcionarios administrativos de la Universidad de Pamplona, sede Villa

del Rosario, quienes contestaron el cuestionario Authentic Leadership Questionnaire ALQ.

Los resultados muestran el estilo de Liderazgo Auténtico a partir de cuatro
dimensiones: a) conciencia de si mismo (b) transparencia en las relaciones (c)

procesamiento equilibrado (d) perspectiva moral internalizada.

Conviene mencionar que, con el fin de determinar el perfil de liderazgo en la
gestion de la Universidad de Pamplona, campus de Villa del Rosario, desde el enfoque del
Liderazgo Auténtico, se organizan la interpretacion de los resultados obtenidos de la
siguiente manera: en primer lugar, se presentan los calculos sobre la muestra de los jefes de
dependencias y luego de los funcionarios administrativos, iniciando en cada uno de los
apartados, con la descripcién de las variables sociodemograficas y luego, el analisis

descriptivo de las cuatro dimensiones del liderazgo auténtico.

4.1 Resultados descriptivos en la muestra jefes de dependencia

4.1.1 Descripcion de las variables sociodemograficas en la muestra jefes de dependencia

A continuacion, en las tablas 7 a 15 y las figuras 3 a 11 se describe los resultados
sociodemograficos de los jefes de dependencia, en cuanto a nuevo (9) items: género, edad,
grado escolar, profesion, posgrado, dependencia a la que pertenece, tipo de vinculacion,

experiencia laboral y tiempo en la Universidad de Pamplona.



item 1. Género

Tabla 7 Género
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. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa o J Acum.

) 0 (F) Acumulada (%) (SFr)

QFr)
Genero Femenino 4 4 0,29 0,29 29% 29%
Masculino 10 14 0,71 1,00 71% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 7 se logra observar con respecto a la distribucién por género, que los

encuestados respondieron de la siguiente manera, 10 personas se identifican como

masculinos, representado porcentualmente el 71%, frente a 4 personas femeninas que

representan el 29%.

Figura 3 Género

Género

Masculino
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M Masculino

Femenino
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Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

item 2. Edad
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Tabla 8 Edad
. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa Porcentaje Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

0 9 (Fr) Acumulada (%) (SFn)

Fr)
20 a 30 afios 1 1 0,07 0,07 % 7%
31 a 40 afios 6 7 0,43 0,50 43% 50%
Edad 41 a 50 afios 3 10 0,21 0,71 21% 71%
51 a 60 afios 2 12 0,14 0,86 14% 86%
61 afos en adelante 2 14 0,14 1,00 14% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 8 se muestran los datos recopilados de las repuestas que dieron los
encuestados con respecto de la edad, la distribucién indica que 6 personas respondieron que
tenian una edad comprendida entre 31-40 afios, conllevando esto a representar el 43%,
mientras que en la edad de 41-50 se ubican 3 personas comprendiendo un 21% de las
respuestas de la encuesta, por otra parte, 2 participantes manifestaron tener una edad
comprendida entre 51-60 afos, siendo el 14% de los encuestados, para el rango
comprendido entre los 61 afios en adelante, las respuestas expresan tener 2 personas, es
decir, el 14% y finalmente, en la edad 20 a 30 afios se ubica 1 de los encuestados,

representando el 7% de las respuestas obtenidas.
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Figura 4 Edad
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Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

item 3. Grado Escolar

Tabla 9 Grado Escolar

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa Porcentaje Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

0 ) (Fr) Acumulada (%) (SFn)

Fr
Bachillerato 0 0 0,00 - 0% 0%
Grado de Técnico 0 0 0,00 - 0% 0%
Escolar  Tecndlogo 1 1 0,07 0,07 7% 7%
Profesional 13 14 0,93 1,00 93% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 9 se expresan los resultados obtenidos con respecto a la pregunta grado
escolar, en donde la respuesta Profesional obtuvo 13 selecciones, lo que representan el 93%
del total de los encuestados, mientras que la respuesta tecnélogo, obtuvo 1 seleccion, lo que

porcentualmente es 7%.
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Figura 5 Grado Escolar
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item 4. Profesion
Tabla 10 Profesion
. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
) en  (Fnp  Aoumulada (0 eey
G Fn)
Ingeniero en Mecatrénica 1 1 0,07 0,07 7% 7%
Licenciado en Ciencias Naturales 1 2 0,07 0,14 7% 14%
Ingeniero Electrénico 2 4 0,14 0,29 14% 29%
Tecndlogo Quimico 1 5 0,07 0,36 7% 36%
Profesion Ingeniero Quimico 1 6 0,07 0,43 7% 43%
Licenciado en Educacion 1 7 0,07 0,50 7% 50%
Ingeniero Industrial 1 8 0,07 0,57 7% 57%
Abogado 4 12 0,29 0,86 29% 86%
Licenciado en Comunicacion Social 1 13 0,07 0,93 7% 93%
Contador Publica 1 14 0,07 1,00 7% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 10 se detallan los resultados obtenidos con respecto a la pregunta
Profesion, se evidencid que hay 4 abogados, lo que representa el 29%, por otra parte, 2

participantes manifestaron que son Ingenieros Electronicos, mientras que, las profesiones



como Ingeniero Mecatronico, Licenciado en Ciencias Naturales, Tecnélogo Quimico,

Ingeniero Quimico, entre otras, dieron respuesta de una sola persona.

Figura 6 Profesion
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M Licenciado en Ciencias Naturales

M Licenciado en Comunicacidn

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

Item 5. Postgrado en

Tabla 11 Postgrado

. . . Frecuencia

. Frecuencia Frecuencia Frecugnua relativa Porcentaje Porc.

Item Opci6n respuesta Absoluta  Acumulada Relativa . Acum,

R T Ao

(TF)
Doctor en Ingenieria quimica y ambiental 1 1 0,07 0,07 % %
Doctorado en Electronica 4 5 029 0,36 29% 36%
Especialista Sequridad y Salud en el trabajo 1 6 0,07 043 % 43%
oostgado Especiglizacién en proyectos pedagogicos agroindustriales 1 7 0,07 0,50 % 50%
Maestria Derecho publico 1 8 0,07 057 7% 57%
Maestria en Comunicacion 1 9 0,07 0,64 7% 64%
Maestria en Controles Industriales 1 10 0,07 0,71 % 1%
Magstria en derecho administrativo 4 14 0,29 1,00 29% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia
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En la tabla 11 se logra observar que el total de los encuestados poseen postgrado en
diferentes areas disciplinares, 4 expresan que tienen doctorado en electronica,
correspondiente al 29%, igualmente, 4 poseen maestria en derecho administrativo, lo cual
corresponde al 29%, y cada uno de los encuestados ha respondido que posee
especializacion y/o maestria en diferentes areas, a saber: proyectos pedagdgicos, Quimica,

Salud y seguridad en el trabajo y en comunicacion.
Figura 7 Postgrado
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Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia



Item 6. Dependencia a la que pertenece

Tabla 12 Dependencia a la que pertenece
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. . . Frecuencia

_ Frecuencia Frecuencia Frecue_nma relativa _ Porcentaje Porec.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa o Acum.

O oy om0 e

(2Fn)
Dependenci Rectoria 3 0,21 0,21 21% 21%
aalaque Coordinacion administrativa 4 0,29 0,50 29% 50%
pertenece  Coordinacidn academica 7 0,50 1,00 50% 100%
Total 14 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 12 se indica, que 7 de los encuestados pertenece a la coordinacion

academica, correspondiente al 50%, mientras que, 4 de los encuestados pertenecen a la

dependencia de la coordinacién administrativa, correspondiente esto al 29%, y 3 de los

participantes, se encuentran adscritos a la rectoria.

Figura 8 Dependencia a la que pertenece
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Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia



Item 7. Tipo de vinculacion

Tabla 13 Tipo de vinculacion
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Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia Porc.

relativa  Porcentaje

Item Opcidn respuesta Abs(%luta Acu(r;t:)lada Re(ls:;va Acumulada (%) ?;;T)
CFr)

Carrera Administrativa 2 2 0,14 0,14 14% 14%
Nombramiento provisional 0 2 0,00 0,14 0% 14%

Tipode Contratista 3 5 0,21 0,36 21% 36%
Vinculacion Periodo Definido 1 6 0,07 0,43 % 43%
Docente-Administrativo 3 9 0,21 0,64 21% 64%

Libre Nombramiento 5 14 0,36 1,00 36% 100%

Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 13 se expone, que 5 de los encuestados tienen una vinculacién laboral

con la Universidad de libre nombramiento, lo cual corresponde a un 36%, mientras que 3

tienen vinculacion laboral como docente-administrativo, lo cual representa 21%,

igualmente, 3 de los encuestados presentan una vinculacion de contratistas, lo cual es el

21% de las personas que fueron intervenidas, 2 de los participantes tiene una vinculacion de

carrera administrativa, siendo una representacion del 14%, y 1 de manifiesta un tipo de

vinculacion de periodo definido correspondiente al 7%.

Figura 9 Tipo de vinculacion
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Item 8. Experiencia Laboral

Tabla 14 Experiencia laboral
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. . . Frecuencia

_ Frecuencia Frecuencia Frecue_nma relativa  Porcentaje Porc.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Y Acum.

) ) (Fr) Acumulada (%) (SFn)

(XFr)
Experincia De (1 a 10) afios 6 6 0,43 0,43 43% 43%
Laboral De (11 a 20) afios 3 9 0,21 0,64 21% 64%
De (21 a 30) afios 5 14 0,36 1,00 36% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 14 se logra ver, que 6 de los encuestados tiene una experiencia laboral

entre (1 a 10) afios, correspondiente esto al 43%, mientras que 5 de las personas

seleccionaron la respuesta de (21 a 30) afios, es decir 43% y 3 de los individuos

participantes seleccionaron la respuesta de (11 a 20) afios es la experiencia laboral, un 21%.

