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RESUMEN

El estudio realizado titulado ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN
EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA "HORACIO
ZEVALLOS GAMEZ" DISTRITO DE HUEPETUHE REGION MADRE DE DIOS
— 2019, parte del hecho que nuestra sociedad necesita lideres para cumplir
metas en las diferentes actividades, que toma como punto de partida la
generacion de un buen clima organizacional. Para ello, nos hemos planteado
la interrogante ¢De qué manera influye el estilo de liderazgo del director en el
clima organizacional de la IE Horacio Zevallos Gamez de Huepetuhe? Con la
finalidad de responder a esta pregunta, se ha propuesto realizarlo en cuatro
capitulos.

La investigacion tiene un disefio cuantitativo y correlacional, esto implica que
sea una investigacion de caso, cuya muestra esta conformada por 35 docentes;
de los cuales 16 son mujeres y 19 varones. Dicha informacién fue procesada
empleando la escala de Likerty en SPSS v. 22.

El procedimiento realizado, durante la investigacién, permite concluir que el
liderazgo concertador participativo es predominante en el director; en
consecuencia, ejerce una influencia positiva en el desarrollo del clima
organizacional en la Institucion Educativa Horacio Zevallos Gamez de
Huepetuhe ya que se encuentra relacionado con las buenas capacidades y
habilidades que tiene el director, con practicas adecuadas; propias de un lider,
fomentando un trabajo en equipo. La mayoria de los docentes concuerdan con
las actividades realizadas por el director; porcentaje que tiene una valoracion
alta porque la mayoria de los docentes son nombrados y no se encuentran
sometidos al trabajo del director.

Palabras claves: Adaptacién, atributos de un lider, capacidades y habilidades,
clima organizacional, liderazgo, motivacion,

reconocimiento, trabajo en equipo y valores.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

2 TESIS UANCV | | INVESTIGACION
: &

&

“OFICINA DE INVESTIGACION”
f,

ABSTRACT

The study carried out entitled LEADERSHIP STYLES AND THEIR INFLUENCE
ON THE ORGANIZATIONAL CLIMATE OF THE "HORACIO ZEVALLOS
GAMEZ" EDUCATIONAL INSTITUTION, HUEPETUHE DISTRICT, MADRE DE
DIOS REGION - 2019, starts from the fact that our society needs leaders to meet
goals in different activities, which It takes as its starting point the generation of a
good organizational climate. To do this, we have asked ourselves the question:
How does the director's leadership style influence the organizational climate of
IE Horacio Zevallos Gamez de Huepetuhe? In order to answer this question, it
has been proposed to do it in four chapters.

The research has a quantitative and correlational design, this implies that it is a
case investigation, whose sample is made up of 35 teachers; of which 16 are
women and 19 men. Said information was processed using the Likert scale and
in SPSS v. 22.

The procedure carried out, during the investigation, allows us to conclude that
the participatory concerted leadership is predominant in the director;
consequently, it exerts a positive influence on the development of the
organizational climate in the Horacio Zevallos Gamez Educational Institution of
Huepetuhe since it is related to the good capacities and abilities of the director,
with adequate practices; characteristic of a leader, promoting teamwork. Most of
the teachers agree with the activities carried out by the director; percentage that
has a high valuation because most of the teachers are appointed and are not
subject to the work of the principal.

Key words: Adaptation, Attributes of a leader, Capacities and abilities,
Organizational climate, Leadership, Motivation, Recognition,
Teamwork and Values.
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INTRODUCCION

La investigacion parte por reconocer que, en el Perd se demanda de
lideres en los distintos estratos laborales, asi como, en la misma sociedad, lo
cual se refleja también en el campo social, cuando se trata de abordar los
temas de sobre las propias necesidades de la humanidad y de las
complicaciones sociales que estos generan. Asi manifestamos que, una
institucién educativa sin lideres es como una nave sin piloto. Si queremos
llegar a desarrollar programas educativos exitosos, con personas excelentes,
es necesario que empecemos a contribuir que las organizaciones e
instituciones estén dirigidos por lideres que perciban que las trascendentales
capacidades y destrezas del liderazgo auténtico y eficiente se pueden
educarse, demostrandoles siempre que la instruccion y formacion ocupa un
lugar preponderante en comparacion al talento natural, que la construccion y
desarrollo de su liderazgo; les va a demandar un sacrificio, al que deben estar
dispuestos asumir, que el reto personal radica en aceptar y lograr el cambio
de algunos héabitos, ademas de la incorporacion de nuevas conductas a su
personalidad. Hasta los lideres dirigen, sus seguidores adoptan ese liderazgo
y a las organizaciones que vienen funcionando; el rol del lider eficiente ahora
y en el futuro ni sera totalmente diferente al de los lideres del pasado. No
obstante, dos cosas han variado en los programas sociales y en ambas el lider
necesitara superar a sus predecesores.

