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RESUMEN

El Objetivo de nuestra investigacion fue determinar la relacion entre la Calidad de Liderazgo
Directivo y el Desempefio Docente en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrion.

Los Métodos empleados fueron el Deductivo e Inductivo, con ello nuestro estudio se
identificé como una investigacion formal. Asi mismo de acuerdo con el tipo de problema de
investigacion, se identificd.como una investigacion Aplicada, porque se estudié un problema
real y practico. Con respecto al disefio especifico, nuestra investigacion fue de nivel

Descriptivo Correlacional, dado que nuestro estudio busco la relacion entre dos variables.

La Poblacién de nuestra investigacion fue definida por un total de 142 Docentes que
pertenecen a la Facultad de Educacion, de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién. La Muestra seleccionada fue a aleatoria y se constituy6 una cantidad de 60 Docentes

de las Especialidades de la facultad de educacion.

Luego de recolectar los datos y de procesarlos adecuadamente con el apoyo de la estadistica
descriptiva e inferencial, los resultados encontrados confirmaron nuestra hipétesis principal,
es decir la Calidad de Liderazgo Directivo Si Tiene relacion con el Desempefio Docente de
los Catedraticos de la Facultad de Educacion. Esta relacion tiene una significacion muestral
asintotica bilateral de 0,000, menor al valor 0,05 tedrico 6 probabilistico. El Grado de

Relacion es de 0.538, identificada como Moderada.

La conclusion del estudio determina que es muy importante la Calidad del Liderazgo
Directivo, el cual tiene valoraciones de bueno, lo que indica que se debe mantener y si es
posible innovar para asegurar el buen desempefio de los Docentes Catedraticos de la Facultad
de Educacion de la universidad en mencion, quienes ven reflejados en sus autoridades el
desarrollo de la Facultad, tanto en la parte Académica, parte Administrativa, y parte de

Investigacion.

Palabras clave: Calidad, Liderazgo Directivo, Practica de Valores, Capacidad Académica,
Calidad Administrativa, Desempefio Docente, Identificacion Social, Capacitacion

Profesional y Dominio Pedagogico.
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ABSTRACT

The Objective of our investigation was to determine the relationship between the Quality of
Directive Leadership and the Educational Acting in the Ability of Education of the National
University José Faustino Sdnchez Carrion.

The used Methods were the Deductive and. Inductive, with it our study you identifies like a
formal investigation. Likewise in accordance with the type of investigation problem, you
identifies like an Applied investigation, because you study a real and practical problem. With
regard to the specific design, our investigation was of Descriptive level Correlacional, since

our study looks for the relationship between two variables.

The Population of our investigation was defined by an Educational total of 142 that you/they
belong to the Ability of Education, of the National University José Faustino Sanchez Carrion.
The selected Sample went to random and you constitutes an Educational quantity of 60 of
the Specialty.

After gathering the data and of processing them appropriately with the support of the
descriptive statistic and inferencial, the opposing results confirmed our main hypothesis, that
is to say the Quality of Directive Leadership If he/she Has relationship with the Educational
Acting of the Professors of the Ability of Education. This relationship has a smaller
significance muestral bilateral asintotica of 0,000, to the value 0,05 theoretical or

probabilistico. The Grade of Relationship is of 0.538, identified as Moderate.

The conclusion of the study determines that it is very important the Quality of the Directive
Leadership, which has valuations of good, what indicates that he/she should stay and if it is
possible to innovate so much to assure the a good acting of the Educational Professors of the
Ability of Education of the university in mention who you/they are reflected in its authorities
the development of the Ability, in the Academic part, it leaves Administrative, and part of

Investigation.

Keywords: Quality, Directive Leadership, Practice of Values, Academic Capacity,
Administrative Quality, Educational Acting, Social Identification, Professional Training
and Pedagogic Domain.



INTRODUCCION

La Gestion de la Educacion en nuestra sociedad actual es muy importante, es uno de los
factores que determina el grado de desarrollo, que alcanza una organizacion publica o
privada, en este sentido es importante investigar la Calidad de Liderazgo que muestran las

autoridades de las instituciones educativas, en especial del nivel superior.

En nuestras universidades es comun encontrar diversos niveles y estilos de Liderazgos de
las autoridades, su capacidad profesional y humana que disponen inciden directamente en la
gestion de la educacién. Uno de los indicadores de gestion de una institucion educativa es el
nivel de desempefio de los docentes catedraticos quienes realizan sus actividades de acuerdo

a las herramientas de gestion que utilizan las autoridades universitarias.

En la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion, es
preocupacion la Calidad del Liderazgo Directivo, que a lo largo de su historia ha tenido
diversos problemas de gestion, esta condicion repercute en el Desempefio de los Docentes
Catedraticos, dado que son las autoridades que programan las diversas actividades de la

Facultad, y estas tienen que ser cumplidas a cabalidad por el personal docente.

Esta realidad nos indica que hay algun tipo de relacion entre la Calidad del Liderazgo
Directivo y el Desempefio de los Docentes. Es este el motivo de nuestra investigacion que
nos ha llevado a desarrollar la presente investigacion, el cual cumple con la formalidad de
una investigacion y la aplicacion del método cientifico, a través del cual se planifico su
desarrollo en el proyecto de investigacion y ahora se presentan los resultados encontrados

en el informe final de Tesis.

Por esta razdn se decidio estudiar las variables formuladas en la investigacion, con el fin de

establecer conclusiones concretas y plantear algunas recomendaciones.

A continuacion, se presenta el contenido del Trabajo de Investigacion realizado.

El Autor.



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

El Liderazgo es un aspecto relevante en las organizaciones publicas y privadas, se identifica
a las caracteristicas que tienen las personas naturales o juridicas que los hace mas notorio o
sobresaliente sobre otros.

(Puig, 2013), sostiene que: “entre la mitificacion, los lugares comunes y la creencia errénea
de que solo los gerentes generales son lideres natos, la definicién se ha hecho gaseosa”.

La autoridad la dan las personas que te rodean, no una firma y tiene que ser ganada. El lider
tiene la capacidad de inspirar a las personas que lo rodean para generar compromiso, ya que
se sienten guiados por la vision del lider. Lo que el lider busca es que el empleado se sienta
inspirado de trabajar con él, porque él lo desee y no lo motive el dinero de sus sueldos o un
ascenso a dedicarse mas al trabajo, no motivado por mas sueldo o un ascenso, sino porque
siente la motivacion que genera su lider en él, un lider te obliga a siempre mas de lo que
estds acostumbrado llevandote siempre a superar tus limites. Para ser lider-no tiene que ver
nada con un puesto de jefe o directivo, el lider busca que los de sus entornos tengan decision

y lleguen a ser lideres para generar ideas innovadoras y trabajar.

“El lider No necesariamente es carismatico, eso si, sabe
transmitir, un lider no esta obligado a ganar un concurso de
personalidad o de carisma. El lider es un ser humano como

cualquier otro: con fallas y virtudes”.

La vocacion de liderar no es ajena al error, no impide que se den circunstancias en donde el

lider debe salir de problemas y sea este el que ensefie 0 guie a sus seguidores a generar ideas



de salir a flote de circunstancias adversas y sean estas una manera de inspira mas a sus

empleados.

Al respecto (Marrou A. , 2005)sostiene que la universidad cumple dos funciones
trascendentales en la sociedad. La primera, esta relacionada con su participacion en la
politica como instancia educativa, al respecto afirma: “el ejercicio de las virtudes civicas, la
sabia direccion y cuidado de la cosa publica; la solidaridad frente al egoismo; la tolerancia
y la comprension frente a la fuerza y a la injusticia”. Privar a la universidad y a los estudiantes
que debatan con plena libertad acerca de los problemas de la nacion constituye un grave
error en la educacion puesto que los aniquila la funcion de pensar y corta toda iniciativa de

formar al futuro dirigente de un pais.

Y en segunda funcidn, tiene la misién social la cual debe cumplir la universidad, ya que debe
ser entendida no solo como el proceso de vinculacién con la sociedad mediante la formacion
de profesionales comprometidos con el desarrollo del pais, sino también por su-espiritu
democratico, libre de toda restriccion social e ideoldgica, ello con miras a que estas fuerzas

sociales interpreten de manera real las necesidades de la sociedad.

Otra de sus preocupaciones es el docente universitario, factor considerado como un elemento
importante en el desarrollo de la Universidad. El docente universitario debe ser aquella
persona, que se desempefie con eficiencia en la catedra, que posee virtudes civicas, que tenga
vocacion por la ensefianza y sensibilidad para compenetrarse con el estudiante en el trabajo
pedagogico, cualidades que, para Encinas, debe expresar un verdadero docente universitario.
En este anhelo “la mision del profesor (...), es educar y, luego, ensefiar. Para guiar la vida
espiritual de los estudiantes es necesario conocer los maltiples problemas que embargan a la
juventud. Abandonarla a su suerte y dedicarse, exclusivamente, a ofrecerle una profesion
significa un quebranto de la universidad como institucion responsable del porvenir de la
nacion”. Esta preocupacion expresa, asimismo la necesidad de que el docente universitario

tenga conocimiento de la pedagogia. (Marrou, 2004, pags. 265 - 266)

En la Facultad de Educacion las diversas autoridades que han asumido funciones a lo largo
de su historia, han demostrado un liderazgo muy cuestionado, pues pocas veces los alumnos,
el personal docente y administrativo han sentido identificacion total con sus autoridades, por

lo que muchas veces la administracion de la Facultad ha estado cuestionada. Nuestra

2



investigacion se centra en determinar si el liderazgo de las autoridades afecta el desempefio
de los docentes de la mencionada Facultad, es por ello que nace la investigacion sobre la
relacién entre la Calidad de Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente en la Facultad de

Educacién de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Existe relacion entre la Calidad de Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente en la

Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion?

1.2.2 Problemas especificos

e (Existe relacion entre la Practica de Valores y el Desempefio Docente en la Facultad de

Educacién?

e ;Existe relacion entre la Capacidad Académica y el Desempefio Docente en la Facultad

de Educacion?

e (Existe relacion entre la Calidad Administrativa y el Desempefio Docente en la Facultad
de Educacion?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre la Calidad de Liderazgo Directivo y el Desempefio
Docente en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion.

1.3.2 Objetivos especificos

e Analizar larelacion entre la Practica de Valores y el Desempefio Docente en la Facultad
de Educacion.
e Analizar la relacion entre la Capacidad Académica y el Desempefio Docente en la

Facultad de Educacion.



e Analizar la relacion entre la Calidad Administrativa y el Desempefio Docente en la

Facultad de Educacion.

1.4 Justificacion de la investigacion

El desarrollo de este trabajo de investigacion, se debe al interés profesional por conocer la
naturaleza de la funcién del liderazgo directivo en la administracion de la facultad de
educacion. Considerando que la direccidn, es el proceso de influenciar a las personas para el
cumplimiento de las metas de la organizacion; es por eso que es muy comun que se confunda
las definiciones de administracion y liderazgo interpretando que son lo mismo. Pero si bien
es cierto que los administradores mas eficaces también son por lo general lideres eficientes

y que dirigir es una de las funciones esenciales de los administradores.

Paralelo a ello, busca entender las relaciones interpersonales y grupales, de como los jefes
de departamentos, oficinas, areas, etc. De la organizacion, y de ello deriva el desempefio
docente de alguna manera influye en su ejercicio profesional.

Por eso, Calidad de Liderazgo Directivo y Desempefio Docente estd estrechamente
interrelacionados. Del otro lado, la capacidad para ejercer un liderazgo efectivo,
considerando que las personas tienden a seguir a quienes les ofrecen los medios para la

satisfaccion de sus deseos y necesidades.

En realidad, el papel del directorio como de los docentes, como agentes de la educacion
constituye la piedra angular para hacer transformaciones significativas-en la mejora de la
calidad educativa y con ello el prestigio, y la posible acreditacion de la Facultad de

Educacioén.

Asi mismo el estudio que se somete a consideracion, constituye un valioso aporte tedrico
referencial en funcién al analisis sobre la labor de Calidad de liderazgo directivo, como lider
y su incidencia en el Desempefio Docente de los Educadores que ejercen su accion en las
aulas de la Facultad de Educacion de la UNJFSC.

El presente trabajo de investigacién tiene mucha importancia, puesto que ha permitido
establecer o determinar la relacion que existe entre la Calidad de Liderazgo Directivo y



Desempefio Docente, asi de acuerdo con la ley Universitaria N°30220, establece como una
de las funciones del docente participar en la institucion Educativa a fin de contribuir con la
planificacion de la facultad de educacion. Esto significa no solo el cumplimiento de las horas
Pedagogicas, sino también involucrase a la participacion activa en actividades
extracurriculares que la facultad requiere. Sin embargo, esto no se cumple en la préctica, no
hay consenso entre docentes, administrativos y directorios porque son de lineas politicas
diferentes, el fondo del problema es esto, existe dos agrupaciones politicas en contradiccion
enceguecida, uno mas que otro. Por otra parte, el directorio es responsable de la gestion en
el &mbito pedagdgico, institucional y administrativo. En consecuencia, se ha demostrado la
relacion que existe entre la Calidad de Liderazgo Directivo y Desempefio Docentes, pero de
un lado; y del otro lado no hay mucha relacion. Se requiere plantear y desarrollar planes de
capacitacion o escuelas de formacion, para asumir la direccion de la facultad de Educacion
y unir a todos para la futura acreditacion, de lo contrario, la union y la acreditacion sera a

largo plazo y eso pospone lograr los objetivos.