Figura 10 Experiencia laboral
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Item 9. Tiempo en la Universidad de Pamplona

Tabla 15 Tiempo en la Universidad de Pamplona

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.

0 n  (Fn  Aomelda 00 ey

QFn
Menor a 1 afio 3 3 0,21 0,21 21% 21%
Tiemno en Entre (1 a 7) afios 4 7 0,29 0,50 29% 50%
LE Entre (8 a 15) afios 1 8 0,07 0,57 7% 57%
. . Entre (16 a 25) afios 4 12 0,29 0,86 29% 86%
Universidad -
Entre (26 a 30) afios 0 12 0,00 0,86 0% 86%
Mayor a 30 afios 2 14 0,14 1,00 14% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 15 se muestra, que la repuesta entre (1 a 7) afios fue seleccionada por 4
de los encuestados, correspondientes al 29%, la repuesta correspondiente a entre (16 a 25)
afios, la eligieron 4 de las personas intervenidas, las cuales representan el 29%, mientras, la
respuesta menor a un afo fue elegida por 3 de las personas a las que se le aplicé la
encuesta, representando el 21%, y 2 de los encuestados han seleccionado la opcion mayor
de 30 afios, mientras que 1 de los encuestados, marco la repuesta entre (1 a 7) afios, lo cual

representa el 7%.

Figura 11 Tiempo en la Universidad de Pamplona
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Pamplona
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Entre (26 a 30) afos
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M Entre (8 a 15) afios

Entre (8 a 15) afios
re ( ) M Entre (16 a 25) afios

Entre (1 a 7) afios

M Entre (26 a 30) afios
Menor a 1 aifo

M Mayor a 30 afos

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia
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4.1.2 Analisis descriptivo de las cuatro dimensiones en la muestra jefes de dependencia

El analisis se realiza con las puntuaciones obtenidas para la variable Liderazgo
Auténtico, segun el proceso de interpretacion de resultados, a partir de las cuatro
dimensiones estudiadas; iniciando con (a) conciencia de si mismo, -ver, tablas 16 a 19 y
figuras 12 a 18; luego, (b) Transparencia en las relaciones, -ver, tablas 20 a 24 y figuras 16
a 15; posteriormente (c) procesamiento equilibrado, -ver, tablas 25 a 27 y figuras 19 a 20 y

finalmente (d) perspectiva moral internalizada -ver, tablas 28 a 31 y figuras 21 a 24.

4.1.2.1 Dimensién Conciencia de si mismo

Tabla 16 Yo como lider busco retroalimentacion para mejorar las interacciones con los
demas.

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.

® =H () Acumulada (%) ey

Fn
Yo como lider Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
bUSCO 1, vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
retroalimentacion
para mejorar las A veces 1 1 0,07 0,07 % 7%
interacciones con Bastante frecuente 12 13 0,86 0,93 86% 93%
los demas .
Siempre 1 14 0,07 1,00 7% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 16 se logra observar, que 12 de los encuestados seleccionaron la opcién
de respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al 86% de los individuos intervenidos,
una (1) de las personas encuestada eligio la opcion a veces, igualmente 1 individuo

selecciond la opcion siempre, correspondiendo a un 7% respectivamente.
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Figura 12 Yo como lider busco retroalimentacion para mejorar las interacciones con los

demas.
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Tabla 17 Yo como lider describo con precisién como los demés ven mis capacidades

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
Acumulada (%)
M 43 GO (ZFr)
p Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
Yo como lider
describo con  De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
precision oMo  yeces 3 3 0,21 0,21 21% 21%
los demés ven . .
mis capacidades Bastante frecuente 8 11 0,57 0,79 57% 79%
Siempre 3 14 0,21 1,00 21% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 17 se logra observar, que 8 de participantes a los cuales se le aplico la

encuesta han seleccionado la opcion de respuesta bastante frecuente, lo cual, corresponde al

57%, tres (3) de las personas han seleccionado siempre, igualmente, tres (3) personas han

escogido la repuesta a veces, lo cual representa el 21% de los sujetos intervenidos mediante

la investigacion.
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Figura 13 Yo como lider describo con precision como los demas ven mis capacidades

Yo como lider describo con precision como
los demas ven mis capacidades

Siempre

Bastante frecuente 9 M Nunca

M De vez en cuando

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

A veces
| M A veces
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| M Siempre
Nunca

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 18 Yo como lider identifico cuando es el momento de revelar mi posicion sobre

temas importantes

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
0 > (Fr) Acumulada (%) (SFr)

Fn)

Yo como lider Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
identifico cuando e 1o, o ¢jando 1 1 0,07 0,07 % %
es el momento de

revelar mi A veces 2 3 0,14 0,21 14% 21%

posicion sobre  Bastante frecuente 9 12 0,64 0,86 64% 86%

temas Importantes ;. ore 2 14 0,14 1,00 14% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 18 se logra observar, que 9 de los participantes a los cuales le fue
aplicada la encuesta seleccionaron la opcion de respuesta bastante frecuente, lo cual

corresponde al 64% de las personas intervenidas, mientras que 2 de estos individuos

seleccionaron la opcion de respuesta siempre, igualmente 2 de los encuestados eligieron la

opcidn a veces, lo cual corresponde al 14% de las personas a las cuales se le aplicé la
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encuesta, y 1 de estas personas selecciond la respuesta de vez en cuando, la cual
corresponde al 7%, los resultados.

Figura 14 Yo como lider identifico cuando es el momento de revelar mi posicion sobre
temas importantes

Yo como lider identifico cuando es el momento de
revelar mi posicion sobre temas importantes

Siempre
Bastante frecuente 64% M Nunca
:
7 4 De vez en cuando
A veces

M A veces

De vez en cuando M Bastante frecuente

M Siempre

Nunca 0%

o
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Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 19 Yo como lider entiendo como acciones especificas impactan a otros
Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa o J Acum.

0 h (Fr) Acumulada (%) (SFr)

(ZFr)
Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
Yo. como lider De vez en cuando 1 1 0,07 0,07 7% 7%
entiendo como
acciones especificas A veces 2 3 014 021 14% 21%
impactan a otros  Bastante frecuente 8 11 0,57 0,79 57% 79%
Siempre 3 14 0,21 1,00 21% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 19 se logra observar, que 8 de los encuestados escogieron la opcion de
respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al 57%, mientras que 3 de las personas

intervenidas seleccionaron la repuesta siempre, lo cual corresponde al 21%, dos (2) han
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marcado la opcion a veces, lo que representa el 14% de los encuestados, y 1 persona eligié

la opcidn de repuesta de vez en cuando, esto representa un 7%.

Figura 15 Yo como lider entiendo como acciones especificas impactan a otros

Siempre

Yo como lider demuestro acciones especificas
para impactar a otros

Bastante frecuente

A veces

De vez en cuando

M Nunca
i De vez en cuando
M A veces

M Bastante frecuente

M Siempre
Nunca P
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fuente: Tomado de la muestra jefes de dependencia
4.1.2.2 Dimension: Transparencia en las relaciones
Tabla 20 Yo como lider digo exactamente lo que quiero decir
. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
0 >h (F) Acumulada (%) (SFn)
(2Fn)
Yocomo Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
lider digo De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
exactamente A veces 0 0 0,00 - 0% 0%
lo que quiero Bastante frecuente 13 13 0,93 0,93 93% 93%
decir Siempre 1 14 0,07 1,00 7% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 20 se logra observar, que 13 de los participantes han seleccionado la

respuesta bastante frecuente, lo cual, representa un 93%, mientras, 1 de los encuestados han

respondido siempre, lo cual corresponde a un 7% de las personas que fueron intervenidas.




Figura 16 Yo como lider digo exactamente lo que quiero decir
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Siempre m
Bastante frecuente 93% M Nunca
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| M Siempre
Nunca

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 21 Yo como lider admito errores cuando se cometen

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaje Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

) ©n  (Fn  Acumuada G e

(Fr)
Yocomo Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
lider admito De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
errores A veces 1 1 0,07 0,07 7% %
cuando se Bastante frecuente 11 12 0,79 0,86 79% 86%
cometen  Siempre 2 14 0,14 1,00 14% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 21 se logra observar, que 11 de los participantes a los cuales se le aplico

la encuesta han elegido la opcidn de repuesta bastante frecuente, lo cual corresponde a un

79% de las personas que fueron intervenidas, mientras que, 2 seleccionaron la respuesta

siempre, lo cual representa un 14%, y 1 de los encuestados marcé la opcion, a veces,

representando el 7% de los encuestados.
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Figura 17 Yo como lider admito errores cuando se cometen
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Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 22 Yo como lider aliento a todos a decir lo que piensan

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaje Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

0 ) (Fr) Acumulada (%) (SEr)

(Fr)
Yo como Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
lider aliento De vez en cuando 1 1 0,07 0,07 % 7%
atodosa A veces 2 3 0,14 0,21 14% 21%
decir lo que Bastante frecuente 9 12 0,64 0,86 64% 86%
piensan  Siempre 2 14 0,14 1,00 14% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 22 se logra observar, que 9 de los encuestados han escogido la opcion de
repuestas bastante frecuente, lo cual corresponde al 64%, 2 han seleccionado que siempre,
lo cual corresponde al 14%, 2 marcaron la opcidn de a veces, correspondiente a 14%, y 1
persona ha seleccionado la opcion de respuesta de vez en cuando, lo cual representa el 7%

de los encuestados.