Bajo estos conceptos se considera que en la IE "Horacio Zevallos
Gamez" Distrito de Huepetuhe, de la region Madre de Dios, no ha podido estar

excluida de esta promocion de liderazgo, en la medida que los tipos de
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liderazgo ejercen una influencia en el clima organizacional son los mas
deseados por todos los espacios educativos, tal como se ha presentado en el
desarrollo de la presente tesis.

Lo que motivé plantearse la siguiente interrogante ¢De qué manera
influye el estilo de liderazgo del director en el clima organizacional de la IE
Horacio Zevallos Gamez de Huepetuhe? Para abordar el estudio, se ha
dividido en 4 capitulos

En el capitulo | se despliega el problema, en el que se realiza un andlisis
de la situacién problematica, entendiendo que la carencia de un adecuado
liderazgo genera un clima laboral negativo que motiva el no cumplimiento con
un buen servicio a la sociedad, en calidad de instituciones educativas. Para
ello, la investigacion propone dos interrogantes: la primera ¢ Cudl es el estilo
de liderazgo predominante por el director de la IE "Horacio Zevallos Gamez"
de Huepetuhe? y la segunda ¢ Como se percibe el clima organizacional en la
IE "Horacio Zevallos Gamez" de Huepetuhe?

En el capitulo Il se despliega toda la teoria, que se tiene al respecto,
citando los antecedentes de la investigacion de corte internacional, nacional y
local asi como las bases 0 marco tedrico. Para su tratamiento se emplea el
enfoque cuantitativo como liderazgo, gerencia institucional, el liderazgo
institucional, la autoridad y la responsabilidad. Todos ellos reforzados con el
marco conceptual y la propuesta de nuestras respuestas anticipadas,
reflejadas en las hipotesis y sus variables.

Dentro del tercer apartado se aborda los métodos utilizados en el estudio
investigativo, que sirve a manera herramienta para el proceso de indagacion

de corte positivista y cuantitativo.
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En la cuarta seccion se aborda el tratamiento de los resultados y
cuestion de los mismos; para ello se considerd la presentacion de resultados,
producto del trabajo de campo, observando en primer lugar las condiciones
sociales de los maestros de la IE, con sus caracteristicas del estilo de
liderazgo, manifestado en la IE, asi como estado del clima de la organizativo
de la entidad educativa. Finalmente se consignan las conclusiones a las

cuales se arrib6 y consecuentemente las recomendaciones pertinentes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1.ANALISIS DE LA SITUACION PROBLEMATICA

Durante la ultima década, en los establecimientos educativos, se
identificaron elementos internos Unicos que requieren de amplios
ajustes, impulsando a la organizacion a realizar esfuerzos de mejora
hacia el logro de un servicio de calidad; orientado en la direccion de la
reestructuracién de la organizacion para mejorar la oferta demandada
por los ciudadanos asi como también implementar diferentes tipos de
estrategias eficaces en el manejo y control de los recursos tanto
humanos como materiales debido a que estos factores son y merecen
un tratamiento especial.

Motivo por el cual se debe reconocer que, en el Perl se necesitan
de guias con un liderazgo positivo en todo el quehacer educativo y por
ende en nuestra sociedad, lo cual se refleja también en las instituciones
educativas, sobre todo cuando se trata de abordaje de las necesidades
humanas y de los conflictos que estos generan. Asi identificamos una
Institucion Educativa sin lideres que es como una nave sin piloto. Si

queremos llegar a desarrollar programas educativos exitosos con
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personas excelentes, es necesario que empecemos a contribuir a que
las organizaciones e instituciones estén dirigidos por lideres que
perciban que las primordiales capacidades y destrezas del liderazgo
auténtico y eficiente pueden aprenderse y mejorarse, demostrandoles
siempre que la formacion y/o educacién toma un lugar preponderante
antes que los dones naturales es mas importante que el don natural, que
la construccion y desarrollo de su liderazgo que les va a demandar un
sacrificio, al que deben estar dispuestos a asumir, que el reto personal
radica en aceptar y lograr el cambio de algunos habitos, ademas de la
incorporacion de nuevas conductas a su personalidad.