El estudio es también de importancia para los encargados del Decanato, los jefes de
departamentos, y de oficinas, director de estudio, evaluadores entre otros. Debido a que
tendran a su disposicién un material de trabajo que refleja con seriedad, validez y
confiabilidad la situacion que viven, desde la perspectiva del directorio. De igual manera
constituye la plataforma para proximas investigaciones dado que en la Facultad se presentan
anomalias, desajustes y deficiencias, pero no se ha develado la situacién sobre la base de un
estudio sistematico, teniendo en cuenta que se ha vivido en la gestion de la comision

reorganizadora, derivado de que no se aplica el cogobierno hace mas de una década.

15 Delimitaciones del estudio

a. Delimitacion Espacial.

La investigacién se desarroll6 en los ambientes de la Facultad de Educacién de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, ubicado en la Av. Mercedes
Indacochea N°600, ciudad de Huacho.

b. Delimitacion Temporal.

La Investigacion considerd las informaciones recolectadas a través de diversas
fuentes desde el afio 2011 al 2016. Su desarrollo se llevo a cabo durante los Semestres
2016-11'y 2017-I.



c. Delimitacion Social.
La investigacion involucrd al autor de la tesis, al asesor, los jurados y los Alumnos
de la Facultad de Educacion de nuestra Universidad, asi algunos colaboradores

voluntarios.

1.6 Viabilidad del estudio

La Investigacion propuesta fue Viable, porque se tuvo acceso a las informaciones requeridas,
asi como se contd con los recursos necesarios para su desarrollo y ejecucion, entre ellos
recursos tecnoldgicos y economicos. Considero que a la luz de estas posiciones:
“Entrelazamiento”, es socializacion, equivalente hoy a “GLOBALIZACION”. El internet,

es un medio de comunicacion, el culto a la informacion y a la computadora.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

Para nuestra investigacion se consideraron algunos estudios afines:

2.1.1 Investigaciones internacionales

(Harrison, 2001), en su obra “El espiritu del Liderazgo”, Liberar al lider que vive dentro de
cada uno de nosotros. Revela que nuestra falta de habilidad para detectar a esa persona es el
resultado de expectativas equivocadas. La solucion que buscamos, dice, no depende de esos
lideres del pasado. EI mundo de hoy requiere de un liderazgo inspirado en todos los niveles
de la organizacion. En esta obra, Owen se refiere a un nuevo tipo de lider y no lucha contra
él. Al hacer esto, presenta la nocion central de que el espiritu es el ingrediente mas importante
de cualquier organizacion y que el liderazgo significa abrir el espacio para que ese espiritu

se muestre en formas enérgicas y productivas.

(Cornejo, 2002), en su obra “Los Secretos del Lider” fundamenta que el Lider, del inglés
leader: Guia, Director, Jefe o conductor de un partido politico, de un-grupo social o de otra
colectividad, asi lo define el diccionario de la real academia espafiola. Mencionando que hay
conductores tanto para el bien como para el mal, mencionando que existen lideres que nos
hacen avanzar y otros retroceder, quienes nos estimulan para mejorar 0 empeorar,

evolucionar e involucionar.

Este trabajo revela los secretos de los lideres que han logrado trascender de manera positiva
en distintos ambitos de la sociedad. Estos lideres han logrado generar adeptos a sus ideales
de trabajo creando equipos de trabajo consientes de la gran responsabilidad que existe al

dirigir.



Hoy en dia muchos estan de acuerdo con la idea de que el fracaso o el éxito de todo sistema
educativo dependen fundamentalmente de la calidad del desempefio de sus docentes.

Y la alternativa de mejora no esta en cambiar planes de estudio, programas, textos escolares;
construirse magnificas instalaciones; obtenerse excelentes medios de ensefianza, porque

todas estas mejoras sin docentes eficientes no podran llevar a cabo el cambio en la educacion.

2.1.2 Investigaciones nacionales

(Rincon, 2005), realizo un trabajo de investigacion referido a la “Relacion entre el estilo de
liderazgo del Director y Desempefio de Docentes del Valle de Chumbao de la Provincia de
Andahuaylas”. Para lo cual selecciono nueve colegios proporcionalmente considerando
como el universo. Teniendo diferentes muestras de Docentes y Estudiantes de cada colegio.
Considerando el total de la muestra 165 Docentes y 377 estudiantes. (pag.87). El objetivo es
demostrar que entre el estilo de liderazgo del director y el desempefio docente existe alto
grado de correlacion en las instituciones educativas del valle de Chumbao de la provincia de
Andahuaylas. Llegando a las siguientes conclusiones:

Los datos nos evidencian que entre el estilo de Liderazgo del Director y el Desempefio
Docente existe alto grado de correlacion (0,76 de acuerdo al coeficiente de Pearson es una
correlacion positiva considerable) en las Instituciones Educativas del valle de Chumbao de
la provincia de Andahuaylas. Esto se puede explicar por la relevancia que tiene la direccién
de una Institucion Educativa el cual depende del tipo del director que esté al frente de la
Institucion. Se deduce que el Desempefio Docente depende del estilo de Liderazgo del
Director lo cual demuestra la hipotesis propuesta. Se ha hallado que en las Instituciones
Educativas del VValle de Chumbao los estilos de los directores que predominan son el estilo
anarquico y el autoritario, lo cual evidencia que no ha habido innovaciones significativas en
el estilo de direccidn pues existe evidencia de que se continua con estilos tradicionales de

gestion por parte de los directores de las Instituciones Educativas.

(Osorio, 2006)realizo el estudio de investigacion sobre “El desempefio docente y el
rendimiento académico en formacion especializada de los estudiantes de matematica y fisica
de las facultades de educacion en las universidades de la sierra central del Pert”; trabaja con
una muestra que se ha considerado de la totalidad de docentes (29 docentes) y una parte de
alumno del V, VII, y IX ciclo de las tres universidades en estudio (Universidad Nacional de

Centro, Universidad Daniel Alcides Carrion y Universidad Nacional de Huancavelica). El



objetivo es Establecer la relacion entre el Liderazgo Directivo y el Desempefio de los
Docentes de las Instituciones Educativas de primaria del distrito de Independencia — Lima.

De la investigacion realizada se llega a la siguiente conclusion:

El desempefio de los docentes de matematica y fisica de las Facultades de Educacion en las
tres Universidades es en promedio buena ya que obtienen 14,56 puntos como producto de
los datos proporcionados por los estudiantes, docentes y jefes de los departamentos mediante
encuestas de dominio tecnoldgicos, cientificos responsabilidad en el desempefio de sus
funciones, relaciones interpersonales y formacion en valores éticos en la que obtienen 13.36,
14.62, 15.28, 14.25 y 14.73 puntos respectivamente. El rendimiento académico de los
estudiantes de la especialidad de matematica y fisica de la facultad de Educacion de las tres
Universidades, es en promedio deficiente porque obtienen 07.15 puntos obtenida de la

prueba de conocimiento aplicada sobre matematica.

(Mansilla, 2007), efectud un estilo de investigacion acerca de la “Influencia del estilo
directivo, el Liderazgo estratégico y la Gestion eficaz de tres directores en el rendimiento
promedio de los estudiantes de la cohorte educativa 2001 — 2005 en la Institucion Educativa
“Inmaculada concepcion” de los Olivos ; trabaja con una muestra que se ha considerado a la
totalidad de directores (3) que dirigieron del 2001 al 2005, 78 padres de familia (65% del
universo de padres), 11 profesores (46% del universo de docentes),y 78 estudiantes (65%

del universo de estudiantes). En la investigacion se llega a la siguiente conclusion:

En los afios de servicio educativo 2001 — 2005, el director D1 (2002), evidencio un estilo
permisivo, quien contaba con 10 afos de experiencia logro 25 puntos considerando como
moderado grado de influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes. El director D2
cuyo estilo directivo fue autocratico contaba con 15 afios de experiencia y logro 22 puntos

considerando bajo grado de influencia en el rendimiento promedio de los estudiantes.

El director D3 cuyo estilo directivo fue democratico, contaba con 20 afios de experiencia y
obtuvo 28 puntos considerado como alto grado de influencia en el rendimiento promedio de
los estudiantes. Este resultado es concordante con la primera hipotesis, primera variable y

primer objetivo.



El afio 2005 fue calificada la gestion del director D3 por los estudiantes con un puntaje de
62.98 considerado como alto grado de influencia en el rendimiento promedio de los
estudiantes. En cambio, los directores D3 y D2 obtienen 35,92 y 19,6 considerando como

moderado y bajo respectivamente.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Liderazgo.

(Chiavenato, 1993), destaca lo siguiente: “Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida
en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la consecucion de
uno o diversos objetivos especificos”. Cabe sefialar que, aunque el liderazgo guarda una gran
relacién con las actividades administrativas y el primero es muy importante para la segunda,
el concepto de liderazgo no es igual al de administracion. Warren Bernis, al escribir sobre el
liderazgo a efecto de exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las
organizaciones estan sobreadministradas y sublidereadas. Una persona quizas sea un gerente
eficaz (buen planificador y administrador) justo y organizado, pero carente de las habilidades
del lider para motivar. Otras personas tal vez sean lideres eficaces-con habilidad para desatar
el entusiasmo y la devolucién, pero carente de las habilidades administrativas para canalizar
la energia que desatan en otros. Ante los desafios del compromiso dinamico del mundo
actual de las organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a los gerentes que

también tiene habilidades de lideres.

Importancia del Liderazgo (Chiavenato, 1993):

a).-Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

b).-Una organizacion puede tener una planeacion adecuada, control y procedimiento de
organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado.

c).- Es vital para la sobrevivencia de cualquier negocio u organizacion.

d).-Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas técnicas

de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo dindmico.
Tendencias del Liderazgo (Chiavenato, 1993):

A medida que cambian las condiciones y las personas, cambian los estilos de liderazgo.

Actualmente la gente busca nuevos tipos de lider que le ayuden a lograr sus metas.
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Historicamente han existido cinco edades del liderazgo (y actualmente estamos en un
periodo de transicion hacia la sexta). Ellas son:

1. Edad del liderazgo de conquista.

Durante este periodo la principal amenaza era la conquista. La gente buscaba el jefe
omnipotente; el mandatario despético y dominante que prometiera a la gente seguridad a
cambio de su lealtad y sus impuestos.

2.-Edad del liderazgo comercial.

-A comienzo de la edad industrial, la seguridad ya no era la funcion principal de liderazgo
la gente empezaba a buscar aquellos que pudieran indicarle como levantar su nivel de vida.
3.-Edad de Liderazgo de Organizacion.

-Se elevaron los estandares de vida y eran méas faciles de alcanzar. La gente comenzo a
buscar un sitio a donde “pertenecer”. La medida del liderazgo se convirtié en la capacidad
de organizarse.

4.-Edad del Liderazgo e Innovacion.

-A medida que se incrementa la taza de innovacidn, con frecuencia los productos y métodos
se volvian obsoletos antes de salir de la junta de planeacién. Los lideres del momento eran
aquellos que eran extremadamente innovadores y podian manejar los problemas de la
creciente celeridad de la obsolencia.

5.-Edad del liderazgo de la Informacion.

-Las tres ultimas edades se han desarrollado extremadamente rapido (empez6 en la década
del 20). Se ha hecho evidente que en ninguna comparfiia puede sobrevivir sin lideres que
entiendan o sepan como se maneja la informacion. El lider moderno de la informacion es
aquella persona que mejor la procesa, aquella que la interpreta mas inteligentemente y la
utiliza en la forma méas moderna y creativa.

6.-Liderazgo de la “nueva edad”.

- Las caracteristicas del liderazgo que describiremos, han permanecido casi constante
durante casi todo el siglo pasado. Pero con la mayor honestidad, no podemos predecir que
habilidades especiales van a necesitar nuestros lideres en el futuro. Podemos hacer solo
conjeturas probables. Los lideres necesitan saber como se utilizan las nuevas tecnologias,
van a necesitar saber como pensar para poder analizar y sintetizar eficazmente la informacion
que estan recibiendo, a pesar de la nueva tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en
el individuo. Sabran que los lideres dirigen gente, no cosas, nimeros o proyectos. Tendran
que ser capaces de suministrar la que la gente quiera con el fin de motivar a quienes estan

dirigiendo. Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para describir lo que la gente
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desea. Y tendran que desarrollar su capacidad de proyectar, tanto a corto como a largo plazo,
para conservar un margen de competencia. (Chiavenato, Lideazgo es una influencia

personal, 1993).

(Reyes, 2004). sostiene que el exponente de la administracion participativa y la psicologia
industrial Likert y sus asociados de la universidad de Michigan “han estudiado seriamente
los patrones, estilos de los lideres y administradores durante tres décadas”. Con el devenir
de las investigaciones él desarrolld ciertas ideas y enfoques para la comprension del
comportamiento de los lideres. Manifestd que hablar de estilos de liderazgo es referirse “al
conjunto de cualidades y técnicas que el gerente ejerce para dirigir a sus subordinados”
(Minch, 1997, p. 146). El sustento tedrico de este estudio corresponde, pues, a la
fundamentacién sobre liderazgo directivo de este experto en la materia. Valencia (2008)

informa lo siguiente sobre este autor:

Likert (1968), determiné la existencia de cuatro sistemas administrativos basandose en las
caracteristicas y estilos de la direccidén presente en una organizacién. Estos cuatro son:
Autoritarismo-coercitivo, autoritario-benevolente, participativo y consultivo. Estos
encabezamientos o epigrafes fueron presentados por primera vez en su obra New Patterns of
Management, de Rensis Likert (1961). Posteriormente fueron cambiados en EIl factor
humano en la empresa: Su direccion y valoracion (1968), respectivamente, a sistema 1,

sistema, 2 sistema 3 y sistema 4. (p. 49)

No obstante, el tiempo transcurrido y la aparicion de nuevas teorias de liderazgo, la propuesta
de Likert, que aparece como materia de conocimiento en cualquier libro especializado, no
ha perdido su utilidad. (Likert, 1968) Respetando esta orientacion personalista propuso los
cuatro estilos directivos, pero antes de establecer los mismos se tiene que considerar la
descripcion de los cuatro criterios o factores que los determinan, a saber: los procesos
decisorios, los sistemas de comunicacion, las relaciones interpersonales, y el sistema de

recompensas y castigos.