Figura 18 Yo como lider aliento a todos a decir lo que piensan
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Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 23 Yo como lider digo la dura verdad
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Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaje Porc.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

) ) (Fry Acumulada (%) e

G Fn
Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
Yo como De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
lider digo la A veces 3 3 0,21 0,21 21% 21%
dura verdad Bastante frecuente 11 14 0,79 1,00 79% 100%
Siempre 0 14 0,00 1,00 0% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 23 se observa, que 11 de los participantes han seleccionado la respuesta

bastante frecuente, lo que representa un 79% de los encuestados, 3 de las personas han

seleccionado la opcion a veces, estos representan un 21%.
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Tabla 24 Yo como lider muestro emociones exactamente en consonancia con los
sentimientos

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
0 >h (F) Acumulada (%) (SFr)
(XFr)
Yo como lider Nunca 1 1 0,07 0,07 7% 7%
muestro emaciones D€ VEZ €n cuando 2 3 0,14 0,21 142/0 212/0
exactamente en  / VECeS 5 8 0,36 0,57 36% 57%
concordancia con Bastante frecuente 5 13 0,36 0,93 36% 93%
los sentimientos .
Siempre 1 14 0,07 1,00 7% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 24 se logra observar, que 5 de los encuestados han escogido la opcion de
respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al 36%, igualmente, 5 personas
seleccionaron la opcion a veces, lo cual corresponde al 36%, dos (2) de los encuestados
marcaron la respuesta de vez en cuando, lo cual es un 14% y 1 persona escogio la opcion de
repuesta siempre, e igualmente, 1 de los encuestados selecciono la respuesta nunca,

representando un 7% respectivamente.

4.1.2.3 Dimension procesamiento equilibrado

Tabla 25 Yo como lider solicito puntos de vista que desafien mis posiciones profundamente
arraigadas

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
) 0 N o B N 32
_ (XFr)
Yocomo lider oo 0 0 0,00 - 0% 0%
solicito puntos
de vistaque De vez en cuando 1 1 0,07 0,07 7% 7%
desafien mis A ygces 5 6 0,36 0,43 36% 43%
posiciones . .
profundamente Bastante frecuente 7 13 0,50 0,93 50% 93%
arraigadas  Siempre 1 14 0,07 1,00 7% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 25 se logra observar, que 7 de los encuestados han escogido la opcion de

respuesta bastante frecuente, lo cual representa el 50%, mientras que, 5 de los individuos
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han seleccionado la opcidn de repuesta, a veces, que representan un 36%, y 1 ha marcado la
opcion, de vez en cuando, e igualmente, 1 ha selecciono la opcion siempre, lo cual
representa un 7%, respectivamente,

Figura 19 Yo como lider solicito puntos de vista que desafien mis posiciones
profundamente arraigadas

Yo como lider solicito puntos de vista que desafien mis
posiciones profundamente arraigadas
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Tabla 26 Yo como lider analizo datos relevantes antes de tomar una decision

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia ! . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opciodn respuesta Abs(%luta Acu(ng:)lada Re(ls:;va Acumulada (%) ?;L'J:r:;
(XFr)
. Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
Yo como lider

analizo datos De vez en cuando 1 1 0,07 0,07 7% 7%
relevantes antes A \oces 1 2 0,07 0,14 7% 14%

de tomar una . .
decisién Bastante frecuente 10 12 0,71 0,86 71% 86%
Siempre 2 14 0,14 1,00 14% 100%

Total 14 1 100%
Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 26 se observa, que 10 de los encuestados han seleccionado la opcién de
repuesta bastante frecuente, correspondiente esto al 71%, mientras que 2 de los individuos

eligieron la opcidn siempre, estos representan un 14% de los encuestados, y 1 de las



personas intervenidas escogio la respuesta de vez en cuando e igualmente, 1 individuo

selecciono la respuesta a veces, lo cual representa un 7% respectivamente.

Figura 20 Yo como lider analizo datos relevantes antes de tomar una decision

Yo como lider analizo datos relevantes
antes de tomar una decision
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Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 27 Yo como lider escucho atentamente diferentes puntos de vista antes de llegar a
conclusiones
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. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
0 ) (Fr) Acumulada (%) (SFr)
(Fn)
Yo como lider . 0 0 0,00 - 0% 0%
escucho
atentamente  De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
diferentes A yeces 0 0 0,00 ; 0% 0%
puntos de vista . .
antes de llegar a Bastante frecuente 11 11 0,79 0,79 79% 79%
conclusiones  Siempre 3 14 0,21 1,00 21% 100%

Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En tabla 27 se logra observar, que 11 de los encuestados han seleccionado la opcion

de respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al 79%, mientras que, 3 de los

individuos escogieron la opcidn de siempre, lo cual representa el 21%.
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4.1.2.4 Dimension Perspectiva moral internalizada

Tabla 28 Yo como lider demuestro creencias que son consistentes con las acciones

. . . Frecuencia

_ Frecuencia Frecuencia Frecue_ncna relativa _ Porcentaje Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Y Acum.

0 h () Acumulada (%) (SEr)

(XFr)
Yo como lider Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
demuestro  De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
creencias que A veces 3 3 0,21 0,21 21% 21%
son consistentes Bastante frecuente 10 13 0,71 0,93 71% 93%
con las acciones Siempre 1 14 0,07 1,00 7% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 28 se logra observar, que 10 de los encuestados han elegido la opcion de
repuesta bastante frecuente, correspondiente al 71% de los encuestados, mientras que 3 de
estos seleccionaron la repuesta a veces, correspondiente al 21% de los intervenidos, y 1 de

las personas marco la opcion siempre.

Figura 21 Yo como lider demuestro creencias que son consistentes con las acciones

Yo como lider demuestro creencias que son
consistentes con las acciones
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Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia



Tabla 29 Yo como lider tomo decisiones basadas en mis valores fundamentales
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Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa relativa Porcoe ntaje Acum.

) =n  (Fp Acumuada 00 se

(XFr)
Yo como lider Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
tomo decisiones De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
basadas en mis A veces 0 0 0,00 - 0% 0%
valores Bastante frecuente 14 14 1,00 1,00 100% 100%
fundamentales Siempre 0 14 0,00 1,00 0% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 29 se logra observar, que 14 de los encuestados, han seleccionado la

opcion de respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al 100%.

Figura 22 Yo como lider tomo decisiones basadas en mis valores fundamentales

Yo como lider tomo decisiones basadas en mis valores
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Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

Tabla 30 Yo como lider pido que tomen decisiones que apoyen sus valores fundamentales

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa ! Acum.

0 >h (Fr) Acumulada (%) (SEr)

(G Fn)
Yo como lider  Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
pldo_ que tomen De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
decisiones que . .
apoyen sus A veces 0 0 0,00 - 0% 0%
valores Bastante frecuente 14 14 1,00 1,00 100% 100%
fundamentales Siempre 0 14 0,00 1,00 0% 100%
Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia



98

En la tabla 30 se logra observar, que 11 de los lideres encuestados han elegido la

opcidn de respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al 79%, 3 de los encuestados

han seleccionado la respuesta a veces, lo cual representa el 21%.

Figura 23 Yo como lider pido que tomen decisiones que apoyen sus valores fundamentales

Yo como lider pido que tomen decisiones
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Tabla 31 Yo como lider tomo decisiones dificiles basadas en altos estandares de conducta

ética.
Frecuencia Frecuencia Frecuencia Frﬁ:&:;la Porcentaie Porc.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
0 >h (Fr) Acumulada (%) (SEr)
(ZFr)

Yo como lider  Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
“?W‘? decisiones De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
dificiles basados 0 0

en altos A veces 0 0 0,00 - 0% 0%
estandares de  Bastante frecuente 14 14 1,00 1,00 100% 100%
conducta etica  Siempre 0 14 0,00 1,00 0% 100%

Total 14 1 100%

Fuente: tomado de la muestra jefes de dependencia

En la tabla 31 se logra observar, que 14 de los participantes a los cuales les fue

aplicada la encuesta han seleccionado la opcidn de respuesta bastante frecuente, lo que

corresponde al 100%.
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Figura 24 Yo como lider tomo decisiones dificiles basadas en altos estandares de conducta
ética.
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4.2 Resultados descriptivos en la muestra de funcionarios administrativos

4.2.1 Descripcion de las variables sociodemograficas en la muestra funcionarios
administrativos

A continuacion, en las tablas 32 a 40 y las figuras 25 a 33 se describe los resultados
sociodemogréaficos de los funcionarios administrativos, en cuanto a nuevo (9) items:
género, edad, grado escolar, profesion, posgrado, dependencia a la que pertenece, tipo de

vinculacion, experiencia laboral y tiempo en la Universidad de Pamplona.

item 1. Género

Tabla 32 Género

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
0 ) (F) Acumulada (%) (SF)
QFn)
Genero Femeni_no 22 22 0,59 0,59 59% 59%
Masculino 15 37 0,41 1,00 41% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos



En la tabla 32 se logra observar con respecto a la pregunta genero, que los
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encuestados respondieron de la siguiente manera, 22 personas respondieron identificarse

con femenino, representado porcentualmente el 59% y 15 encuestados con masculino que

representan el 41%.

Figura 25 Género
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
item 2. Edad
Tabla 33 Edad
Frecuencia Frecuencia Frecuencia F:Z?:;Czla Porcentaie Porc.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum,.
0 ) (Fr) Acumulada (%) (SFr)
G Fn)
20 a 30 afios 7 7 0,19 0,19 19% 19%
31 a 40 afios 18 25 0,49 0,68 49% 68%
Edad 41 a50 afios 8 33 0,22 0,89 22% 89%
51 a 60 afios 3 36 0,08 0,97 8% 97%
61 afios en adelante 1 37 0,03 1,00 3% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
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En la tabla 33 se muestran los datos recopilados de las repuestas que dieron los

encuestados con respecto de la edad que tienen, en la cual 18 personas respondieron que

tenian una edad comprendida entre 31-40 afios, representando el 49%, mientras que la edad

de 41-50, la tienen 8 personas, comprendiendo un 22% de las respuestas de la encuesta, por

otra parte, 7 participantes manifiestan tener una edad comprendida entre 20-30 afios, siendo

el 19% de los encuestados, para la edad comprendida entre los 51-60 afios, 7 personas

expresan tener esa edad, lo cual es correspondiente al 19% de las repuestas de la encuesta y

finalmente, la edad de 61 afios 0 mas, la presenta 1 de los encuestados, representando el

3% de las respuestas obtenidas.