Es necesario mencionar que en la IE "Horacio Zevallos Gamez”
gue esta conformado por 35 docentes; de los cuales 16 son mujeres y
19 varones. La direccion tiene una forma distinta de demostrar el estilo
de liderazgo, evidentemente adecuado logrando generar un buen clima
organizacional.

Al apoyar a las personas que dirigen empresas o establecimientos
educativos a aumentar su capacidad de gestion, se da un paso adelante
en su eficiencia, en lo que se entiende que el liderazgo es el mayor
privilegio y responsabilidad que se le puede conceder a una persona,
por lo que el futuro de muchas otras va depender directamente de ellos.

En este derrotero, los lideres deben ser seres individuos con la
capacidad de persuadir y movilizar a una multitud en la direccién de los
objetivos y deseos planteados; Esta influencia puede surgir formalmente
cuando el jefe es designado para el cargo y adicionalmente

informalmente cuando su liderazgo surge de la popularidad y la
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aprobacion de los dirigidos. En todo caso, deben reconocer y aceptar
que la base fundamental para la mejora y realizacion de sus cuadros se
basa fundamentalmente en el capital humano, de forma que su
valoracion y obligacion en la direccion de los mismos debe estar siempre
por encima de todo lo material; todo ello porque cualquier corporacion
gque aspire a cosechar logros y resultados deseables, puede ser por las
obras de la gente o las personas que laboran en ella.

Si para el éxito de una institucion se requiere de la valoracion y
participacion destacada de todos los recursos humanos, es de suponer
también que en el area social, en el trabajo de campo, para el abordaje
eficiente de los conflictos se tendra que reconocer el valor del concurso
de todas las personas de la localidad, en especial de sus lideres, no solo
para garantizar el éxito sino para que estos se constituyan en
trasformadores de la sociedad en la que se reconozca en ellos su
vocacion de servicio y que estas personas sean sélidas en sus valores
y principios lo que conlleva a un liderazgo que marca la diferencia.

Frente a lo presentado, es menester abordar el estudio mediante

la formulacién del problema que se detalla en seguida.

1.2.FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. Problema general
- ¢De qué manera influye el estilo de liderazgo del director en el clima
organizacional de la Institucion Educativa "Horacio Zevallos Gamez " de

Huepetuhe?
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1.2.2.Problemas especificos
- ¢Cuadl es el estilo de liderazgo predominante por el director de la

Institucion Educativa "Horacio Zevallos Gamez " de Huepetuhe?

- ¢Como se percibe el clima organizacional en la Institucién Educativa

"Horacio Zevallos Gamez " de Huepetuhe?

1.3.JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacién se origina como el reconocimiento de que nuestra
sociedad requiere de lideres en todos los estratos sociales, lo cual se
manifiesta también en el campo social, y con mayor razén cuando se trata de
todas y cada una de las necesidades de la humanidad o del grupo que se
dirige.

La investigacion permitio identificar la existencia de un liderazgo que
promueve la existencia obligatoria de un clima en la organizacion que permita
a todos desarrollarse con libertad y responsabilidad en pos de la mejora
continua, los mismos que promueven un servicio de calidad en el

cumplimiento de las actividades pedagdgicas.

1.4.0BJETIVOS
1.4.1. Objetivo General
OG. Analizar el estilo de liderazgo del director y su influencia en el
clima organizacional de la Institucion Educativa "Horacio Zevallos

Gamez " de Huepetuhe
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1.4.2. Objetivos Especificos
- OE1 Describir el estilo de liderazgo predominante por el director de la
Institucion Educativa "Horacio Zevallos Gamez " de Huepetuhe
- OE2 Explicar el clima organizacional percibido en la Institucién Educativa

"Horacio Zevallos Gamez " de Huepetuhe.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1.ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. A nivel internacional