Los procesos decisorios constituyen el factor esencial en la permanencia de una organizacion
cuya influencia se relaciona con el sujeto que tiene el poder y la autoridad para ejercerlo (por
ejemplo, el lider directivo), se direccionan objetivamente partiendo de la valoracion de las

fuentes informativas y la consiguiente evaluacion de los alcances de la toma de decisiones,
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asi como su impacto. Por otra parte, el sistema de comunicacién alude 21 a la manera como
se manifiesta el intercambio de informacion entre la autoridad y los subordinados. Sin la
clara, adecuada y pertinente comunicacion no se puede dar un eficaz y eficiente trabajo
colectivo, pues la informacion erronea, insuficiente o no transmitida de manera oportuna
ocasiona diversos fallos en los dirigidos y genera el resquebrajamiento o nulidad de un
proceso decisional. Como afirma Reyes (2004, p. 30) el comportamiento del directivo
efectivo “se basa en la comunicacion para mantener a todas las partes funcionales en una

unidad”

(Reyes, 2004)Asimismo, las relaciones interpersonales, vistas como el conjunto de
habilidades demostradas para el trabajo en equipo con fines y metas precisos, se refieren a
la interaccion que por medio de la comunicacion se desarrolla entre el director, para este
caso, y el personal docente, el cual constituye el grupo profesional de la educacion que tiene
al frente. Las recompensas y castigos pretenden enrumbar las acciones del personal en el
logro de los objetivos, reforzando conductas positivas que alienten la consecucion de metas
y desalentando comportamientos negativos que vayan en contra de los fines institucionales.
Ejemplos de recompensas son la felicitacion escrita o la designacion para participar en
eventos o capacitaciones representando a la institucion; en cuanto a las sanciones o medidas
correctivas, se tienen la llamada de atencién verbal, la amonestacion escrita y el proceso
administrativo

(Calero, 2005) , sefiala que tener actitudes tradicionales de jefe formal es limitante e
inconveniente para la organizacion. Tener ascendencia en el grupo con el que se trabaja,
aplicar las técnicas de liderazgo, son potenciadoras de productividad y de acrecentamiento
personal y empresarial. Para ejercer de mejor modo la direccion de una institucion es
deseable hacerlo con caracteristicas y cualidades del liderazgo. La administracion renovada
exige del decano no un jefe clasico sino un decano lider. Un decano que encarne nuevas
mentalidades, nuevas actitudes, para generar mistica en toda la organizacion. El liderazgo es
un aspecto importante de la administracion. La capacidad para guiar y dirigir con efectividad
es uno de los requisitos clave para ser administrador excelente. La esencia del liderazgo es
el seguimiento, el deseo de las personas por seguir a alguien, al lider, a quien perciben como
medio para lograr sus propios deseos, motivos y necesidades. El liderazgo y la motivacion
estdn intimamente interconectados. Los lideres pueden no solo responder a esos
motivadores, sino también acentuarlos y disminuirlos a través del clima organizacional que

se establezcan.
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El liderazgo, a diferencia del simple ejercicio del poder, es inseparable de las necesidades y

objetivos de los que los siguen y alcanzan, estimulandose mutuamente, niveles de

motivacién y moralidad maés elevados. Eleva el nivel de comportamiento y de aspiracion

ética del que dirige y del dirigido, tiene un efecto transformador sobre ambos. El lider

despierta la confianza en sus seguidores, se sienten mas capaces de alcanzar los objetivos

que ellos y el comparten.

DIFERENCIAS ENTRE UN JEFE'Y LIDER

JEFE

LIDER

Considera la autoridad un privilegio de mando

Considera la autoridad un privilegio de

servicio.

Inspira miedo

Inspira confianza

Sabe cémo se hacen las cosas

Ensefia como hacer las cosas.

Le dice a uno jvaya!

Le dice a uno jvayamos!

Maneja a las personas como fichas

No trata a las personas como cosas.

Su privilegio: el mando.

Su privilegio: servir

Exige al grupo

Va delante del grupo, actla

Inspira miedo

Inspira confianza

Busca al culpable del error, castiga.

Corrige, comprende, ayuda, orienta

Asigna el trabajo

Trabaja con y como los demas

Ve como los demas se desempefian
en el trabajo

Ensefia como debe hacerse el
trabajo, asesora

Masifica, maneja a la gente

Individualiza, prepara y dinamiza a
sus colaboradores

Ofrece y obtiene compromiso aparente

Consigue compromiso real a través
de la motivacion

Se orienta con lo posible

Difunde mistica, busca excelencia.

Llega a tiempo o tarde

Llega adelantado a todo.

Maltrata, desconfia

Respeta al personal

Mantiene las decisiones Delega.
Intolerante Tolera
Complica, lo hace dificil Simplifica.

Arrogante, impositivo

Humilde, generoso

No siempre es equitativo

Es justo
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Dificil de hablar con él

Disponible, atento.

Habla bien

Escucha y mira bien

Frio

Afectuoso, entusiasta

Actua por sobre los problemas

Actla humanamente. Ayuda.

Formal

Informal hasta donde sea posible

Guarda secretos, divide al grupo

Abierto, fortalece al grupo

Muchas veces se parcializa

Es imparcial

Busca comodidad y facilismo

Acepta retos: arriesga

Gobierna con principios legales

Gobierna con principios morales

A Veces cae en excesos

Es disciplinado

Actla con prisa o calma

Actla con oportunidad

Peca de individualista

Es sociable

Le interesa mas la cantidad

Tiene cultura de calidad

Es autosuficiente

Estudia, se capacita

Existe por la autoridad

Existe por la buena voluntad.

Asigna las tareas

Da el ejemplo.

Citando a Elise Goldman, sefiala que el liderazgo es el proceso de dirigir la conducta de otros
hacia el alcance de algun objetivo. Dirigir, en este sentido, significa hacer que los individuos
actlen de cierta manera o segun un rumbo particular. Idealmente, este rumbo es coherente
con factores como las politicas establecidas por la organizacion, los procedimientos y la
descripcion de las funciones. El tema central del liderazgo es lograr que se alcancen las cosas
por medio de la gente. El trabajo del lider compromete a dirigir al grupo para que actten
siguiendo una direccién o camino planificado que los lleva a alcanzar las metas o fines.
Logicamente se esta obligado seguir el rumbo cumpliendo y respetando las funciones
propias que tiene cada integrante, todo ello segin las politicas que son establecidas por la
organizacion. Es por ello que lograr el objetivo o las metas; a través del esfuerzo de los
integrantes de una organizacion es muy importante y es el papel de liderazgo (Certo,
Administracion Moderna, 2000).

(Guevara, 2008) nos proporciona ¢l “Perfil general del educador lider”, Los principales
componentes del perfil del educador lider que el Perd requiere:
1.-Debera mantenerse con buena salud fisica y psicoldgica, de tal modo que pueda impartir

su magisterio con entusiasmo, alegria y empatia con sus alumnos y con la comunidad
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educativa; para ello debera cultivar y formar nuevos habitos alimentarios, sanitarios,
sexuales, laborales, académicos y culturales; y deberd, por tanto, rechazar los vicios o habitos
negativos que degradan su salud y son malos ejemplos para los educadores.

2.-Debera perfilar una personalidad propia del verdadero maestro lider, insuflada de valores,
de virtudes, de alto nivel ético, con el valor del bien como eje; deberd ser justo, veraz,
honesto, libre y autbnomo, solidario, cooperativo: solo de tal manera podra ser empaético,
dialdgico y cordial con sus alumnos y con los demas; y, ya con personalidad madura, podra
perfilarse como modelo y luego seguir las huellas en la ruta de nuestros maestros
paradigmaticos.

3.-El maestro lider promoverd al maximo su creatividad, su-iniciativa, su originalidad en
teorias y practicas; su inventiva lo convertira en maestro singular, no imitador, ni segundén,
ni copista, ni dependiente de nadie; se inspirara en el gran caudal de inventiva que nos han
legado las diversas culturas peruanas y especialmente las autdctonas, con inigualables
aportes -propios en medicina, artesania, folclor, agricultura, metalisteria, ‘astronomia,
genética, arquitectura, etc.

4.-El educador lider tiene un alto nivel de identidad personal o autoestima merecida, no
fantasiosa; tiene orgullo de sus ancestros, de su familia, de su comunidad, de su pueblo;
valora y promueve la cultura de su region y tiene alto nivel de identidad con nuestra gran

nacién, con nuestra historia y con nuestra patria libre y soberana

(Robbins, 2010), Aseveran que “lider es alguien que puede influir en los demas y que posee
autoridad gerencial. Liderazgo es lo que hacen los lideres. Es un proceso de guiar a un grupo
e influir en él para que alcance sus metas”. Un director o un gerente debieran ser lideres pero
el liderazgo no debe confundirse con la direccion o la gerencia, y como afirman Siliceo et al
(2001) su ejercicio implica que un lider “ha de definir su tarea a partir de una vision, y de un
codigo de valores” (p. 13). Los lideres deben estar en los niveles institucionales, intermedios
y operacionales de las organizaciones puesto que las empresas los requieren en todos sus
niveles y areas de actuacion. Se acota que liderazgo no significa lo mismo que
administracion; el administrador es responsable de los recursos y de funciones como planear,
presupuestar, organizar, dirigir, ejecutar y controlar la accion organizacional para alcanzar
objetivos. La calidad del liderazgo se pone de manifiesto en actividades como consolidar la
vision, alinear actitudes, inspirar y motivar; el lider influye en el grupo para ayudarlo a
alcanzar las metas planteadas, lo persuade de que esas son las metas correctas y los motiva

para que logren sus objetivos. Todas las relaciones de una organizacion conllevan lideres y
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liderados: comisiones, equipos de trabajo, relaciones entre linea y asesoria, supervisores y
subordinados, etc. “Una persona emerge como lider si el grupo le atribuye caracteristicas
propias del liderazgo emparentadas con las teorias implicitas de los seguidores” (Castro,
2006, p. 89), es decir, si el conjunto le adjudica rasgos peculiares vinculados con las
concepciones de los seguidores y su idiosincrasia; por lo que es posible encontrar diferentes
tipos de lideres segun las caracteristicas particulares del conjunto

(Aramburu, 2005)Sustenta en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, la tesis
“liderazgo y educacion” para obtener el grado de magister en educacion con mencion en
docencia superior e investigacion entre sus conclusiones tenemos. “cuando se habla de
liderazgo, en general, y de liderazgo en educacion, en particular, suelen presentarse algunas
confusiones y también interpretaciones interesadas, por asi decirlo. De comun, el liderazgo
educativo, en el nivel inicial y sus otros niveles, espacios y grupos de referencia, se aborda
para explicarlo, promoverlo, orientarlo o reorientarlo, con pardmetros que son exdgenos al
actuar educativo, y con este reclamo no se pretende que toda las explicaciones en educacion
sean enddgenas a su especialidad, en una suerte de autarquia explicativa o reduccionismo
intolerante, sino precisar que es obvio, las relaciones educativas, a pesar de sus implicaciones
con ejercicios de poder no son semejantes a las que dan, como por ejemplo en el &mbito del

poder publico.

(Quevedo, 2007), en lo que respecta “Liderazgo y Motivacion a los trabajadores de la
UNJFSC-Huacho-2008. Realizo la investigacion recurriendo para mas informacion como
sigue. Liderazgo, en la tesis intitulada “liderazgo e insolvencia de empresas”. (1998 —2002)
para optar el grado de Magister en administracion, (Universidad Villarreal — Lima). Estudio
que por su alcance es descriptivo, a pesar que no lo precisan en ninglin momento en su tesis,
se puede inferir que buscaron propiedades, caracteristicas y rasgos importantes del fenémeno
objeto de estudio; los licenciados Arriasen, A y Quierolo, C.; se preguntaron ¢;Por qué
quiebran las empresas?, manifestando que, segun los registros publicos de lima y callao,
quinientas empresas aproximadamente liquidaron por afio, donde la razén bésica fue por

insolvencia.