Figura 26 Edad
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
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item 3. Grado Escolar

Tabla 34 Grado Escolar

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa Porcentaje Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa o Acum.

0 6 (Fr) Acumulada (%) (SFr)

QFr)
Bachillerato 0 0 0,00 - 0% 0%
Grado de Técnico 2 2 0,05 0,05 5% 5%
Escolar  Tecnélogo 3 5 0,08 0,14 8% 14%
Profesional 32 37 0,86 1,00 86% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 34 se detallan los resultados obtenidos con respecto a la pregunta grado
escolar, en donde la respuesta Profesional obtuvo 32 selecciones, lo que representan el 86%
del total de los encuestados, mientras que la respuesta tecn6logo, tuvo 3 opciones de
respuesta que son el 8%, por otra parte, en la opcidn técnico se obtuvo 2 selecciones, que

porcentualmente son 5%.

Figura 27 Grado escolar
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
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item 4. Profesion

Tabla 35 Profesién

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcién respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
) n  (Fp  Aumuada 0 e
(Fn)
Ingeniero en Sistema 11 11 0,30 0,30 30% 30%
Administrador de empresas 9 20 0,24 0,54 24% 54%
Comunicador Social 4 24 0,11 0,65 11% 65%
Tecnologo en Alimentos 2 26 0,05 0,70 5% 70%
Tecnologo en quimica 1 27 0,03 0,73 3% 73%
Microbiologa con enfasis en alimento 1 28 0,03 0,76 3% 76%
Profesion Ingeniero Civil 1 29 0,03 0,78 3% 78%
Licenciado en educaciodn Fisica 1 30 0,03 0,81 3% 81%
Ingeniero en Telecomunicaciones 1 31 0,03 0,84 3% 84%
Investigacion judicial y Criminalistica 1 32 0,03 0,86 3% 86%
Auxiliar en salud oral 1 33 0,03 0,89 3% 89%
Psicologo 1 34 0,03 0,92 3% 92%
Abogado 1 35 0,03 0,95 3% 95%
Ingeniero Mecanico 2 37 0,05 1,00 5% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 35 se expresa los resultados obtenidos con respecto a la pregunta
Profesion de los actores administrativos de la Universidad de Pamplona, en donde se
evidencio que hay 11 ingenieros en sistema que representan el 30%, por otra parte, 9
manifiestan ser administradores, lo cual representa el 24% de las personas intervenidas
mientras que 4 de las personas a las cuales se le aplico la encuesta dicen ser comunicadores
sociales lo cual representa el 5% de los intervenidos, igualmente 2 personan expresan ser
Tecnologo en alimentos y la misma cantidad expresa ser ingeniero mecanico, las
profesiones como tecnélogo en quimica, microbiologia con énfasis en alimentos, tecnélogo
en quimica, ingeniero en telecomunicaciones, investigacion judicial y criminalistica,
auxiliar en salud oral, Psicdlogo y abogado fueron suministrado por 1 de las personas
encuestadas respectivamente por los actores administrativos que se encuentran en la

Universidad de Pamplona.



104

Figura 28 Profesion
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Item 5. Tiene usted Postgrado en

Tabla 36 Tiene Postgrado en

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa 1 Acum.
Acumulada (%)
M ) R (Fr)
Especialista en Telecomunicaciones 1 1 0,03 0,03 3% 3%
Especialista en Seguridad Informatica 1 2 0,03 0,05 3% 5%
Maestria en Ciencias Econdmicas y empresariales 2 4 0,05 0,11 5% 11%
Magister en Informatica 3 7 0,08 0,19 8% 19%
Tiene Magister en Docencia Universitaria 1 8 0,03 0,22 3% 22%
ostarado Magister en Gerencia en Control de Calidad e Inspeccion de la Obra 1 9 0,03 0,24 3% 24%
P egn Especialista en Bioguimica 1 10 0,03 0,27 3% 27%
Especialista en Gestion de Proyectos Informaticos 4 14 0,11 0,38 11% 38%
Magister en Gestion y Direccion de Proyectos 3 17 0,08 0,46 8% 46%
Especialista en alta Gerencia 2 19 0,05 0,51 5% 51%
Maestria en Control Interno e Indicadores de Gestion 2 21 0,05 0,57 5% 57%
No responde 16 37 0,43 1,00 43% 100%
Total 37 0,5675676 57%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 36 se logra observar, que el total de funcionarios administrativos

encuestados de la Universidad de Pamplona poseen postgrado en diferentes areas
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disciplinarias, en donde 16 de los encuestados indicaron que no responden a esta
interrogante representando el 43%, mientras que 4 expresan posee especializacion en
Gestion de Proyecto Informaticos que corresponden al 11%, por otra parte, 3 encuestados
manifestaron que tienen maestria en informatica, correspondiente al 8%, la misma cantidad
respondieron que cuentan con maestria en gestion y direccidn de proyectos, no obstante, de
la cantidad de encuestados 2 sefialan que tienen maestria en ciencias econémicas y
empresariales, especialista en alta gerencia y maestria en control interno e indicadores de
gestion, lo cual corresponde al 5% respectivamente, mientras 1 persona expresa ser
especialista en telecomunicaciones, especialista en seguridad informatica, especialista en
bioquimica y especialista en gestion de proyectos informaticos lo cual corresponde al 3%
respectivamente, igualmente 1 persona es magister en docencia universitaria, magister en

gerencia en control de calidad a inspeccién de la obra.

Figura 29 Tiene Postgrado en
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos



Item 6. Dependencia a la que pertenece

Tabla 37 Dependencia a la que pertenece

106

. . . Frecuencia

_ Frecuencia Frecuencia Frecue_nua relativa  Porcentaje Porc.

Item Opcién respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

) ) (Fr) Acumulada (%) (SFn)

(Fr)
Dependenci Rectoria 3 3 0,08 0,08 8% 8%
aalaque Coordinacién administrativa 20 23 0,54 0,62 54% 62%
pertenece Coordinacion academica 14 37 0,38 1,00 38% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 37 se observa, que 20 de los encuestados pertenece a la coordinacion

administrativa, lo cual corresponde al 54%, mientras que 14 de los encuestados, pertenecen

a la dependencia de la coordinacion académica, correspondiente esto al 38%, y 3 de los

participantes se encuentran adscritos a la rectoria, lo cual corresponde al 8%

Figura 30 Dependencia a la que pertenece
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
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Item 7. Tipo de vinculacion

Tabla 38 Tipo de vinculacion

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa o Acum.
0 )  Acmulda 00 ey
QFn)
Carrera Administrativa 4 4 0,11 0,11 11% 11%
Tipode Nombramiento provicional 8 12 0,22 0,32 22% 32%
Vinculacién Contratista 15 27 0,41 0,73 41% 73%
Periodo Definido 10 37 0,27 1,00 27% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 38 se logra observar, que 15 de los encuestados tienen una vinculacion
laboral con la universidad de contratista, lo cual corresponde a un 41%, mientras que 10,
expresan tener una vinculacion laboral de periodo definido, lo cual representa 27% de las
sujetos intervenidos, también, 8 de los encuestados presentan una vinculacion de
nombramiento provisional, lo cual es el 22%, y 4 de los participantes expresan tener una

vinculacion de carrera administrativa, siendo una representacion del 11%.

Figura 31 Tipo de vinculacion
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Item 8. Experiencia Laboral

Tabla 39 Experiencia laboral

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcién respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.

) ) (Fr) Acumulada (%) (SFn)

(Fr)

Experincia De (1 a 10) afios 13 13 0,35 0,35 35% 35%
LF;boraI De (11 a 20) afios 21 34 0,57 0,92 57% 92%
De (21 a 30) afios 3 37 0,08 1,00 8% 100%

Total 37 1 100%
Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 39 se logra observar, que 21 de los participantes administrativos
intervenidos tiene una experiencia laboral entre (11 a 20) afios, correspondiente esto al
57%, mientras que 13 de los encuestados seleccionaron la respuesta de (10 a 21) afios, lo
cual corresponde al 35%, de la misma manera, se logra detallar que 3 de los individuos han

seleccionado la respuesta de (21 a 30) afios, siendo esta la experiencia laboral que poseen

Figura 32 Experiencia laboral
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
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Item 9. Tiempo en la Universidad de Pamplona

Tabla 40 Tiempo en la Universidad de Pamplona

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa o Acum.
" = (Fry  Acumulada () oy
(Fr)
Menor a 1 afio 6 6 0,16 0,16 16% 16%
Entre (1 a 7) afios 9 15 0,24 0,41 24% 41%
Tipode Entre (8 a 15) afios 12 27 0,32 0,73 32% 73%
Vinculacion Entre (16 a 25) afios 10 37 0,27 1,00 27% 100%
Entre (26 a 30) afios 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Mayor a 30 afios 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 40 se muestra, que la repuesta entre (8 a 15) afios fue seleccionada por
12 de los encuestados, correspondientes al 32% de estos, la repuesta correspondiente a
entre (16 a 25) la eligieron 10 de las personas intervenidas, las cuales representan el 27%, la
respuesta de (1 a 7) afios fue elegida por 9 de los encuestados, representando el 24%, vy, 6
de los encuestados han seleccionado la opcién menor a un afio, lo cual corresponde al 16%

de las personas intervenidas.

Figura 33 Tiempo en la Universidad de Pamplona
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4.2.2 Analisis descriptivo de las cuatro dimensiones en la muestra funcionarios
administrativos

El andlisis se realiza con las puntuaciones obtenidas para la variable Liderazgo
Auténtico, segun el proceso de interpretacion de resultados, a partir de las cuatro
dimensiones estudiadas; iniciando con (a) conciencia de si mismo, -ver, tablas 41 a 44y
figuras 34 a37, luego (b) Transparencia en las relaciones, -ver, tablas 45 a 49 y figuras 38 a
42, posteriormente (c) procesamiento equilibrado -ver, tablas 50 a 52 y figuras 43a 45y

finalmente (d) perspectiva moral internalizada -ver, tablas 53 a 56 y figuras 46 a 49.

4.2.2.1 Dimensién Conciencia de si mismo

Tabla 41 Mi lider busca retroalimentacion para mejorar las interacciones con los demas.

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
Acumulada (%)
(") (= GO (ZFr)
- 0, 0,
Mi lider busca Nunca 0 0 0,00 0% 0%
retroalimentacié De vez en cuando 1 1 0,03 0,03 3% 3%
N para mejorar - A veces 7 8 0,19 0,22 19% 22%
las interacciones 0 0
con los demas  Bastante frecuente 28 36 0,76 0,97 76% 97%
Siempre 1 37 0,03 1,00 3% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 41 se logra observar, que 28 de los participantes a los cuales se aplico la
encuesta seleccionaron la opcion de respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde al
76% de los individuos intervenidos, 7 de las personas encuestadas eligieron la opcién a
veces, lo que porcentualmente representa el 19%, igualmente, 1 individuo selecciond la
opcidn, siempre, y otra persona, de vez en cuando, correspondiendo a un 7%

respectivamente.
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Figura 34 Mi lider busca retroalimentacion para mejorar las interacciones con los demas
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 42 Mi lider describe con precisién como los demés ven sus capacidades

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
Acumulada (%)
M = GO (ZF)
- 0, 0,
Mi lider Nunca 0 0 0,00 0% 0%
describe con  De vez en cuando 3 3 0,08 0,08 8% 8%
precision como o yeces 14 17 0,38 0,46 38% 46%
los demaés ven . .
sus capacidades Bastante frecuente 18 35 0,49 0,95 49% 95%
Siempre 2 37 0,05 1,00 5% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 42 se logra observar, que 18 de los participantes a los cuales se le aplicd
la encuesta han seleccionado la opcion de respuesta bastante frecuente, lo cual corresponde
al 49%, por otra parte, 14 de las personas han seleccionado la opcidn, a veces, lo que
representan el 38%, igualmente, 3 personas han escogido la repuesta, de vez en cuando, lo

cual representa el 8%.



Figura 35 Mi lider describe con precision como los demas ven sus capacidades
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Tabla 43 Mi lider identifica cuando es el momento de reevaluar sus posiciones sobre

temas importantes

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acumulada (%) J Acum.

® (b3 ) ey (ZF)
Mi lider identifica Nunca 0 0 0,00 0% 0%
cuando es el De vez en cuando 5 5 0,14 0,14 14% 14%

momento de
reevaluar sus A veces 9 14 0,24 0,38 24% 38%
posiciones sobre  Bastante frecuente 22 36 0,59 097 59% 97%
temas importantes ;. ore 1 37 0,03 1,00 3% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 43 se logra observar, que 22 de las personas a las cuales le fue aplicada

la encuesta seleccionaron la opcion de respuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde al

59%, mientras que 9 de los individuos seleccionaron la opcion de respuesta, a veces, que

representan un 24%, por otra parte, 5 de los encuestados eligieron la opcidn, de vez en
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cuando, lo cual corresponde al 14%, y 1 de estas personas selecciond la respuesta, siempre,

la cual corresponde al 3%.

Figura 36 Mi lider identifica cuando es el momento de reevaluar sus posiciones sobre
temas importantes
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 44 Mi lider entiende como acciones especificas pueden impactar a otros

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.

M ) (Fr) ~Acumulada (%) vy

(XFr)
Nunca 2 2 0,05 0,05 5% 5%
Mi lider entiende  1ye e o cuando 1 3 0,03 0,08 3% 8%
cémo acciones
especificas pueden A veces 9 12 0,24 0,32 24% 32%
impactar a otros  Bastante frecuente 23 35 0,62 0,95 62% 95%
Siempre 2 37 0,05 1,00 5% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 44 se logra observar, que 23 de los encuestados escogieron la opcion de
respuesta bastante frecuente, los cuales corresponden al 62%, mientras que 9 de las

personas intervenidas seleccionaron la repuesta, a veces, lo cual corresponde al 24%, asi
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mismo, 2 encuestados manifestaron que, nunca y otras, 2 personas mas sefialaron que

siempre, representando el 5% y 1 persona eligio la opcién de repuesta, de vez en cuando, lo

que representa un 3%.

Figura 37 Mi lider entiende como acciones especificas pueden impactar a otros
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

4.2.2.2 Dimension Transparencia en las relaciones

Tabla 45 Mi lider dice exactamente lo que quiere decir

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaje Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

) ) (Fry ~Acumulada (6 e

CFn
Mi lider dice Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
exactamente De vez en cuando 0 0 0,00 - 0% 0%
lo que quire A veces 4 4 0,11 0,11 11% 11%
decir B_astante frecuente 31 35 0,84 0,95 84% 95%
Siempre 2 37 0,05 1,00 5% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 45 se logra evidenciar que 31 de los encuestados han sido respondieron a

la opcidn bastante frecuente, lo cual representa un 84%, mientras 4 de los encuestados, han
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respondido, a veces, lo cual corresponde a un 11% asi mismo, 2 participantes que

representan el 5% indicaron que siempre.

Figura 38 Mi lider dice exactamente lo que quiere decir
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
Tabla 46 Mi lider admite errores cuando se cometen
. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porec.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
Acumulada (%)

(M = GO (F1)
Mi lider Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
admite  De vez en cuando 2 2 0,05 0,05 5% 5%
errores A veces 6 8 0,16 0,22 16% 22%
cuando se Bastante frecuente 25 33 0,68 0,89 68% 89%
cometen  Siempre 4 37 0,11 1,00 11% 100%

Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 46 se logra observar, que 25 de los participantes a los cuales se le aplico
la encuesta han elegido la opcidn de repuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde a un

68%, mientras que 6, seleccionaron la respuesta, a veces, la cual representa 16%, por otra
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parte, 4 indicaron, la opcion, siempre, representando el 11% y 1 persona indico que, de vez

en cuando.

Figura 39 Mi lider admite errores cuando se cometen

Mi lider admite errores cuando se cometen

Siempre w

Bastante frecuente 68% M Nunca

4
A veces 16%
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De vez en cuando

i De vez en cuando

M Bastante frecuente

i M Siempre
Nunca
0% 20% 40% 60% 80%
Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
Tabla 47 Mi lider alienta a todos a decir lo que piensan
. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
) = (Fry Acumulada (%) e
G Fn
Mi lider Nunca 0 0 0,00 - 0% 0%
alientaa De vez en cuando 1 1 0,03 0,03 3% 3%
todosa A veces 13 14 0,35 0,38 35% 38%
decir lo que Bastante frecuente 20 34 0,54 0,92 54% 92%
piensan  Siempre 3 37 0,08 1,00 8% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 47 se logra observar, que 20 de los encuestados han escogido la opcién

de repuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde al 54%, asi mismo, 12 han

seleccionado, a veces, lo cual corresponde al 35%, por otra parte, 3 marcaron la opcién de

siempre, correspondiente a 8%, y 1 persona ha seleccionado la opcion de respuesta, de vez

en cuando, lo cual representa el 3% de los encuestados.
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Mi lider alienta a todos a decir lo que piensan
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i De vez en cuando

A veces %
M A veces
De vez en cuando M Bastante frecuente
i M Siempre
Nunca
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos
Tabla 48 Mi lider dice la dura verdad
. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porec.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
) ) (Fry Acumulada (%) e
(Fn)
Nunca 2 2 0,05 0,05 5% 5%
Mi lider De vez en cuando 2 4 0,05 0,11 5% 11%
dice ladura A veces 8 12 0,22 0,32 22% 32%
verdad  Bastante frecuente 24 36 0,65 0,97 65% 97%
Siempre 1 37 0,03 1,00 3% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 48 se observa, que 24 de los participantes han seleccionado la respuesta,

bastante frecuente, lo que representa un 65% de los encuestados, por otra parte, 8 de las

personas han seleccionado la opcion, a veces, estos representan un 22%, asi mismo 2

encuestados manifestaron, de vez en cuando, otras 2 personas indicaron que, nunca, lo cual

representa un 5% y 1 encuestado indic6 que, siempre.
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Figura 41 Mi lider dice la dura verdad

Mi lider dice la dura verdad
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Tabla 49 Mi lider muestra emociones exactamente en consonancia con los sentimientos

. . . Frecuencia

. Frecuencia Frecuencia Frecue_nma relativa Porcentaje Porc.

Item Opcion respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.