Paralelo a ello, realizaron encuestas a los gerentes inscritos en la bolsa de valores de Lima,
quienes manifestaron que la inadecuada gestién de la gerencia ocasiono la liquidacion de

esas organizaciones. Frente a ello, preguntandose nuevamente ¢Que les hace falta a los
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gerentes para que no quiebren las empresas? Dieron como respuesta a traves de su estudio

es que les falto liderazgo

Se hall6 que la falta de liderazgo fue unas de las causas del quiebre empresarial, para ello
analizaron los estados financieros de las empresas mencionadas y las relaciones con las
caracteristicas de liderazgo propuesto por Suarez, Kouzes y Fagiano, utilizando indicadores
como: formador, facilitador, visionario, lograr compromiso, enrolar a otros, celebrar logros;
etc. Teniendo como marco teorico, el liderazgo Carismatico, que pone énfasis en ciertas
caracteristicas como tener confianza en si mismo, ser emprendedores del cambio, comunicar

expectativas

El liderazgo como la motivacion han sido objeto de numerosas investigaciones, y desde los
mas diversos puntos de vista se le ha abarcado, tanto asi que liderazgo es concebido como
un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del proceso de comunicacion, al logro
de una 0 varias metas. En relacion al liderazgo, tienen en claro que es importante ser un
administrador lider para guiar y dirigir, también manifiesta que una organizacion puede tener
una planeacion adecuada, control y procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta
de un lider apropiado, por lo tanto, tener un administrador lider es vital para la supervivencia
de cualquier negocio u organizacion (Quevedo, Liderazgo y motivacion en los trabajadores
administrativos de la UNJFSC, 2007)

Perd, c. d. (2010), El Colegio de Enfermeros del Pert, en el Consejo Regional XXXIV- L-
P. (2010). Se debati¢ el Liderazgo en Enfermeria. Perd-Huacho. “Coaching”: claves para un
liderazgo eficaz. En un entorno tan turbulento, flexible y disperso como el actual, el
Liderazgo y la persona son claves de una nueva era del liderazgo directivo. El coaching es
la herramienta que permite convertir a los managers de hoy en los lideres del mafana. Los
directivos tienen que asumir como objetivo estratégico tanto personal como corporativo el
auto-desarrollo y el aprendizaje. Ademas, han de hacerlo en un entorno frenético en el que

el tiempo es cada vez mas escaso y precioso.

El coaching es lo que permite al directivo aprender “transformativamente” en el trabajo y
mejorar este. A medida que el liderazgo sustituye a la gestion y el aprendizaje a la educacion,
el coaching emerge como la vertiente accesible de la estrategia. Se trata de un marco practico

que favorece el desarrollo de una estrategia que ya no esta circunscrita a selectos circulos
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organizativos, sino que se renueva constantemente a medida que la totalidad de la empresa
se mueve simultdneamente para adaptarse a objetivos cambiantes. EI mejor vehiculo para
reducir el riesgo de este viaje sin destino fijo es el dialogo del coaching. El coaching, es un
dialogo orientado al logro de objetivos concretos, medibles e inmediatos. Se ha puesto de
moda pues una forma natural de liderazgo basado en el dialogo (Colegio de Enfermeros del
Per(, 2010).

Para un enfoque casual, el coaching puede parecer una simple conversacion. En realidad,
este dialogo refleja un concienzudo trabajo de contextualizacion e interconexién de varios
mundos: el de trayectoria laboral pasada y futura, el de la organizacién y el negocio, y, por
supuesto, el mundo personal, familiar y social del directivo. El coaching ayuda a desarrollar
capacidades y aumentar la eficacia en alguno o en todos estos ambitos (Colegio de
Enfermeros del Pert, 2010).

Hacer un coaching es dificil. EI primer reto es involucrar al directivo en un dialogo
significativo, por lo que suele ser conveniente elegir juntos el camino. La base de esta
influencia es una cierta “quimica” entre el coach y el directivo, sintetizada a base de
confianza y credibilidad. Con sus preguntas enfocadas, su escucha activa y su compromiso
sincero, el coach mantiene el dialogo basado en la realidad y lo conduce hacia unos terrenos
gue ambos deben ir aceptando. Todo el trabajo previo de recoleccion y analisis de los datos
en esencial para estructurar después el dialogo de forma eficaz y avanzar paso a paso por
este camino auto-definido. La implicancia de toda la organizacion convierte al coaching en
estratégico. Este dialogo culmina con la aceptacion conjunta de un plan detallado y un
programa de seguimiento a medio y largo plazo en el que el coach acta como memoria y
conciencia del sujeto en la busqueda de resultados tangibles y sostenibles. No es un acto
aislado, sino un proceso completo y continuado que desemboca en la transformacion

permanente de gestor el lider (Colegio de Enfermeros del Pera, 2010).

Los ocho pasos practicos del coach (Colegio de Enfermeros del Perd, 2010).

A los lideres les resulta muy dificil promover el cambio de las personas que tienen a su cargo,
con frecuencia por no atreverse a proporcionar un feedback sincero. Para el coach, por el
contrario, desde su posicion de tercero independiente, la modificacion de los

comportamientos es una de las herramientas basicas.
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1. Identificar las caracteristicas de liderazgo que debe reunir el directivo para su éxito en el
puesto.

2. Determinar quién puede proporcionar feedback significativo: compaferos, superiores y
subordinados, clientes y proveedores, etc.

3. Recopilar la informacién. A menudo lo mejor es hacerlo por escrito, anGnimamente, con
un breve informe elaborado por un tercer externo que se encarga directamente al directivo
para que €l lo vaya compartiendo con el coach.

4. Analizar los resultados junto con el directivo y clasificar los puntos fuertes de las areas de
mejora.

5. Elaborar un plan de accidn. Hay que dar consejos concretos, preferentemente en forma de
alternativas.

6. Confrontar al directivo con sus interlocutores, para que este “equipo de revision” le
transmite propuestas adicionales de mejora de las areas objetivo.

7. Desarrollar un proceso continuado de seguimiento. En el plazo de tres o cuatro meses, se
debe realizar una nueva encuesta al equipo de revision para que indique si ha aumentado la
eficacia del directivo en estas aéreas.

8. Revisar los resultados y empezar de nuevo. Si el directivo se ha tomado en serio el
coaching, los interlocutores constataran sin duda mejoras. Repitiendo el proceso
trimestralmente se asegura el progreso en las aéreas iniciales y se descubren otras nuevas.
Los interlocutores del directivo apreciaran el seguimiento y este se beneficiara de un

feedback extremamente especifico que le permitird mejorar su rendimiento.

Mediante un proceso continuado de aprendizaje, el coaching estratégico logra que el
directivo desarrolle su capacidad de liderazgo para producir los resultados requeridos por la
empresa Yy le ayuda a introducir en su trabajo cotidiano herramientas de feedback, plan de
accion, aprendizaje activo y seguimiento centradas en objetivos reales. La préactica de
coaching estratégico ha acreditado resultados efectivos (Colegio de Enfermeros del Peru,
2010).

El Lider es un Coach.

Los mejores lideres logran cosas extraordinarias porque usan el corazon y cuidan a sus

colaboradores. Sobre esta base, la relacion de coaching se concreta en tres elementos:
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El primer requisito para mover los corazones es establecer criterios claros: Objetivos a corto
plazo, que permiten medir los progresos, y valores a largo plazo, que determinan el tipo de
persona en el que nos convertimos. El coach ayuda a aclarar estos criterios, proporciona
feedback objetivo sobre la situacion real del sujeto y lo impulsa con un apoyo personal
(Colegio de Enfermeros del Peru, 2010).

Las convicciones sobre las capacidades del otro influyen decididamente en sus logros
efectivos, ya que configuran el marco de percepcion desde el que construyen su realidad. El
factor més importante para la eficacia del coaching es la relacion personal: el lider encarna
cualidades que el destinatario del coaching admira, y lo hace con credibilidad. Pero,
concretamente, ¢en gue radica la credibilidad? Puede resumirse en una frase que es un
auténtico mandamiento del liderazgo: “Hacer lo que se dice que se va a hacer”. El lider
marca el tono. La calidad de su relacion con sus colaboradores es la clave de todo el trabajo.
Para que, cuando llegue el momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider,

puedan elegir con inteligencia (Peru, 2010).

Rodriguez, (1991) independientemente de una definicion precisa con solvencia cientifica
sobre el liderazgo, es importante mencionar que todas las personas en cualquier situacion o
contexto estan involucradas de manera directa en ambientes de liderazgo y direccion. (Autor

de tesis, José Hijar Giron, liderazgo y gestion educativa.

(Quevedo, 2007), en su trabajo sobre liderazgo y motivacion en los trabajadores de la
UNJFSC, hace un analisis sobre “la concepcion Espanola del Liderazgo” realizado en el afio
2004, y fue ejecutado por DELOITE vy el Instituto de empresa, el cual tuvo por objetivo
examinar la concepcion del liderazgo que predomina en la alta direccion en las principales
empresas espafolas. Este estudio es pionero en el campo del liderazgo porque va dirigido
exclusivamente a los presidentes, directores generales y consejeros delegados de las
principales organizaciones espafiolas e incorpora un amplio abanico de estilos de liderazgo.
En concreto, el estudio examina la frecuencia con la que altos directivos espafioles utilizan
nueve estilos de Liderazgo: coercitivo, participativo, direccion por excepcion, refuerzo
contingente, carisma, inspiracion, estimulacion intelectual, consideracion individual y
capacitador. Las escalas utilizadas para examinar las percepciones de liderazgo en estos
nueve estilos de direccion se agrupan en cuatro arquetipos basicos de liderazgo con una alta

facilidad y validez. Estos cuatro arquetipos de liderazgo se denominan Directivo,
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Transaccional, Visionario y Coach. Los directivos en dicho estudio sefialan como estilo de
liderazgo preferido es el Refuerzo Contingente, es decir, recompensar a los subordinados
por su compromiso y la obtencion de resultados. En segundo lugar, aparecen los estilos
Capacitador, centrarse en objetivos retadores, e inspiracion, motivar a los subordinados hacia
la consecucion de las metas, p.32. (Quevedo, Liderazgo y motivacion de los trabajadores
administrativos, 2007)

(Delgado, 2005), sefiala que, a pesar de haber logrado notorios avances en términos de
universalizacion del acceso, la politica nacional educativa ain mantiene como su principal
deficiencia estructural su baja calidad permanentemente contrastada y confirmada mediante
evaluaciones realizadas tanto en el ambito latinoamericano, como en el ambito mundial. El
interés por conocer los resultados del sistema educativo estd fundado en su trascendencia
para la consolidaciéon de sociedades competentes y competitivas que puedan superar la
pobreza y que tengan como objetivo generar mayor libertad en los individuos con igualdad
de oportunidades. La educacion es una responsabilidad compartida entre la sociedad y el
estado, no es menos cierto que la gestion del servicio educativo estatal representa el
porcentaje mayor del nudo critico que marca la deficiencia del estado como proveedor y
regulador.

A pesar de que el porcentaje de asignacién del PBI a la educacion peruana se le encuentra
muy por debajo de la medida deseable latinoamericana e incluso del cumplimiento de pactos
como el Acuerdo Nacional, también es evidente que la mayor asignacion de recursos que
puede garantizar una mayor eficiencia o un incremento de la calidad educativa, lo que
deberia constituir el objetivo central de cualquier reforma que se planee realizar, incluso

aquella vinculada con la descentralizacion del sistema.

Parte de las reformas iniciadas en los afios 90 para superar la deficiente gestion estatal del
servicio fue la promocidn de la inversidn privada en educacion a partir de un nuevo marco
normativo que reconocia la actividad educativa como una que podia conciliar el servicio
educativo con la actividad lucrativa, haciendo mas transparente la gestion privada que ya se
venia realizando en el pais. Esta reforma, junto a propuestas inacabadas respecto a la
acreditacion de la calidad educativa, la participacion comunal en la gestion de los centros
educativos, la capacitacion docente o la racionalizacion de la oferta, sustentaban el inicio de

una renovacion en la estructura del sistema y en su propia conceptualizacion como pilar del
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desarrollo; sin embargo, consideraciones ajenas a las eminentemente técnicas impidieron su

generalizacion.

(Montenegro 1., 2003), sefiala que, en el campo educativo, la calidad se refiere el grado de
acercamiento a los fines previstos. De acuerdo con la mision de ciencia, Educacion y
desarrollo (1994), esté asociada a la coherencia de todos los factores que intervienen en el
proceso educativo para satisfacer las expectativas de la sociedad y en especial de sus mas
criticos. En sintesis, la calidad es una propiedad que emerge el sistema educativo; es decir,
de un conjunto de factores, de componentes y de las relaciones entre ello. En el contexto
mas amplio, la calidad educativa es un indicador del desarrollo cultural de un pueblo o

nacion, es una caracteristica que subyace al sistema social econémico y politico.

La calidad es una resultante social y se halla determinada por factores y por condiciones
propicias. De manera general, se pueden definir dos grandes factores: los asociados al
estudiante y los asociados al ambiente. Entre los factores asociados al sujeto que aprende se
encuentran sus condiciones fisioldgicas, el grado de satisfaccion de sus necesidades basicas
y los niveles de motivacion. Entre los factores asociados al ambiente estan la familia, la
institucién educativa y el contexto social. Dentro de la institucion, el docente es principal
gestor del proyecto educativo, es quien vislumbra el horizonte, quien disefia el curriculo y
en una interaccion permanente con el estudiante, le ayuda a orientar y dirigir su proceso de
formacién. Es por esto que el desempefio docente se considera con factor preponderante de
la calidad educativa (pég. 10)

(Marrou A. , 2005), en su obra sobre historia de la Educacion Peruana y Latinoamericano,
sobre el oncenio de Leguia, menciona que, al finalizar la guerra, Peru surgié una serie de
huelgas y alzamientos campesinos organizados por una mano de obra urbana y un
campesinado cada vez mas militante. En 1918, los indios hicieron sangrientos alzamientos
que tenian por objeto recobrar sus tierras de la sierra. Habia habido algunas huelgas en las
haciendas en 1917, pero las interrupciones de labores mas importantes se produjeron en lima
(diciembre de 1918 — enero de 1919) y giraron en torno a peticiones de la jornada de ocho
horas. Los estudiantes universitarios de la clase media se unieron a los huelguistas y pidieron
reformas universitarias. La combinacion de estos grupos que no habian participado en el

proyecto civilista ni en el logro de sus demandas puso fin a aquella época y llevo al poder al
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ex presidente Augusto Leguia, con una plataforma pro reforma de la condicion de los indios,

los obreros y el estudiantado universitario.