0 =) (Fr) Acumulada (%) (SFr)

(XFr)
Mi lider Nunca 3 3 0,08 0,08 8% 8%
muestra De vez en cuando 2 5 0,05 0,14 5% 14%
emociones A veces 12 17 0,32 0,46 32% 46%
exactamente en Bastante frecuente 20 37 0,54 1,00 54% 100%
consonancia  Siempre 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 49 se logra observar, que 20 de los participantes han escogido la opcion
de respuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde al 54% de los encuestados,
igualmente, 12 personas seleccionaron la opcidn, a veces, lo cual corresponde al 32%, asi
mismo, 3 de los encuestados, marcaron la respuesta, nunca, que representan el 8%, y, 2

encuestados que porcentualmente son el 5%, respondieron, vez en cuando.
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Figura 42 Mi lider muestra emociones exactamente en consonancia con los sentimientos
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

4.2.2.3 Dimensién Procesamiento equilibrado

Tabla 50 Mi lider solicita puntos de vista que desafien sus posiciones profundamente

arraigadas
. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.
Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.
0 ) (Fr) Acumulada (%) (SFr)
(Fn)
Mi lider solicita Nunca 4 4 0,11 0,11 11% 11%
puntos de vista . \o; on cando 3 7 0,08 0,19 8% 19%
que desafien sus
posiciones A veces 11 18 0,30 0,49 30% 49%
profundamente Bastante frecuente 15 33 0,41 0,89 41% 89%
aImaigatas o e 4 37 0,11 1,00 11% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 50 se logra observar, que 15 de los encuestados han escogido la opcion

de respuesta bastante frecuente, lo cual representa el 41%, mientras que 11 de los

individuos han seleccionado la opcion de repuesta, a veces, los cual representa un 30%, por

otra parte, 4 han marcado la opcion, nunca y otros 4, siempre representando el 11%
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respectivamente y por ultimo, 3 seleccionaron, la opcién, de vez en cuando, lo cual
representa el 8%.

Figura 43 Mi lider solicita puntos de vista que desafien sus posiciones profundamente
arraigadas

Mi lider solicita puntos de vista que desafien sus
posiciones profundamente arraigadas
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 51 Mi lider analiza datos relevantes antes de tomar una decisiéon
Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.

M en  (Fp Acumuada 6 el

CFn
Nunca 1 1 0,03 0,03 3% 3%
Mi lider analiza De vez en cuando 2 3 0,05 0,08 5% 8%
datos relevantes
antes de tomar A veces 5 8 0,14 0,22 14% 22%
una decision  Bastante frecuente 29 37 0,78 1,00 78% 100%
Siempre 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 51 se observa, que 29 de los encuestados han seleccionado la opciédn de
repuesta, bastante frecuente, correspondiente esto al 78%, mientras que, 5 de los individuos

eligieron la opcidn, a veces, estos representan un 8%, por su parte, 2 de las personas
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intervenidas escogieron la respuesta, de vez en cuando, y por ultimo, 1 individuo selecciond

la respuesta, nunca, lo cual representa un 3%.

Figura 44 Mi lider analiza datos relevantes antes de tomar una decision
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 52 Mi lider escucha atentamente diferentes puntos de vista antes de llegar a

conclusiones

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa J Acum.

0 >h (Fr) Acumulada (%) (SEr)

QFn
Mi lider escucha Nunca 1 1 0,03 0,03 3% 3%
ate_ntamente De vez en cuando 2 3 0,05 0,08 5% 8%
diferentes
puntos de vista A veces 5 8 0,14 0,22 14% 22%
antes de llegar a Bastante frecuente 28 36 0,76 0,97 76% 97%
conclusiones i e 1 37 0,03 1,00 3% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En tabla 52 se logra observar, que 28 de los encuestados han seleccionado la opcion

de respuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde al 76%, mientras que 5, de los

individuos escogieron la opcidn, de a veces, lo cual representa el 14%, por otra parte, 2
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encuestados que son el 5% seleccionaron la opcidn, de vez en cuando y por ultimo, 1

persona manifestd que siempre, lo cual corresponden al 3%.

Figura 45 Mi lider escucha atentamente diferentes puntos de vista antes de llegar a

conclusiones

Mi lider escucha atentamente diferentes puntos
de vista antes de llegar a conclusiones
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

4.2.2.4 Dimension Perspectiva moral internalizada

Tabla 53 Mi lider demuestra creencias gue son consistentes con las acciones

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaje Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa by Acum.

0 9 (Fr) Acumulada (%) (SFr)

(Fn)
Mi lider Nunca 3 3 0,08 0,08 8% 8%
demuestra  De vez en cuando 3 6 0,08 0,16 8% 16%
creencias que A veces 7 13 0,19 0,35 19% 35%
son consistentes Bastante frecuente 24 37 0,65 1,00 65% 100%
con las acciones Siempre 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 53 se logra observar, que 24 de los encuestados han elegido la opcion de

repuesta, bastante frecuente, correspondiente al 65%, mientras que, 7 seleccionaron la
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repuesta, a veces, correspondiente al 19%, y 3 de las personas marcaron la opcién, nuncay

otros, 3, la opcidn, de vez en cuando, que representan porcentualmente el 8%.

Figura 46 Mi lider demuestra creencias que son consistentes con las acciones
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 54 Mi lider toma decisiones basadas en sus valores fundamentales

Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaje Porc.

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Y Acum.

0 >h (F) Acumulada (%) (SEr)

(XFr)
Mi lider toma Nunca 3 3 0,08 0,08 8% 8%
decisiones  De vez en cuando 1 4 0,03 0,11 3% 11%
basadas en sus A veces 4 8 0,11 0,22 11% 22%
valores Bastante frecuente 29 37 0,78 1,00 78% 100%
fundamentales Siempre 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 54 se logra observar, que 29 de los encuestados han seleccionado la

opcidn de respuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde al 78%, por otra parte, 4 de las

personas que participaron en la encuesta indicaron que, a veces, lo que porcentualmente es

el 11%, asi mismo, 3 participantes que son el 8% manifestaron nunca.
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Figura 47 Mi lider toma decisiones basadas en sus valores fundamentales

Mi lider toma decisiones basadas en sus
valores fundamentales
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 55 Mi lider pide que tome decisiones que se apoyen en valores fundamentales

. . . Frecuencia

Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa  Porcentaie Porc.

Item Opcidn respuesta Absoluta Acumulada Relativa ! Acum.

) en  (Fp  Aumuada 06 e

(Fn)
Mi lider pide  Nunca 4 4 0,11 0,11 11% 11%
quetome . e en cuando 2 6 0,05 0,16 5% 16%
decisiones que . .
se apoyen en A veces 4 10 0,11 0,27 11% 27%
valores Bastante frecuente 27 37 0,73 1,00 73% 100%
fundamentales Siempre 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 55 se logra observar, que 22 de los encuestados han elegido la opcion de
respuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde al 59%, 8 de los encuestados han
seleccionado la respuesta, a veces, lo cual representa el 22%, por otra parte, 3 personas
indicaron, de vez en cuando, que representan el 8% y 2 participantes que son el 5%

indicaron nunca y otros 2, seleccionaron siempre, que corresponden al 5%.
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Figura 48 Mi lider pide que tome decisiones que se apoyen en valores fundamentales
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Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

Tabla 56 Mi lider toma decisiones dificiles basadas en altos estandares de conducta ética

. . . Frecuencia
Frecuencia Frecuencia Frecuencia . . Porc.
relativa  Porcentaje

Item Opciodn respuesta Absoluta Acumulada Relativa Acum.
0 03 N s B S N 52
Fn)
Mi lider toma  Nunca 4 4 011 0,11 11% 11%
. 'de.CISIOHES De vez en cuando 2 6 0,05 0,16 5% 16%
dificiles basadas
en altos A veces 4 10 0,11 0,27 11% 27%
estandares de  Bastante frecuente 27 37 0,73 1,00 73% 100%
conducta ética  Siempre 0 37 0,00 1,00 0% 100%
Total 37 1 100%

Fuente: tomado de la muestra funcionarios administrativos

En la tabla 56 se logra observar, que 27 de las personas a las cuales les fue aplicada
la encuesta han seleccionado la opcion de respuesta, bastante frecuente, lo cual corresponde
al 73%, asi mismo, 4 encuestados manifestaron que, a veces y otros 4, que nunca, lo que
porcentualmente representan el 11% respectivamente, y por Gltimo, 2 personas encuestadas

manifestaron que, de vez en cuando, lo que representa el 5%.
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Figura 49 Mi lider toma decisiones dificiles basadas en altos estandares de conducta ética
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Discusién

Tras haber finalizado el proceso de investigacion y presentado en el capitulo
anterior, los resultados obtenidos a partir de las cuatro dimensiones del Liderazgo
Autentico, segun lo expuesto en los referentes tedricos, a continuacion, se discutiran los
principales hallazgos y posteriormente, se compartiran las conclusiones que surgieron a

partir de los resultados.

En primer lugar, se analiza desde la variable demografica a los jefes de dependencia

y, posteriormente a los funcionarios administrativos.

Al analizar los jefes de dependencia, se logra evidenciar que los participantes en la
investigacion son en mayoria de género masculino (71%); también, se puede observar que
la edad predominante se encuentra entre los 31 a 40 afios, con un (43%); y, las profesiones
mas representativas son abogado (29%) e Ingeniero Electronico (14%); asi mismo, se
detalla que los posgrados con mas presencia en los jefes de dependencia son doctorados en
electrénica (29%) y maestria en derecho administrativo (29%); desde otra perspectiva, en
cuanto a tipos de vinculacion predominantes, se encuentra que estos son de libre

nombramiento (36%), seguido de contratista (21%).

Vale resaltar de acuerdo con la informacion, que, en el analisis de jefes de
dependencia, se logro tener una amplia perspectiva desde las diferentes posiciones de
liderazgo y direccion de la Universidad de Pamplona sede Villa del Rosario, toda vez que
participaron porcentualmente 50% de jefes de dependencia adscritos a la coordinacion

académica, un 29% a la coordinacion administrativa y un 21% adscrito a la rectoria.
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En cuanto a los funcionarios administrativos participantes estos se conformaron por
un 59% femenino y 41% masculino, también, se pudo observar que la edad predominante
se encuentra entre los 31 a 40 afios (49%) y ademas, el 54% esta adscrito a coordinacion
administrativa, el 38% a coordinacién académica y el 8% a rectoria; vale sefialar que la
mayoria del personal administrativo (57%) de la Universidad de Pamplona sede Villa del
Rosario, cuentan con experiencia laboral entre 11 a 20 afios y han estado vinculados entre

(8 a 15 afos) con esta Institucion Educativa.

Dimension: Conciencia de si mismo

Segln se muestra en la tabla 57y figura 50, los seguidores perciben que el lider es
moderadamente consciente de sus fortalezas y debilidades, mientras que, el lider se

identifica como capaz de describir fuertemente como otros ven sus capacidades

Se resalta que existe una fuerte conciencia de como sus acciones impactan en los
demas. Asi mismo, el lider expresa que posee un fuerte deseo de lograr un creciente

conocimiento de si mismo, de sus valores, emociones, deseos y cogniciones relevantes.

Segun los autores enunciados en la teoria del liderazgo auténtico, esta mayor
conciencia, permite lograr una mayor integracion y aceptacion del propio self, o “yo
nuclear”, evitando distorsiones desadaptativas de los aspectos negativos o positivos de si
mismo, es decir, ante determinadas situaciones el individuo lider percibira con mayor
claridad algunas caracteristicas propias, lo que le puede generar confianza ante diferentes

autoiméagenes.
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Tabla 57 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension Conciencia de si
mismo

De vez en A Bastante
Pregunta Rol Nunca cuando veces frecuente (%)  Siempre

Jefe de dependencia 86
13 Funcionario

administrativo 76

Jefe de dependencia 57
14 Funcionario

administrativo 49

Jefe de dependencia 64
15 Funcionario

administrativo 59

Jefe de dependencia 57
16 Funcionario

administrativo 62

Fuente: elaboracién propia

Figura 50 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimensién Conciencia de si
mismo
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Fuente: elaboracion propia
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Dimensién Transparencia en las relaciones

En la teoria de liderazgo auténtico, la transparencia en las relaciones aumenta la
confianza en el lider, lo que incide, en los resultados positivos para individuos y

organizaciones

Segun se muestra en la tabla 58 y figura 51, hay una fuerte percepcion, al considerar
al lider como una persona franca que le gusta hablar claro y sin rodeos y quien

moderadamente espera lo mismo de sus colaboradores

Asi mismo, se percibe un moderado nivel en el cual los seguidores ven en el lider
conductas que refuercen apertura hacia los demas, lo que, en un mayor nivel permitiria la

oportunidad de ser abiertos con sus ideas, cuestionamientos y opiniones.

En esta dimension, se encuentra una fuerte percepcion del lider a admitir cuando se
cometen errores, sin embargo, la tendencia sobre la muestra de emociones es percibida

como débilmente moderada

Tabla 58 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension transparencia en las
relaciones

A
De vez en Bastante frecuente ..
Pregunta Rol Nunca veces Siempre
cuando (%)

Jefe de dependencia 93

Funcionario
1 administrativo 84

Jefe de dependencia 79

Funcionario
2 administrativo 68

Jefe de dependencia 64

Funcionario
3 administrativo 54
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Jefe de dependencia 79
Funcionario

4 administrativo 65
Jefe de dependencia 36
Funcionario

5 administrativo 54

Fuente: elaboracién propia

Figura 51 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension transparencia en

las relaciones
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Fuente: elaboracién propia

Dimensién Procesamiento equilibrado

Los autores estudiados resaltan en esta dimensién el hecho de contar con suficiente

permeabilidad cognitiva y apertura mental para escuchar realmente otros puntos de vista,

aunque contradigan las propias creencias y percepciones

Segun se muestra en la tabla 59 y figura 52, la percepcion es que moderadamente, el

lider solicita suficientes opiniones y puntos de vista antes de tomar decisiones importantes,

aunque, fuertemente si, escucha los puntos de vista que se le presenten
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Tambieén, se sefiala una fuerte percepcidn hacia el lider que analiza datos los cuales
pueden afectar sus estados emocionales y procesos cognitivos, lo que, le ayuda a lograr un

procesamiento equilibrado.

Tabla 59 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension procesamiento
equilibrado

De vez en Bastante frecuente

Pregunta Rol Nunca A veces Siempre
cuando (%)

Jefe de dependencia 50

Funcionario
10 administrativo 41

Jefe de dependencia 71

Funcionario
11 administrativo 78

Jefe de dependencia 79

Funcionario
12 administrativo 76

Fuente: elaboracién propia

Figura 52 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension procesamiento
equilibrado
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Fuente: elaboracion propia
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Dimensidn perspectiva moral internalizada

La literatura del liderazgo auténtico en la dimension perspectiva moral internalizada
se refiere al grado en que la persona actia atendiendo tanto a sus valores y creencias, como

a la evaluacion que hace del contexto en un momento dado.

Segun se muestra en la tabla 60 y figura 53, los lideres se perciben fuertemente
como personas quienes antes de actuar, analizan tanto la informacién que proviene del

exterior, como sus propios valores y creencias

Es importante mencionar que la percepcidn sobre la conducta que rige a la hora de
actuar es fuerte, en funcién de los valores que han sido internalizados, de forma que hacen

parte de la propia identidad del lider

En el caso tanto de lideres como de seguidores, se percibe que actlan segun un

fuerte estandar de ética y moral

Tabla 60 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension perspectiva moral
internalizada

De vez en A Bastante frecuente

Pregunta Rol Nunca Siempre
cuando  veces (%)

Jefe de dependencia 71

Funcionario
6 administrativo 65

Jefe de dependencia 100

Funcionario
7 administrativo 78

Jefe de dependencia 79

Funcionario
8 administrativo 59
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Jefe de dependencia 100

Funcionario
9 administrativo 73

Fuente: elaboracion propia

Figura 53 Comparativo del valor mayor en respuestas de la dimension perspectiva moral
internalizada

Perspectiva moral internalizada

Funcionario administrativo Q 73% 0
. Jefe de dependencia Q 100% 0
Funcionario administrativo Q 59% 0
. Jefe de dependencia 0 79% 0
Funcionario administrativo Q 78% 0
. Jefe de dependencia Q 100% 0
Funcionario administrativo Q 65% 0
. Jefe de dependencia 0 71% 0
0 0,2 0,4 0,6 0,8 1 1,2
B Nunca De vez en cuando Aveces L4 Bastante frecuente (%) M Siempre

Fuente: elaboracion propia

Para finalizar, vale la pena sefalar, que en los resultados por dimensiones se
encontrd una mayor coincidencia en los jefes de dependencia en la perspectiva moral
internalizada, lo cual es una caracteristica del liderazgo auténtico, en cuanto a coherencia

en sus acciones y toma de decisiones basada en los valores que practica.

Otro aspecto, en la dimensidn procesamiento equilibrado de los jefes de
dependencia, es que se encontrd el menor valor dentro de un rango moderado, lo que
permite inferir, que es valorada como media la solicitud de puntos de vista, aunque, si es

consciente de las consecuencias de sus acciones y escucha las opiniones de los demas
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El énfasis en el liderazgo auténtico se define como un patrén de conducta del lider
gue promueve e inspira capacidades psicologicas positivas en un clima ético positivo, con
una mayor conciencia de uno mismo, una moral internalizada, un procesamiento de la

informacidn equilibrada y transparencia entre el lider y los seguidores (Walumbwa, 2008)

En el caso de la dimension procesamiento equilibrado, los funcionarios
administrativos lo enuncian como el menor valor, al identificar la solicitud de diversos
puntos de vista para tomar una decision, en contraste, se encuentra una fuerte contribucion

en el andlisis de datos escuchando a otros.

Desde la perspectiva de la dimensidn transparencia en las relaciones, los
funcionarios administrativos enfatizan una percepcion fuerte en que el lider dice lo que
piensa, pero, sefialan que moderadamente muestra las emociones y promueve el aliento a

los demas.
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Conclusiones

En el presente capitulo se expondran las conclusiones del trabajo de investigacion,

destacando el cumplimiento de los objetivos planteados.

Desde el segundo capitulo, el lector encuentra el abordaje a la revision de la
literatura existente en relacion con el objeto de estudio, logrando asi, sistematizar los
fundamentos tedricos y metodoldgicos que sirven de base para la comprension del

Liderazgo Auténtico

Tras esta revision tedrica se puede observar que, aunque es un tema reciente, ya
existen investigaciones de liderazgo auténtico, especialmente a nivel doctoral, que validan
su contribucién significativa en la construccion de un clima laboral positivo, ademas que,

favorecen la identificacion, cohesion y desarrollo grupal

Dentro del estudio de la literatura, se encontrd que el cuestionario -Authentic
Leadership Questionnaire- ALQ es una propuesta aceptada en la comunidad académica 'y
empresarial para medir el liderazgo auténtico, ya que ofrece un instrumento para analizarlo
desde cuatro dimensiones: conciencia de si mismo, transparencia en las relaciones,
procesamiento equilibrado y perspectiva moral internalizada. Este cuestionario ha sido
validado por Moriano, Molero y Lévy Mangin (2011) y actualmente la propiedad

intelectual le corresponde a Mind Garden ©.

El segundo objetivo especifico, mediante 16 preguntas, cuyas opciones de respuesta
estan en escala de Likert que oscila de nunca a siempre, se desarrolla en el capitulo cuarto,

donde se presentan los resultados que permiten valorar la gestion de la sede Villa del
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Rosario de la Universidad de Pamplona en relacion con las cuatro dimensiones del
Liderazgo Autentico, a saber: () en relacion con la conciencia de si mismo, se valora la
comprension de los puntos fuertes y de las debilidades de uno mismo y de los demas, lo
que permite al lider potenciar cualidades y gestionar emociones (b) en cuanto a
transparencia en las relaciones, se valora el lider que se muestra como guia ante los otros,
sin emular a otro y quien estando a favor de la sinceridad, informa lo real o positivo, asi
como también lo negativo, alentando a otros a la transparencia en las relaciones en cuanto a
la entrega de informaciones (c) en relacion al procesamiento equilibrado, se valora el lider
que en el proceso de toma de decisiones tiene la capacidad de requerir nuevos y diferentes
pareceres, aunque sean opiniones adversas a las suyas (d) en cuanto a perspectiva moral

internalizada, se valora que las actuaciones del lider estén apoyadas por modelos éticos

Conseguir el andlisis del nivel de Liderazgo Auténtico en la gestion de la
Universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario y el cual fue presentado como el tercer
objetivo, se realiza en el apartado titulado discusion, donde se examina segun la escala:

débil, moderado y fuerte, la cual permite agrupar y destacar aspectos en cada dimension:

a) en conciencia de si mismo los seguidores perciben que el lider es moderadamente
consciente de sus fortalezas y debilidades, mientras que, el lider se identifica como capaz

de describir fuertemente como otros ven sus capacidades.