En los primeros afos de su gobierno, Leguia parecié dispuesto llevar a la practica las
reformas que prometiera. Apoyo la reforma universitaria de 1919, que pedia la
modernizacion de la universidad, amplio sus estudios para que abarcaran los temas de la
realidad nacional presente, el establecimiento de un sistema de seminarios y ensefianza
activa, la libre asistencia a clase, la participacion de los estudiantes en el gobierno de la
universidad y la promulgacion de esta para una participacion activa de los problemas
sociales. Al llegar Leguia al poder “dio sefiales de recompensar a las juventudes
universitarias que habian apoyado con entusiasmo su candidatura a la presidencia” Pero se
sirvio de la ley de reforma de 1920 para desembarazarse de los profesores que se les habia
opuesto politicamente. En dos afios, san marcos se convirtié en centro de un radicalismo que
trato (sin lograrlo) de apelar al bastion del apoyo de Leguia: La clase media. Muchos
estudiantes y jefes de facultades de la APRA (Alianza Popular Revolucionaria Americana)
y otros miembros de la oposicion con base en la universidad fueron exiliados en 1924. p.
156-157. (Monrrou, 2004)

(Chiavenato 1. , 1993), sefiala que el Liderazgo es un fendmeno social que ocurre
exclusivamente en los grupos sociales y en las organizaciones. Podemos definir Liderazgo
como una influencia interpersonal ejercida en una situacion dada y dirigida a través del
proceso de comunicacién humana para la consecucion de uno o mas objetivos especificos.
Los elementos que se caracterizan al Liderazgo son, en consecuencia, cuatro: Influencia,
Situacion, proceso de comunicacion y objetivos por conseguir. Siendo cuatro los elementos
que caracterizan al Liderazgo: La influencia porque el Lider influye en sus seguidores a que
realicen las acciones correctas para lograr los fines u objetivos. La situacion debido a que en
un momento dado es necesaria la presencia y actuacion del Lider quien usando su capacidad
de Liderazgo buscara afrontando una situacion dificil convirtiendo el reto y la incertidumbre
en un logro y éxito en la organizacion. El proceso de comunicacion para que, a través de
esto, el Lider podrd transmitir sus influencias, ideas y conocimientos en el grupo.
Finalmente, los objetivos que son la tarea 0 meta que tiene el Lider y su grupo a traveés de la

accion o trabajo de los integrantes.
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Rodriguez (1991), sostiene que el liderazgo a pesar de implicar una accion sobre otros, no
debe ser concebido como un poder, autoridad o influencia. A ese respecto asevera que el
lider debe contar con la capacidad para motivar y promover la voluntad del personal para
seguirlo, generando la confianza suficiente de las acciones que ejecuta y cuestiona la escasa
participacion de los empleados en la toma de decisiones de la empresa. Es importante hacer
notar que la confianza se infundira en la medida en que se denote efectividad en sus
planteamientos y acciones, si se considera que los planteamientos y las necesidades deben
surgir de los requerimientos de produccidn de la empresa, que se concreta en acciones para

dar respuesta a la demanda de bienes y servicios.

Lepeley (2001), Sefala que el liderazgo es un aspecto central en el modelo de gestion de
calidad equivalente al corazén en el cuerpo humano. Es centro motor de cualquier
organizacién. Liderar es educar y desde esta perspectiva educacional, cada educador es un
lider. Es necesario definir el liderazgo dentro de los parametros que se aplican a la gestion
de calidad con el propdsito de reconocerlo y diferenciarlo de otros tipos de control, autoridad
y poder. Liderazgo para la calidad es la ciencia de conducir una organizacion de la situacién
actual a una situacion futura comparativamente mejor, donde las personas son el principal

factor de cambio (Lepeley, 2001)

Miranda (2008), en su libro “Liderazgo Pedagogico y habilidades Docentes”. “A la gente se
le convence por la razén, pero se le conmueve por la emocion. El lider ha de convencer y
conmover. No basta que el lider conozca la forma adecuada de proceder. Ha de ser, ademas,
capaz de actuar. El gran lider precisa, a la vez, la vision y la capacidad de conseguir lo
adecuado. Todos los jefes realmente poderosos que he conocido poseian gran inteligencia,
disciplina, laboriosidad e infatigable y arraigada confianza en si mismas. Les impulsa un
suefio que les permitia a los demas. Todos miraron mas alla del horizonte, y unos vieron con
mas claridad que otros”. Los lideres de clase mundial: La fuerza del espirito de asociacion.
(Richard, Nixon). Hoy se aprecia un cierto consenso en la idea de que el fracaso o el éxito
de todo sistema educativo dependen fundamentalmente de la calidad del desempefio de sus

docentes.

Podran perfeccionarse los planes de estudio, programas, textos escolares; construirse
magnificas instalaciones; obtenerse excelentes medios de ensefianza, pero sin docentes

eficientes no podréa tener lugar el perfeccionamiento real de la educacion. El Liderazgo y
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Educacion. Todos los maestros estamos de acuerdo en que en la actualidad es necesario
lograr un cambio en la Educacion y para ello se tiene que cambiar la institucion educativa
(Miranda, 2008).

El desarrollo de la Institucién Educativa contemporéanea se basa en la filosofia del cambio,
y Se apoya en estos tres pilares fundamentales (Miranda, 2008).

EL DESARROLLO DE DIRECTIVOS, como condicion necesaria y resultado del desarrollo
Institucional.

EL TRABAJO EN EQUIPO, como portador de creatividad, calidad y compromiso en las
decisiones y las acciones.

LIDERAZGO PEDAGOGICO, como la herramienta fundamental para el logro de los fines

propuestos.

Sidney (1902-1989), en su trabajo sobre el Docente, y filosofo estadounidense, planteo en
una ocasion: “Cualquiera que recuerda su propia experiencia Educativa se acuerda de los
profesores, no de los métodos y técnicas. El hace y deshace programas”.

¢ Qué es entonces, el liderazgo Pedagogico?, ¢Quién lo ejerce?, Es lo mismo ser docente que
lider pedagodgico?, ¢Cuales son los requisitos, cualidades y habilidades del lider
pedagdgico?, ¢Cual es la diferencia entre el docente y el lider pedagogico?

La diferencia entre el docente y el lider pedagdgico radica en el origen de la autoridad de
cada uno de ellos, ya que esta constituye la presencia de la relacion dominio — subordinacion.
La autoridad del docente proviene de los niveles superiores en la Institucién Educativa, en

relacion con el nivel que ocupa respecto a los estudiantes. Es la autoridad social.

(Miranda, 2008), La autoridad del lider pedagdgico proviene siempre de los estudiantes, con
quienes establece interacciones y comparte su posicidn, sus normas y sus valores. Es la
autoridad moral, por ende, podemos afirmar que el concepto de lider pedagogico siempre
implica la existencia de un determinado vinculo entre el docente y los estudiantes,
caracterizado por una ascendencia mas o menos estable del profesor sobre sus alumnos. Tal
ascendencia resulta mayor que la que posee cualquier otro docente del grado sobre el grupo

de estudiantes.

2.2.2 Desempefio Docente.
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El profesional de la ensefianza tiene, en gran medida, la responsabilidad de la educacion y
la cultura de una sociedad y, por ende, debe ser consciente de la influencia personal y social
que genera el desarrollo de su labor. Desempefio docente es asi el accionar del educador
como profesional experto en el campo educacional y “comprende también el sentirse
apropiado del saber pedagdgico que es la creacion de conocimientos que se van
construyendo diariamente cuando se disefia y organiza el modo de ensefiar, o cuando se
interactiia con los alumnos”. Luego, el ejercicio de la docencia requiere de un profesional
que posea el dominio de un saber especifico y complejo (el pedagdgico), que comprenda los
procesos en que esta inserto, que decida sobre contenidos, métodos y técnicas, que elabore
estrategias de enseflanza acorde a las necesidades de los estudiantes, organizando contextos
de aprendizaje, interviniendo de distintos modos para favorecer procesos de construccién de

conocimientos desde las necesidades particulares de cada uno de sus educandos.

El Desempeiio Docente, es actividad que realiza como cualquier otro profesional, puede
determinarse tanto de lo que sabe y puede hacer, como desde la manera como actua o se
desempefia, y desde los resultados de su actuacién. El buen desempefio tiene que ver como
el disefio cuidadoso, la conduccién responsable y la evaluacion profunda de los procesos de
aprendizaje; asi como con la relacion comunicativa y afectiva que establece con todos y cada
uno de sus estudiantes. Es la responsabilidad equilibrada del docente, en su desempefio
permanente, hombres de nuevo tipo, con conocimientos cientificos, matizados de cultura,
ética, valores, etc. en la escuela que va caminando sembrando ideas Yy practicas

transformadoras.

El Desempefio Docente, de acuerdo a la ley general de educacién Ley N°28044 en su articulo
N°56 sefiala que:

El profesor es el agente fundamental del proceso educativo y tiene como mision contribuir
eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las dimensiones del desarrollo
humano. Por la naturaleza de su funcion, la permanencia en la carrera publica docente exige
al profesor idoneidad profesional, probada solvencia moral y salud fisica y mental que no
ponga en riesgo la integridad de los estudiantes. Le corresponde:

a) Planificar, desarrollar y evaluar actividades que aseguren el logro del aprendizaje de los
estudiantes, asi como trabajar en el marco del respeto de las normas institucionales de

convivencia en la comunidad educativa que integran.
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b) Participar en la institucion educativa y en otras instancias a fin de contribuir al desarrollo
del proyecto educativo institucional, asi como el proyecto educativo local, regional y

nacional.

El buen desempefio profesional de los docentes, asi como de cualquier otro profesional,
puede determinarse tanto desde lo que sabe y puede hacer, como desde la manera como actla
0 se desempefia, y desde los resultados de su actuacion. Un buen Docente debe tener
conocimiento sobre las disciplinas académicas en torno a las que debe lograr que los alumnos
construyan aprendizajes; también solidos conocimientos pedagdgicos que le permiten lograr
dichos aprendizajes, asi como respecto a las caracteristicas generales e individuales de cada
uno de sus estudiantes. Es la imagen profesional el docente, su desempefio cotidiano
impregna conocimientos perdurables, que motiva, anima, guia al futuro cierto y real con

seguridad a transformar. (Miranda, 2008)

2.3 Definicion de términos basicos

a. Lider.
El lider es quien tiene seguidores que colaboran con él para sacar adelante un proyecto que

a todos beneficia. Hablamos, por consiguiente, de liderazgo de &mbito de influencia.

b. Liderazgo.

El liderazgo es factor importante para formar directores competentes y producir el cambio
en las instituciones educativas, pues ahi se halla la capacidad de crear y construir futuro con
significado y compromiso; “ésa es la esencia del liderazgo: la capacidad para construir

futuro”.

c. Liderazgo Directivo.
El liderazgo directivo se relaciona, con la cultura, valores, mision y vision en la institucion
educativa, sefiala que lo més insito de un lider es articular una vision conjunta con miras a

la consecucion de una meta e implicar a los miembros de una organizacion en dicha mision.

d. Liderazgo para la Calidad.
Liderazgo para la calidad, es la ciencia de conducir una organizacion de la situacion actual

a una situacion futura comparativamente mejor, donde las personas son el principal factor
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de cambio. El Liderazgo para la calidad incluye dos elementos complementarios que aportan

consistencia al modelo: un elemento es el liderazgo interno y el otro es el liderazgo externo.

e. Docente.

Es un profesional que posee dominio en un saber especifico y complejo (el pedagdgico), que
comprende los procesos en que esté inserto, que decide con niveles de autonomia sobre
contenidos, métodos y técnicas, que elabora estrategias de ensefianza de acuerdo a la
heterogeneidad de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de
distintas maneras para favorecer procesos de construccion de conocimientos desde las

necesidades particulares de cada uno de sus alumnos.

f. Desempefio Docente.

El profesional de la ensefianza tiene, en gran medida, la responsabilidad de la educacion y
la cultura de una sociedad y, por ende, debe ser consciente de la influencia personal y social
que genera el desarrollo de su labor, en definitiva, el desempefio del docente va a estar regido

por su capacidad de poder llegar al estudiante.

g. Educacion.
Es un proceso de accion sobre el individuo a fin de llevarlo a un estado de madurez que lo

capacite para enfrentar la realidad de manera consciente.

2.4 Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipdtesis general

Si existe relacion entre la Calidad de Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

2.4.2 Hipdbtesis especificas

e Siexiste relacion entre la Préactica de Valores y el Desempefio Docente en la Facultad
de Educacion.

e Si existe relacién entre la Capacidad Académica y el Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

e Si existe relacion entre la Calidad Administrativa y el Desempefio Docente en la

Facultad de Educacion.
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2.5  Operacionalizacion de las variables

En la siguiente Tabla se muestran las Variables e Indicadores.
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Tabla 1: Operacionalizacion de Variables e Indicadores.

- Uso de Medios y Materiales.

VARIABLES DIMENSION INDICADORES ESCALA
- Cumplimiento de Normas.
Practica de - Nivel de Comunicacion.
Valores.
- Prestigio Personal.
V1: - Excelente.
CALIDAD DE . - Titulo Profesional. - Malo.
Capacidad Grado de Maestri
LIDERAZGO Académica, oraco ENIEF - Regular.
DIRECTIVO - Grado de Doctor. - Bueno.
- Nivel de Planificacion. - Pesimo.
Calidad . L
Administrativa, Nivel de Organizacion.
- Nivel de Control.
- Nivel de Coordinacion.
Identificacion ; Y
- - Frecuencia de Participacion.
Social.
Ve - Satisfaccion Laboral.
DESEMPENO . L - Excelente.
- Tiempo de Capacitacion.
DOCENTE EN  Capacitacion = o - Malo.
Profesional. - Tipo de Capacitacion. - Regular
LATRAULTAD - Lugar de Capacitacion. '
DE - Bueno.
- Nivel de Dominio - Pési
EDUCACION N Acadérico FETmro.
Dominio '
Pedagogico. - Estrategias Didécticas.

Fuente: Elaboracion Propia.
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CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

3.1.1 Tipo de la Investigacion.

La Investigacion de acuerdo con el Problema planteado se identific6 como una
INVESTIGACION APLICADA. Se identifica asi, porque su estudio se interesd en el estudio
de un problema real. A través de esta investigacion se buscd la relacion entre la Calidad de
Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente en la Facultad de Educacion de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién, 2017.

3.1.2 Meétodo de la Investigacion.

Los métodos que se emplearon en nuestra investigacion, son los que corresponden a una
Investigacion formal, estos son el Deductivo e Inductivo, estos métodos nos permitieron
manejar adecuadamente los Datos que se recolectaron, organizarlos y analizarlos

respectivamente.

3.1.3 Nivel de la Investigacion.
La investigacion propuesta fue de nivel DESCRIPTIVO CORRELACIONAL, con aspectos
de tipo explicativo.

Es Descriptivo, porque tuvo como objetivo identificar las caracteristicas del fenémeno o

situacion en estudio, en un determinado lugar y tiempo, con ello se pretendié tener un

conocimiento actualizado del fendmeno tal como se presenta en la realidad.
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Es Correlacional, porque tuvo como objetivo encontrar la relacion que hay entre las dos
variables planteadas, en un determinado lugar y tiempo, estas variables intervinieron en la
situacion del estudio. Mediante las Pruebas de varias Hipotesis se demostrd la Relacion

existente entre las variables de la investigacion.

El Diagrama del Disefio de la Investigacion es el siguiente:

Grupo Muestral (M): Ox r Oy
Donde:
M : Muestra Representativa.
Oox . Observacion de Variable Independiente.
r 3 Relacion entre las Variables.
Oy Observacion de Variable Dependiente.

La eficacia de la influencia de una variable sobre otra, se determina al comparar o contrastar
los resultados de la Medicion o Evaluacion en ambas Variables, segln los siguientes casos:

Ox »> Oy , Oy —» Ox.

Luego, si Oy varia su resultado cada vez que se modifica el resultado de OXx, entonces

tendremos la evidencia de que Oy es dependiente de OX,

3.2 Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

La Poblacion en estudio es Finita, esta constituida por todos los Docentes que trabajan en la
Facultad de Educacién de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, que

suman en total son 142, y se distribuyen de acuerdo a la siguiente Tabla.

33



Tabla 2: Poblacién de Docentes de la Facultad de Educacion — UNJFSC.

SEXO
CICLO TOTAL
MASCULINO FEMENINO

Departamento Académico y 26 24 50
Tecnologia Educativa.

Departamento Académico 33 10 43
Ciencias Formales y Naturales.

Departamento Académico 38 11 49
Ciencias Sociales y Humanidades.

TOTAL = 97 45 142

Fuente: Departamentos de la Facultad de Educacion.

La distribucion de los Docentes segun la Funcidn Laboral se muestra en la siguiente Tabla.

Tabla 3: Poblacion de Docentes segun Funcion Laboral FE — UNJFSC.

N° FUNCION LABORAL PERSONAS

1 Plana directriz 7

2 Docentes 135
Total 142

3.2.2 Muestra
Para nuestra investigacion se aplicé la Técnica del Muestreo Simple Aleatorio, el
mismo que determino un Tamafio de Muestra de 60 Docentes que trabajan en la

Facultad de Educacion extraidos de la poblacion en estudio.

A continuacion, se muestran los calculos respectivos.

a. Calculo de la Muestra Inicial:

El célculo se basa en el Modelo Estadistico de una Poblacion Finita, que tiene la

caracteristica de una Distribucion Probabilistica Normal Z.

El Modelo es el siguiente:
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Donde:

NXPxQxZ n = Tamafio de Muestra.
X P x X
N = Tamario de Poblacién.

" (N-1) X E2+ P x Q x Z2 E = 0.05 (nivel de error 5%).
P = 0.5 (probabilidad de 50%).
Q = 0.5 (probabilidad de 50%).
Z =1.96 (al 95% nivel de conf.).
(142)(0.5)(0.5)(1.96)?
R o T o Sy b = 103.8744764 =~ 104

(142-1)(0.05)%+ (0.5)(0.5)(1.96)?

b. Calculo de la Muestra Ajustada:
Cuando el Tamafio de la Muestra Inicial, resulte mayor al 10% de la Poblacion

seleccionada, se aplicara el siguiente Modelo de Ajuste Estadistico.

Donde:
n .
No = Muestra Ajustada.
(Yo i ——
1+ (n/N) N = Tamafio de Muestra Inicial.

N = Tamafio de Poblacion.
Como 104 es Mayor al 10% de 142, se procedi6 a ajustar la muestra.
104
g &N = 59.99067435 =~ 60 (Muestra Final).
1+ (104/142)

Tabla 4: Poblacion y Muestra Final.

2 MUESTRA MUESTRA
GRUPO POBLACION INICIAL FINAL
Docentes de la Facultad
_ 142 104 60
de Educacion-UNJFSC
PORCENTAJE 100.0% 73,2% 42.3%

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
3.3.1 Instrumentos.
a. LaEscala de Likert.
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Se empleo esta Escala para medir los Datos recolectados a través del instrumento sobre
la informacion del Liderazgo Directivo y el Desempefio Docente, en la Facultad de

Educacion.

b. Tipo de Instrumento.
Es un instrumento con cuestionario, de mucha utilidad constituido por preguntas de tipo

cerradas que se utilizé para recoger informacion sobre las variables de la investigacion.

3.3.2 Técnicas.
Se emple6 esta Técnica Indirecta para recolectar los datos, dado que el investigador solo
actio como un mediador en la recolecciéon de datos, fueron los encuestados las fuentes de

informacion.

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

3.4.1 Analisis Estadistico.

Se Aplicé el Modelo de Test de Ensayo de Prueba de Hipotesis Estadistico No Paramétricos
6 Prueba de Independencia (Chi-Cuadrado, X?), para el cual de utiliz6 un nivel de
significancia (a) del 5% (0.05) 6 un Nivel de Confianza (1- o) del 95% (0.95). El

procedimiento es el siguiente:

3.4.2 Procedimiento de Analisis.
a. Formulacion de Hipdtesis de Trabajo.
e Hipotesis Nula.
Es la Hipotesis que plantea la Independencia de las variables, o la No Relacion entre las

variables de la investigacion.

e Hipdtesis Alterna.
Es la Hipotesis que plantea la Dependencia de las variables, o la Relacion entre las
variables de la investigacion. Se dice que es esta hipdtesis la que se desea Aceptar para

confirmar la Hipotesis de la Matriz de Consistencia.

b. Nivel de Significacion Probabilistico.
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Es el Grado de Error “a” que se asume para aplicar la prueba de hipoétesis, en nuestro

caso se asume el 5% o 0,005.

Nivel de Significacion de Muestra.

Es el Estadistico de Prueba “p” que se obtiene con los datos recolectados de la Muestra
y procesados con el Software SPSS y la Hoja de Calculo EXCEL. El analisis se
denomina Prueba de Independencia, Prueba de Chi-Cuadrado ¢ Prueba de Tabla de

Contingencia.

Decision Estadistica.

Es la Contrastacion entre los valores py a (p <> a), con lo cual se decide, si:

*p > 0,05 ; se Acepta la Hipdtesis Nula, es decir No hay Relacién entre Variables.
* p < 0,05 ; se Rechaza la Hipotesis Nula, y en su lugar se Acepta la Hip6tesis

Alternativa, es decir Si hay Relacion entre Variables.

Conclusion.

La conclusion se expresara en funcion de los resultados de la prueba.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Analisis de resultados

Para la recoleccion de datos de nuestra investigacion se elabord un'modelo de Encuesta que
se dirigié a los Docentes de diferentes especialidades que pertenecen a la Facultad de
Educacion de nuestra Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion de Huacho,
2017.

La encuesta se aplico a la Muestra determinada en el capitulo de metodologia, el cual estuvo
constituida por 60 docentes universitarios de la Facultad de Educacion.

El Modelo de la Encuesta aplicado se muestra en el Anexo N° 2.

La encuesta se aplicd respetando los criterios de sinceridad, individual y anénimo. Ella se
constituyd con un total de 24 Preguntas; sobre los Aspectos Generales se constituyo de 06
preguntas, sobre los Indicadores de la Calidad de Liderazgo Directivo 09 preguntas, y sobre
los Indicadores del Desempefio Docente se constituyo con 09 preguntas.

Cada pregunta contiene diversos niveles de respuestas, considerando la caracteristica de
escala nominal, ordinal y cuantitativa. Su validacion fue realizada por expertos en

investigacion, quienes le dieron una aprobacion del 90,7% en promedio.

Asi mismo se midi6 su grado de Confiabilidad, que segun el Alpha de Cronbach que le
otorgd un coeficiente de consistencia interna de 0,961 y 0,927, para cada variable, que lo
identifica como de Muy Alta fiabilidad (intervalo de 0,81-1,00).

Sobre estos puntos, ver los Anexos N° 3y 4.
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El instrumento empleado, fue un modelo de cuestionario con preguntas cerradas y respuestas
con escalas diversas, las que corresponden a los indicadores de las variables principales,
tienen los siguientes niveles:

- Excelente.

- Bueno.

- Regular.

- Malo

- Pésimo.

Las preguntas han tenido el propdsito de cubrir las expectativas de la investigacion, sobre

todo en lo que a tiempo de respuesta se refiere.

Previa a la encuesta, se informo a los encuestados lo importante que era su colaboracion con

su informacion.

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta, con sus analisis respectivos de

item 0 Preguntas. Ver en el Anexo N° 5, los Aspectos Generales de los Encuestados.
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4.1.1 Resultados de Dimensiones de la 1ra Variable: Calidad Liderazgo Directivo.

DIMENSION N° 1. Practica de Valores de los Directivos.

Tabla 5: Practica de Valores de los Directivos.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 11 18,3% 18,3%
Regular 24 40,0% 58,3%
Bueno 25 41,7% 100,0%

Total 60 1000% - -
Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

llustracién 1: Préctica de Valores de los Directivos.

Porcentaje

S0

40—

30—

20-

107

T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
De acuerdo con los resultados de nuestra investigacion, se encontré que en primer

lugar estan las valoraciones de Bueno, sobre la Practica de Valores de los Directivos
de la Facultad de Educacion, representados con un 41,7%. En segundo lugar, se
encuentran las valoraciones de Regular, con un 40,0%. Estos resultados nos indican

que la Practica de Valores de los directivos es favorable.
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DIMENSION N° 2. Capacidad Académica de los Directivos.

Tabla 6: Capacidad Académica de los Directivos.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 11 18,3% 18,3%
Regular 25 41,7% 60,0%
Bueno 24 40,0% 100,0%

Total 60 1000% . -
Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

llustracién 2: Capacidad Académica de los Directivos.

Porcentaje

S0

40—

30

0
o7
a T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
Segun los resultados de la Investigacion, se determino que en primer lugar estan las

valoraciones de Regular, sobre la Capacidad Académica de los Directivos de la
Facultad de Educacion, representados con un 41,7%. En segundo lugar, se
encuentran las valoraciones de Bueno, con un 40,0%. Estos resultados nos indican

que la Capacidad Académica de los directivos es intermedia.
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DIMENSION N° 3. Calidad Administrativa de los Directivos.

Tabla 7: Calidad Administrativa de los Directivos.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 11 18,3% 18,3%
Regular 23 38,3% 56,7%
Bueno 26 43,3% 100,0%

Total 60 100,0% -
Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacién.

llustracién 3: Calidad Administrativa de los Directivos.

Porcentaje

S0
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43,33
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107 18,33
a T T T
Malo Regular Euesno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
De acuerdo con los resultados de la Investigacion, se hallé que en primer lugar estan

las valoraciones de Bueno, sobre la Calidad Administrativa de los Directivos de la
Facultad de Educacion, representados con un 43,3%. En segundo lugar se encuentran
las valoraciones de Regular, con un 38,3%. Estos resultados nos indican que la

Calidad Administrativa de los directivos es positiva.
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4.1.2 Resultados de las Dimensiones de la 2ra Variable: Desempefio Docente.

DIMENSION N° 4. Identificaciéon Social de los Docentes.

Tabla 8: Identificacion Social de los Docentes.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 8 13,3% 13,3%
Regular 35 58,3% 71,7%
Bueno 17 28,3% 100,0%

Total 60 1000% . -
Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

llustracién 4: ldentificacion Social de los Docentes.

Porcentaje

B0

S0
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28,33
10—
13,33
Q T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
Segun los resultados de la Investigacion, se determino que en primer lugar estan las

valoraciones de Regular, sobre la Identificacion Social de los Docentes de la
Facultad de Educacidn, representando a la mayoria con un 58,3%. En segundo lugar
se encuentran las valoraciones de Bueno, con un 28,3%. Estos resultados nos indican

que la Identificacion Social de los docentes es moderada.
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DIMENSION Ne 5. Capacitacion Profesional de los Docentes.

Tabla 9: Capacitacion Profesional de los Docentes.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 15 25,0% 25,0%
Regular 28 46,7% 71,7%
Bueno 17 28,3% 100,0%

Total 60 100,0% -
Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacién.

lustracion 5: Capacitacion Profesional de los Docentes.