Y es que el conocimiento de si mismo que tenga un lider va a facilitar la dimension
procesamiento equilibrado y transparencia en las relaciones, por ello, se resalta que existe
una fuerte conciencia de cdmo sus acciones impactan en los demas, pues, el lider expresa
gue posee un fuerte deseo de lograr un creciente conocimiento de si mismo, de sus valores,

emociones, deseos y cogniciones relevantes.
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b) en transparencia en las relaciones se promueve moderadamente la confianza para
compartir informacion, estimulando una fuerte percepcion, al considerar al lider como una
persona franca que le gusta hablar claro y sin rodeos y quien moderadamente espera lo

mismo de sus colaboradores.

En esta dimension, se encuentra una fuerte percepcion del lider a admitir cuando se
cometen errores, sin embargo, la tendencia sobre la muestra de emociones es percibida

como débilmente moderada en una cultura de apertura y desarrollo de intimidad.

c) en procesamiento equilibrado la capacidad de analizar informacion muestra una
percepcion moderada en cuanto al lider de solicitar suficientes opiniones y puntos de vista
antes de tomar decisiones importantes, aunque, se percibe fuertemente que si, escucha los

puntos de vista que se le presenten

En cuanto a la seleccidn activa de situaciones que aportan informacién, se sefiala
una fuerte percepcion hacia el lider pues analiza datos, los cuales pueden afectar sus
estados emocionales y procesos cognitivos, lo que, le ayuda a lograr un procesamiento

equilibrado.

d) en perspectiva moral internalizada los lideres se perciben fuertemente como
personas quienes antes de actuar, analizan tanto la informacion que proviene del exterior,

como sus propios valores y creencias

Se percibe que la autorregulacion en la toma de decisiones y el comportamiento esta

guiada tanto en lideres como en seguidores, segun un fuerte estandar de ética y moral

Con base a lo anterior, se puede decir que con los resultados obtenidos se logré

determinar el perfil de liderazgo en la gestion de la Universidad de Pamplona, campus de
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Villa del Rosario, desde el enfoque del Liderazgo Auténtico. En donde se obtuvo que, en la
encuesta aplicada tanto a los lideres, como a los empleados administrativo, y luego de la
puntuacion obtenida al realizar la tabulacion de la informacidn se evidencio que los
docentes que cumplen funciones de lideres en la Universidad de Pamplona, desarrollan un
liderazgo auténtico, debido a que cumplen con cada una de las dimensiones que

tedricamente se encuentran desarrolladas para tal fin.
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Recomendaciones

Se recomienda a la Universidad de Pamplona que se sigan ejecutando este tipo de
investigaciones que generan un impacto positivo dentro de la institucion educativa, pues
ayudan a explicar dimensiones determinantes para comprender el liderazgo relativo al

desempefio organizacional

Se recomienda a las empresas e instituciones educativas que en la seleccién de los
lideres se consideren los analisis planteados en la literatura respecto a la relacion positiva
entre el liderazgo auténtico y el rendimiento de equipos productivos al ser enfocadas las

habilidades, competencias y factores basados en el desarrollo personal de un lider auténtico.

Es recomendable que se realicen evaluaciones sobre la cultura organizacional, clima
organizacional, compromiso organizacional y liderazgo en las organizaciones con el fin de
determinar las expectativas, falencias, a fin de aplicar los correctivos necesarios que
permitan mantener un ambiente tranquilo, donde los colaboradores se encuentren

motivados en la ejecucion de sus actividades cotidianas.

Se recomienda que la Universidad de Pamplona realice cursos de capacitacion a las
personas que ejerzan cargos directivos sobre la importancia del liderazgo y los diferentes
estilos que se indican en la literatura, especialmente en equipos de trabajo virtual, dada la

tendencia a usar comunicacion mediada por tecnologias de la informacion.
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Es recomendable que se plantee una linea de investigacion sobre el Liderazgo
dentro de la Universidad de Pamplona, ya que este es un tema de gran importancia dentro
de los diferentes contextos y permitiria analizar la identidad y relacion entre los actores del

Ecosistema Universitario.
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Anexo I1. Encuesta jefes de dependencia

ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO SEDE VILLA DEL ROSARIO
UNIVERSIDAD DE PAMPLONA

Apreciado (a) sefior (a): En el marco del desarrollo del trabajo de grado titulado "Analisis del perfil de
liderazgo en la gestion de la universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario, desde el enfoque del
liderazgo auténtico", se solicita su colaboracién siguiendo las instrucciones indicadas y respondiendo con el
maximo interes y sinceridad. La informacidn obtenida serd estrictamente confidencial y utilizada Unicamente
con fines académicos.

|I. ASPECTOS PERSONALES |

Género: Femenino |:| Masculino|:| Otro |:I Edad: :IAﬁos

Grados escolar Bachillerato |:| Técnico |:| Tecndlogo |:| Profesional |:|

Profesién: | |

Posgrado en | |

Dependencia a la que pertenece: Rectoria
Coordinacién Administrativa
Coordinacién Académica

Nombramiento provisional Libre Nombramiento
Contratista
Periodo definido

Experiencia laboral (afios) |:|Aﬁos |:I Meses
Tiempo en la universidad de Pamplona: :IAHOS :IMeses

Instrucciones : Los siguientes elementos refieren un estilo de liderazgo. Evallue cada declaracién usando
la siguiente escala que indica frecuencia en cada caso.

Tipo de vinculacién: Carrera Administrativa Docente - Administrativo E

Nunca (0]
De vez en cuando 1
A veces 2
Bastante frecuente 3
Siempre 4

YO COMO LIDER

1. Digo exactamente lo que quiero decir.

2. Admito errores cuando se cometen.

3. Aliento a todos a decir lo que piensan.

4. Digo la dura verdad.

5. Muestro emociones exactamente en consonancia con los sentimientos

6. Demuestro creencias que son consistentes con las acciones.

7. Tomo decisiones basadas en mis valores fundamentales.

8. Pido que tome posiciones que apoyen sus valores fundamentales.

9. Tomo decisiones dificiles basadas en altos estandares de conducta ética.

10. Solicito puntos de vista que desafien mis posiciones profundamente arraigadas

11. Analizo datos relevantes antes de tomar una decision.

12. Escucho atentamente diferentes puntos de vista antes de llegar a conclusiones.

13. Busco retroalimentacion para mejorar las interacciones con los demas. .

14. Describo con precisiéon cémo los demas ven mis capacidades.

15. Identifico cuando es el momento de revelar mi posicién sobre temas importantes

16. Entiendo como acciones especificas impactan a otros

MUCHAS GRACIAS
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Anexo I11. Encuesta funcionario Administrativo
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ENCUESTA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO SEDE VILLA DEL ROSARIO
UNIVERSIDAD DE PAMPLONA

Apreciado (a) senor (a): En el marco del desarrollo del trabajo de grado titulado "Analisis del perfil de
liderazgo en la gestion de la universidad de Pamplona, campus Villa del Rosario, desde el enfoque del
liderazgo auténtico", se solicita su colaboracién siguiendo las instrucciones indicadas y respondiendo con el
maximo interes y sinceridad. La informacién obtenida serd estrictamente confidencial y utilizada Unicamente
con fines académicos.

I. ASPECTOS PERSONALES |

Género: Femenino |:| Masculino |:| Otro |:| Edad: |:|Aﬁos

Grados escolar Bachillerato |:| Técnico |:| Tecndlogo |:| Profesional |:|

Profesion: | |

Posgrado en | |

Dependencia a la que pertenece: Rectoria
Coordinacién Administrativa
Coordinacién Académica

Tipo de vinculacién: Carrera Administrativa [ ] Docente - Administrativo
Nombramiento provisional Libre Nombramiento
Contratista
Periodo definido

Experiencia laboral (afos) |:|Aﬁos |:| Meses

Instrucciones : Los siguientes elementos refieren un estilo de liderazgo. Evalue cada declaracién usando
la siguiente escala que indica frecuencia en cada caso.

Nunca

De vez en cuando
A veces

Bastante frecuente
Siempre

HWIN[R]|O

M1 JEFE INMEDIATO

1. Dice exactamente lo que quiere decir.

2. Admite errores cuando se cometen.

3. Alienta a todos a decir lo que piensan.

4. Dice la dura verdad.

5. Muestra emociones exactamente en consonancia con los sentimientos

6. Demuestra creencias que son consistentes con las acciones.

7. Pide que tome decisiones que se apoyen en valores fundamentales.

8. Pide que tome posiciones que apoyen sus valores fundamentales.

9. Toma decisiones dificiles basadas en altos estandares de conducta ética.

10. Solicita puntos de vista que desafian sus posiciones profundamente arraigadas.
11. Analiza datos relevantes antes de tomar una decisién.

12. Escucha atentamente diferentes puntos de vista antes de llegar a conclusiones
13. Busca retroalimentacién para mejorar las interacciones con los demas. .

14. Describe con precision cémo los demas ven sus capacidades.

15. Identifica cuando es el momento de reevaluar sus posiciones sobre temas importantes
16. Entiende cémo acciones especificas pueden impactar a otros

MUCHAS GRACIAS