S0

40—

30—

Porcentaje

20

10

T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
Conforme a los resultados de la Investigacion, se hallo que en primer lugar estan las

valoraciones de Regular, sobre la Capacitacion Profesional de los Docentes de la
Facultad de Educacion, representados con un 46,7%. En segundo lugar se ubican las
valoraciones de Bueno, con un 28,3%. Estos resultados nos indican que la

Capacitacion Profesional de los docentes es Intermedia.
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DIMENSION N° 6. Dominio Pedagégico de los Docentes.

Tabla 10: Dominio Pedagogico de los Docentes.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 14 23,3% 23,3%
Regular 30 50,0% 73,3%
Bueno 16 26,7% 100,0%

Total 60 1000% . -
Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

llustracién 6: Dominio Pedagdgico de los Docentes.

Porcentaje

S0

40
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23,33
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0 T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
Segun los resultados de la Investigacion, se encontré que en primer lugar estan las

valoraciones de Regular, sobre el Dominio Pedagdgico de los Docentes de la
Facultad de Educacion, representados con un 50,0%. En segundo lugar, se ubican
las valoraciones de Bueno, con un 26,7%. Estos resultados nos indican que el

Dominio Pedagdgico de los docentes es Moderado.
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4.1.3 Resumen de Variables de la Investigacion.

A. Resumen Sobre el Liderazgo Directivo.

Tabla 11: Categorias del Liderazgo Directivo.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 11 18,3% 18,3%
Regular 24 40,0% 58,3%
Bueno 25 41,7% 100,0%

Total 60 1000% . -
Fuente: Resumen de Encuesta Aplicada sobre 1ra Variable.

lustracion 7: Categorias del Liderazgo Directivo.

Porcentaje

S0

40—
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20 41 &7
107 18,33
0 T T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
El resumen de los resultados de la investigacion, muestra que en primer lugar estan

las valoraciones de Bueno, sobre el Liderazgo de los Directivos de la Facultad de
Educacion, identificados con un 41,7%. En segundo lugar, se encuentran las
valoraciones como Regular, con un 40,0%. Estos resultados nos indican que el

Liderazgo de los Directivos son positivas.
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B. Resumen Sobre el Desempefio de los Docentes.

Tabla 12: Categorias del Desempefio Docente.

Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje Acumulado
Malo 12 20,0% 20,0%
Regular 28 46,7% 66,7%
Bueno 20 33,3% 100,0%

Total 60 1000% . -
Fuente: Resumen de Encuesta Aplicada sobre 2ra Variable.

llustracion 8: Categorias del Desempefio Docente.

Porcentaje

S0

40—
30
20
33,33
[u] T T T
Malo Regular Buesno

Fuente: Encuesta Aplicado a Docentes de la Facultad de Educacion.

Interpretacion:
El resumen de los resultados de la investigacion, muestra que en primer lugar estan

las valoraciones de Regular, sobre el Desempefio de los Docentes de la Facultad de
Educacidn, identificados con un 46,7%. En segundo lugar, se encuentran las
valoraciones como Bueno, con un 33,3%. Estos resultados nos indican que el

Desempefio de los Docentes son normales.
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Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Prueba de la Primera Hipdtesis Especifica.

Hn:  No Existe relacion entre la Practica de Valores de los Directivos y el

Desempefio Docente en la Facultad de Educacién — UNJFSC.

Ha:  Si Existe relacion entre la Practica de Valores de los Directivos y el

Desemperfio Docente en la Facultad de Educacion — UNJFSC.

Tabla 13: Primera Tabla de Contingencia.

Desempefio Docente de la

Practica de Facultad de Educacién
Valores
Malo Regular Bueno Total
Malo 7 3 1 11
Regular 4 15 5 24
Bueno 1 10 14 25
Total 12 28 20 60

Tabla 14: Prueba del Chi-Cuadrado.

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,138 4 0,000
Razdn de verosimilitudes 21,213 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 17,105 1 0,000
N de casos validos 60

Interpretacion:
Como la Significacion de la muestra es 0.000, menor al 0.05 valor teérico

probabilistico, se Rechaza la Hipotesis Nula y en su lugar se Acepta la Hipotesis
Alternativa, es decir, La Practica de Valores de los Directivos Si Tiene relacion con

el Desempefio Docente de los Catedraticos en la Facultad de Educacion.
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4.2.2 Prueba de la Segunda Hipotesis Especifica.

Hn:  No Existe relacion entre la Capacidad Académica de los Directivos y el
Desempefio Docente en la Facultad de Educacion — UNJFSC.

Ha:  Si Existe relacion entre la Capacidad Académica de los Directivos y el

Desempefio Docente en la Facultad de Educacion — UNJFSC.

Tabla 15: Primera Tabla de Contingencia.

Desempefio Docente de la

Xssggrigiig Facultad de Educacion
Malo Regular Bueno Total
Malo 7 3 L T
Regular 4 15 6 £
Bueno 1 10 o -
Total 12 28 20 >

Tabla 16: Prueba del Chi-Cuadrado.

Valor al Sig. asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21,366 4 0,000
Razdn de verosimilitudes 19,415 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 15,682 1 0,000
N de casos validos 60

Interpretacion:
Como la Significacion de la muestra es 0.000, menor al 0.05 valor teorico

probabilistico, se Rechaza la Hipdtesis Nula y en su lugar se Acepta la Hipotesis
Alternativa, es decir, La Capacidad Académica de los Directivos Si Tiene relacion

con el Desempefio Docente de los Catedraticos en la Facultad de Educacion.
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4.2.3 Prueba de la Tercera Hipdtesis Especifica.
Hn:  No Existe relacion entre la Calidad Administrativa de los Directivos y el
Desempefio Docente en la Facultad de Educacion — UNJFSC.

Ha:  Si Existe relacion entre la Calidad Administrativa de los Directivos y el

Desempefio Docente en la Facultad de Educacion — UNJFSC.

Tabla 17: Primera Tabla de Contingencia.

Desemperio Docente de la

Calidad Facultad de Educacion

Administrativa

Malo Regular Bueno Total
Malo 7 g 1 1
Regular 4 14 5 23
Bueno 1 11 14 26
Total 12 28 20 60

Tabla 18: Prueba del Chi-Cuadrado.

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 22,079 4 0,000
Razon de verosimilitudes 20,403 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 16,578 1 0,000
N de casos validos 60

Interpretacion:
Como la Significacion de la muestra es 0.000, menor al 0.05 valor teorico

probabilistico, se Rechaza la Hip6tesis Nula y en su lugar se Acepta la Hipotesis
Alternativa, es decir, La Calidad Administrativa de los Directivos Si Tiene relacion

con el Desempefio Docente de los Catedraticos en la Facultad de Educacion.
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4.2.4 Prueba de la Hipotesis General.

Hn:  No Existe relacion entre la Calidad de Liderazgo Directivo y el Desempefio
Docente en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion.

Ha:  Si Existe relacion entre la Calidad de Liderazgo Directivo y el Desempefio
Docente en la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion.

Tabla 19: Primera Tabla de Contingencia.

Calidad de Desempefio Docente de la
Liderazgo Facultad de Educacion
Directivo Malo Regular Bueno Total
Malo 7 g 1 11
Regular 4 15 5 24
Bueno 1 10 14 25
Total 12 28 20 60

Tabla 20: Prueba del Chi-Cuadrado.

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,138 4 0,000
Razdn de verosimilitudes 21,213 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 17,105 1 0,000
N de casos validos 60

Interpretacion:
Como la Significacion de la muestra es 0.000, menor al 0.05 valor teorico

probabilistico, se Rechaza la Hipotesis Nula y en su lugar se Acepta la Hipotesis
Alternativa, es decir, la Calidad de Liderazgo Directivo Si Tiene relacion con el
Desempefio Docente de los Catedraticos de la Facultad de Educacion.
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Tabla 21: Medidas Asimétricas.

Valor Error tip. T Sig.
Asint.  aproximada aproximad
Nomlnal por Coeﬁmentg de 0.528 0,000
nominal contingencia
Intervalo por R dePearson 0,538 0,103 4,866 0,000
intervalo
Ordinal por ordinal  COTTelaCioNde oo 0,104 4,704 0,000
Spearman
N de casos validos 60

Comentario:

Luego de determinar la relacion entre La Calidad de Liderazgo Directivo de las

Autoridades y el Desempefio Docente en la Facultad de Educacion, analizamos las

Medidas Asimétricas de la prueba de hipdtesis, en ella definimos que el Grado de

Relacion entre las dos Variables Principales es de 0,538, este Coeficiente R de

Pearson, nos indica que el Grado de Relacidon es Moderada, por estar cerca a los

3/4 del valor de 1,00 6 100%. Para entender mejor el anélisis mostramos el siguiente

gréfico.

lustracion 9: Relacion entre Variables Principales de la Investigacion.

Recuento

Malo Regular

Calidad de Liderzgo Directivo

Desempefio
Docente

M ralo
E Regular
OBueno

Bueno
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

A la luz de los resultados de nuestra investigacion, se descubre que la Calidad de Liderazgo
Directivo de las Autoridades tiene niveles buenos, esta determinacion tiene relacién directa
con el Desempefio de los Docentes de la Facultad de Educacion, quienes tienen niveles
regulares. Los resultados expresan que existe una relacion moderada entre las variables de

la investigacion, y en comparacion a ello podemos considerar a los resultados de:

Rincon (2005), en su trabajo de investigacion sobre la “Relacion entre el estilo de liderazgo
del Director y Desempefio de Docentes del Valle de Chumbao de la Provincia de
Andahuaylas, determino que existe un alto grado de correlacion 0,76, de acuerdo al
coeficiente de Pearson es una correlacion positiva considerable, en las Instituciones
Educativas del valle de Chumbao de la provincia de Andahuaylas. La investigacion explicar
por la relevancia que tiene la direccion de una Institucion Educativa el cual depende del tipo
del director que esté al frente de la Institucion. Se hallo que en las Instituciones Educativas
del Valle de Chumbao los estilos de los directores que predominan, son el estilo anarquico
y el autoritario, lo cual evidencia que no ha habido innovaciones significativas en el estilo
de direccion pues existe evidencia de que se contintia con estilos tradicionales de gestion por

parte de los directores de las Instituciones Educativas.

Por otro lado Mansilla (2007), en su investigacion acerca de la Influencia del estilo directivo,

el Liderazgo estratégico y la Gestidn eficaz de tres directores en el rendimiento promedio
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de los estudiantes de la cohorte educativa 2001 — 2005 en la Institucion Educativa
Inmaculada concepcion de los Olivos, encontrd que en el primer Director tenia un estilo
permisivo para su gestion, quien contaba con 10 afios de experiencia; mientras que el
segundo Director tenia un estilo autocratico para su gestion, contaba con 15 afios de
experiencia; asi mismo el tercer director tenia un estilo democratico, contaba con 20 afios de
experiencia. Se determind que el estilo liderazgo influencia al rendimiento promedio de los

estudiantes.
Como se puede apreciar, en ambos casos los resultados son significativos sobre el liderazgo

directivo, lo cual confirma que es importante los estilos que tienen las autoridades, que a su

vez repercuten en el desempefio de los docentes catedraticos.

54



CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

De acuerdo con los resultados de nuestra investigacion, se concluye:

En relacion al primer objetivo especifico, se establece que la Préctica de Valores
de los Directivos Si Tiene relacion con el Desempefio Docente de los
Catedraticos en la Facultad de Educacion. Esta realidad se explica por la cultura
propia que tiene cada docente directivo y catedratico, que en su calidad de
expositor y disertador debe mostrar ejemplo de profesionalismo.

En relacién al segundo objetivo especifico, se establece que la Capacidad
Académica de los Directivos Si Tiene relacion con el Desempefio Docente de los
Catedraticos en la Facultad de Educacion. Esta realidad se explica por los
conocimientos que posee cada docente directivo y catedratico, el cual se
visibiliza como expositor y facilitador en las aulas universitarias, como carga

lectiva, asi como en los trabajos de investigacion que realiza.

En relacion al tercer objetivo especifico, se establece que la Calidad
Administrativa de los Directivos Si Tiene relacion con el Desempefio Docente de
los Catedréticos en la Facultad de Educacion. Esta realidad se explica por las
acciones que demuestra cada docente directivo y catedratico, el cual se observa
en las gestiones que realiza en las oficinas administrativas de la universidad, asi

como en los trabajos de carga no lectiva.

En relacion al objetivo general, se establece que la Calidad de Liderazgo

Directivo Si Tiene relacion con el Desempefio Docente de los Catedraticos de la
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6.2

Facultad de Educacion. Esta realidad se explica por el grado de cumplimiento de
los docentes directivos y catedraticos en las labores administrativas, académicas

y de investigacién en la Facultad de educacion.

Recomendaciones

De acuerdo con las conclusiones de nuestra investigacion, se recomienda:

Con respecto a la primera conclusion, se recomienda que los directivos contintien
con las buenas practicas de valores, dado que estos ejemplos seran reconocidos
por el conjunto de los docentes catedraticos de la Facultad de Educacion, los

mismos se sentirdn bien representados.

Con respecto a la segunda conclusién, se recomienda que los docentes directivos
y catedraticos mantengan la Capacidad Académica y si es posible mejorarlas,
estas virtudes garantizaran el principio de nivel académico superior y por ello

siempre habra reconocimiento legitimo.

Con respecto a la tercera conclusion, se recomienda que los docentes directivos
y catedraticos mantengan la Calidad Administrativa y si es posible mejorar la
transparencia y la simplificacién administrativa, estas acciones ayudaran a que

los usuarios de la universidad se sientan satisfechos con el servicio brindado.

Finalmente, con respecto a la conclusion general, se recomienda que los docentes
directivos y catedraticos, nunca pierdan el liderazgo de la Institucion, al
contrario, deben tomar acciones a fin de que se refuerce y no se pierda la
credibilidad en las autoridades. Esta situacion-garantizara el desenvolvimiento de
las actividades de la Facultad de Educacion, logrando en los usuarios una buena

satisfaccion de servicio académico y administrativo.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“CALIDAD DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y DESEMPENO DOCENTE EN LA FACULTAD DE EDUCACION DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION, HUACHO -2017”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES - INDICAD.

Problema Principal:

¢, Existe relacién entre la Calidad
de Liderazgo Directivo y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion ?

Objetivo General:

Determinar la relacion entre la
Calidad de Liderazgo Directivo y
el Desempefio Docente en la
Facultad de Educacién de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion.

Hipotesis Central:

Si existe relacion entre la Calidad
de Liderazgo Directivo y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacién de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion.

Variable Independiente
- Calidad de Liderazgo Directivo.

Variable Dependiente
- Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

Problemas Especificos:

1. ¢ Existe relacion entre la
Préctica de Valores y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion ?

2. ¢, Existe relacion entre la
Capacidad Academica y el
Desempefio Docente en la

Facultad de Educacién ?

3. ¢ Existe relacion entre la
Calidad Administrativa y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion ?

Obijetivos Especificos:

1. Analizar la relacion entre la
Practica de Valores y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

2. Analizar la relacion entre la
Capacidad Académica y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

3. Analizar la relacion entre la
Calidad Administrativa y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

Hipotesis Especificos:

1. Si existe relacion entre la
Practica de Valores y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

2. Si existe relacion entre la
Capacidad Académicay el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

3. Si existe relacion entre la
Calidad Administrativa y el
Desempefio Docente en la
Facultad de Educacion.

Dimensiones:

Sub-Variable Independiente

1. Practica de Valores.
2. Capacidad Académica.
3.  Calidad Administrativa.

Sub-Variable Dependiente

1. Identificacion Social.
2. Capacitacion Profesional.
3. Dominio Pedagogico.
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ANEXO N°2: ENCUESTA GENERAL
Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carridn
Escuela de Postgrado

INFORMACION PARA INVESTIGAR LA RELACION ENTRE LA CALIDAD DE
LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA FACULTAD DE
EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ
CARRION - HUACHO.

ENCUESTA GENERAL

APOYO: Escuela de Postgrado — UNJFSC SEMESTRE: 2017 - |

INSTRUCCIONES:

1. La Informacion que Ud. nos brinde es Personal, Sincera y Anonima.

2. Marque con un aspa “ X ” dentro del paréntesis, solo a una de las respuestas de cada
Pregunta, que Ud. considere la opcion correcta.

ITEMS 6 PREGUNTAS:

I. ASPECTOS GENERALES:
1. SEXO.
a) Masculino | » b) Femenino ( )
2. EDAD.
a) 25a30 anos. (o b) 31 a 35 afios. ()
c) 364a40 afos. ( ) d) 41 a45 afios. ( )
e) Mas de 45 afios. ()
3. ESTADO CIVIL.
a) Soltero ( ) b) Casado ( )
¢) Conviviente ( ) d) Divorciado ( )
e) Viudo 0 »
4. GRADO ACADEMICO.
a) Universitario () b) Especializacion ()
c) Maestria ( ) d) Doctorado ( )
5. DOCENCIA ELEGIDA POR:
a) Vocacion () b) Obligacion ()
c) Imitacion ( ) d) Entretenimiento ( )
6. SITUACION LABORAL.
a) Nombrado () b) Contrato por RO ( )
c) Contrato por RDR ()
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4.

ASPECTOS SOBRE CALIDAD DE LIDERAZGO DIRECTIVO:

A. PRACTICA DE VALORES.

¢ Como considera Ud. EL CUMPLIMIENTO DE NORMAS de las autoridades de la
Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )
3) Regular. ( )

¢ Coémo considera Ud. el NIVEL DE.COMUNICACION de las Autoridades de la
Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()
2) Malo. ( ) 5) Excelente. Q)
3) Regular. ( )

¢ Como considera Ud. el PRESTIGIO PERSONAL de las Autoridades de la facultad de
Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ()
3) Regular. ( )

B. CAPACIDAD ACADEMICA.

¢Cdémo considera Ud. ;La especialidad del TITULO PROFESIONAL de las Autoridades
de la facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ¢ )
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ()
3) Regular. ( )

¢Como considera Ud. La especialidad del GRADO DE MAESTRIA de las autoridades
de la Facultad de Educacion.

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ( )
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ()
3) Regular. ( )

¢ Como considera Ud., la especialidad del GRADO DE DOCTOR de las autoridades de la
facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )
3) Regular. ( )
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7.

10.

11.

12.

C. CALIDAD ADMINISTRATIVA.

¢Como considera Ud., el NIVEL DE PLANIFICACION que practican las autoridades de
la Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ( )
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ()
3) Regular. ( )

¢Como considera Ud., el NIVEL DE ORGANIZACION que practican las autoridades de
la Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ( )
2) Malo. () 5) Excelente. ()
3) Regular. ( )

¢Como considera Ud., EL NIVEL DE CONTROL que practican las autoridades de la
Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()
2) Malo. ( ) 5) Excelente. “7)
3) Regular. ( )

ASPECTOS SOBRE DESEMPENO DOCENTE:

D. IDENTIFICACION SOCIAL.

¢Como considera Ud., EL NIVEL DE COORDINACION que practican los Docentes de
la Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()

2) Malo. ( ) 5) Excelente. ¢ )

3) Regular. ( )

¢ Como considera Ud., su FRECUENCIA DE PARTICIPACION de los Docentes de la
Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()

2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )

3) Regular. ( )

¢ Cémo considera Ud., su SATISFACCION LABORAL de los Docentes de la Facultad
de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()

2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )

3) Regular. ( )
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13.

14

15.

16.

17.

18.

E. CAPACIDAD PROFESIONAL.

¢ Cbémo considera Ud., el TIEMPO DECAPACITACION de los Docentes de la Facultad
de Educacion?
1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ( )
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )
3) Regular. ( )
. ¢, Como considera Ud., el TIPO DE CAPACITACION de los Docentes de la Facultad de
Educacion?
1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ( )
2) Malo. () 5) Excelente. ()
3) Regular. ( )
¢ Coémo considera Ud., el LUGAR DE CAPACITACION de los Docentes de la Facultad

de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()
2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )
3) Regular. ( )

F. DOMINIO PEDAGOGICO.

¢ Coémo considera Ud., su NIVEL DE DOMINIO de los Docentes de la Facultad de
Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ()

2) Malo. ( ) 5) Excelente. ( )

3) Regular. ( )

¢Cdémo considera Ud., las ESTRATEGIAS DIDACTICAS que utiliza -los Docentes de
la Facultad de Educacion?

1) Pésimo. () 4) Bueno. ( )

2) Malo. ( ) 5) - Excelente. ( )

3) Regular. ( )

¢ Cbémo considera Ud., el USO DE MEDIOS MATERIALES de los Docentes de la
Facultad de Educacion?

1) Pésimo. ( ) 4) Bueno. ( )

2) Malo. ( ) 5) Excelente. ()

3) Regular. ( )

Muchas Gracias por su Respuesta.
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ANEXO N° 3. VALIDACION DEL

INSTRUMENTO

Universidad Nacional

José Faustino Sanchez

VALIDACION CON JUICIO DE EXPERTO: ENCU

Carrion

ESTA GENERAL.

TEMA: LA CALIDAD DE LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL DESEMPENO

DOCENTE EN LA FACULTAD DE EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD

NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION — HUACHO.

OPINION O JUICIO DE EXPERTO:

1. Laopinién que Ud. nos brinde es Personal, Sincera y Anonima.
2. Marque con-un aspa “X” dentro del cuadrado de Valoracion, solo unavez por cada criterio,

el que Ud. Considere su opinion.

1 = Malo 2 = Regular 3 =Bueno
CRITERIOS VALORACION
1 2 3
Claridad:
Esta formulado con lenguaje apropiado.
Objetividad:
Esta expresado en conductas observables.
Actualidad:

Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.

Organizacion:
Existe una organizacion logica.

Suficiencia:
Comprende los aspectos de cantidad y calidad.

Intencionalidad:
Adecuado para conocer las opiniones de las encuestadas.

Consistencia:
Basados en aspectos teoricos cientificos de organizacion.

Coherencia:

Establece coherencia entre las variables y los indicadores.

Metodologia:
La estrategia responde a los propositos del estudio.

Pertinencia:
El instrumento es adecuado al tipo de investigacion.

Muchas Gracias por su Respuesta.

Datos y Firma del Juez Experto:
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

Es el grado en que el instrumento puede medir a la Variable a la que se pretende medir.
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

El Instrumento a utilizarse para recolectar informacion es una Encuesta con diversas preguntas,
un cuestionario elaborado con los Indicadores de la Variable en estudio, el mismo que se
sometio a una Consulta de Opinion a Investigadores Expertos en el area, quienes nos
proporcionaron sus respectivas opiniones.

Nuestra Encuesta fue calificada por 5 Jueces Expertos, sus opiniones se resumen en la siguiente

tabla.
MATRIZ DE ANALISIS DE JUICIO DE EXPERTOS

CRINGYIOS J1 J2 JUEBC’:ES J4 J5 W
Claridad: 3 S 3 3 2 14
Obijetividad: 3 3 2 3 2 13
Actualidad: 2 3 3 2 3 13
Organizacion: 2 3 3 2 3 .
Suficiencia: 3 2 3 3 3 "
Intencionalidad: 3 3 3 3 2 14
Consistencia: 3 3 3 3 2 14
Coherencia: 3 2 3 3 3 14
Metodologia: 3 2 3 2 3 13
Pertinencia: 3 3 2 3 3 14
TOTAL de Opinién 28 27 28 27 26 136

Total Maximo = (N° criterios) x (N° de Jueces) x (Puntaje Maximo de Respuesta).

CALCULO DEL COEFICIENTE DE VALIDEZ:

Total de Opinién 136 136
Validez = -------------—-- =- e D e =0.907 = 90.7%
Total Maximo 10x5x3 150

CONCLUSION: El Coeficiente de Validez del Instrumento es 90.7%, es considerado como
Muy Bueno.
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ANEXO N° 4

ANALISIS DE CONFIABILIDAD

El Alpha de Cronbach “a”, es un coeficiente que mide la homogeneidad de las preguntas,

promediando todas las correlaciones entre todos los items. Se trata de un indice que toma

valores entre 0 y 1, cuando mas se acerque a 1, mejor es la fiabilidad; pero si se acerca a0, la

fiabilidad es baja 6 nula. Este valor sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando

recopila informacién estable y consistente, 6 recopila informacion defectuosa y nos puede llevar

a conclusiones equivocadas.

De acuerdo con la Aplicacion del Software SPSS, el instrumento de nuestra investigacion tiene

los siguientes coeficientes de confiabilidad:

Fiabilidad de la 1° Variable:

Resumen del Procesamiento de los Casos

N %
Casos  Validos 60 | 100,0
Excluidos 0 0
Total 60 | 100,0

Fiabilidad de Ta Z° Variable:

Resumen del Procesamiento de los Casos

N %
Casos  Validos 60 | 100,0
Excluidos 0 0
Total 60 | 100,0
Escala Categorica:

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy Alta
0,61a0,80 Alta
0,41 a 0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01 a0,20 Muy Baja

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,961 9

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,927 9

Conclusion:

Como a (alpha de cronbach) esté en el
rango de 0,814 < a < 0,906, la
Confiabilidad de Consistencia Interna
es MUY ALTA.
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ANEXO N°5

ASPECTOS GENERALES DE LOS DOCENTES

FACULTAD DE EDUCACION

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 32 53,3%
Femenino 28 46,7%
Total 60 100,0%
Edad Frecuencia Porcentaje
25 a 30 afios o) 5,0%
31 a 35 aflos 10 16,7%
36 a 40 afos 15 25,0%
41 a 45 afos 12 20,0%
Mas de 45 afios 20 33,3%
Total 60 100,0%
Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero 10 16,7%
Casado 17 28,3%
Conviviente 15 25,0%
Divorciado 13 21,7%
Viudo 5 8,3%
Total 60 100,0%
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Grado Académico Frecuencia Porcentaje
Universitario 2 3,3%
Especializacion 22 36,7%
Maestria 26 43,3%
Doctorado 10 16,7%

Total 60 100,0%
Docencia Elegida Por Frecuencia Porcentaje
Vocacion 40 66,7%
Obligacion 10 16,7%
Imitacion 5 8,3%
Entretenimiento 5 8,3%
Total 60 100,0%
Situacion Laboral Frecuencia Porcentaje
Nombrado 45 75,0%
Contrato por RO 5 8,3%
Contrato por RDR 10 16,7%
Total 60 100,0%
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ANEXO N° 6

BASE DE DATOS DE LOS ITEMS DEL CUESTIONARIO

VARIABLE INDEPENDIENTE

VX

D3

17 |18 | 19

D2

14 | 15 | 16

D1

11|12 |13

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
2i

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33

34
35
36
37
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38
39
40

41

42

43

44
45

46

a7

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59

60

VARIABLE DEPENDIENTE
110.] 112 [ 112 | b4 [ 113 | 114|115 | o5 | 1n6 [ 127 | 118 [ 06 | vy

NO

10
11
12

13
14
15
16
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17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40
41

42

43
44
45

46

47

48
49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59
60
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ANEXO N°7: FRONTIS DE LA FE — UNJFSC

A s

T Wk
FACULTADDEEDUCA ON

oL
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