2.1.1.1. Cuadra, P.; Alejandro A.; Veloso, B., Constanza B. (2010). En
esta investigacion en la que los autores abordan el estudio de las
variables liderazgo y satisfaccibn y motivacion y clima
organizacional en el pais vecino de Chile mencionan
concluyentemente que el tratamiento estadistico que aplica para
concluir lo realizaron a través del coeficiente de correlaciéon de
Pearson, para ello se tienen que enmarcar como una medida de
dependencia lineal entre las variables cuantificadas.
Manifiesta la supervision ejerce una influencia moderadora
del punto de partida la relacion como es el liderazgo general y
motivacion laboral, para ello se tiene que, la influencia de liderazgo
como motivacion tiene el 24% de la varianza con una correlacion
de 0.49. por lo tanto, manifiestan la existencia de una correlaciéon

adecuada entre el liderazgo y la motivacion profesional laboral.
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Asimismo, en su segunda hipétesis, manifiesta que la supervision
ejerce un efecto moderador entre la direccion y el clima
organizacional, por lo que explica el 49% de la varianza, en 0,77
mientras que la supervision es estrecha, lo que significa explicar el
59% de la varianza, y en 0,62 cuando el grado esta muy lejos.
Concluyendo que existen variaciones muy extendidas entre las

correlaciones, segun la comprobacién de diferencias.

2.1.1.2. Corona, M. (2006). En la revista de UNAM. N° 233 ha publicado
una investigacion que aborda las variables clima institucional en
instituciones educativas, esta investigacion se desarrollé en la
ciudad de México en este trabajo concluyentemente dice entre
otras cosas que, la gestion autoritaria generdé un clima
organizacional insuficiente, pero a su vez gener0 mas
productividad de los maestros en la carrera pedagdgica; La
gestion democratica se orientdé mas hacia un clima organizacional
bastante acogedor, produciendo creatividad en los maestros. Se
ubicé una correlacién alta entre el liderazgo autoritario y el clima
organizacional explotador (r= 0,76), sin embargo, existe una
correlacion leve entre el liderazgo democratico y el clima
organizacional participativo (r= cero, 51).

2.1.1.3. Marbelis C. (2006) en su oportunidad trabajé una investigacion
involucrando las variables estilos de liderazgo y como segunda
variable planteo a los enfoques gerenciales todo ello con la

finalidad de establecer los enfoques gerenciales que sirven para
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un analisis del rumbo de la direccidon en cuento a su organizacion
en la ciudad de Venezuela.

El citado trabajo de investigacion termina afirmando que todas las
organizaciones con el objetivo de conservar sus altos niveles de
eficacia asi como también su eficiencia dependen del estereotipo
de un lider y del gerente. Puesto que son funciones que no
pueden estar separadas con la famosa interpretacion de la
globalizacion que exige maximizar el rendimiento y minimizar las
pérdidas.

Manifiesta que existe una relacion vinculante entre el
estereotipo del lider-gerente con una tendencia al cumplimiento de
los requisitos que promueve la tendencia laboral la misma que es
la combinacién de actitud, personalidad con habilidades para
cumplir las actividades planteadas. Por lo que, concluye que el
binomio lieder-gerente no pueden estar aislados, para ello amerita
una aplicacion una vision holistica para que se permita encontrar la
esencia de las cosas, el mismo que permitira pensar en el nivel de

dominio que se tiene sobre la contexto.

2.1.1.4. Pedraja R.; Rodriguez, P. (2004). En trabajo de investigaciéon
sobre los estilos de liderazgo y la eficacia de las organizaciones

publicas en el pais vecino de Chile.
Este trabajo termina indicando que, en todas las

organizaciones publicas de aquel pais vecino de Chile las
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dimensiones participacion asi como la colaboracion, como
caracteristicas de liderazgo, se encuentran en un alto grado, asi
mismo en autor sefala que el estilo de liderazgo instrumental se
encuentra presente a un grado medio en las corporaciones
publicas, en otro lado de su investigacion también sefiala que el
estilo de gestion participativa asi como la gestion colaborativa
ejercen una influencia de tipo positivo en cuanto a la eficacia se
refiere en las entidades publicas, asi también sefiala que la gestion
instrumental influye negativamente en la eficacia de las empresas

publicas.

2.1.2. Anivel regional
2.1.2.1. Cuevas, E. (2013). En el informe de aplicacién practica sobre el
titulada analisis de los estilos de liderazgo en una empresa
denominada Piscis en el afio 2012 en la universidad nacional del
altiplano de Puno ha concluido su investigacion afirmando que los
patrones de liderazgo que se practican al interior de la
organizacion productiva de PISCIS son la LAISSEZ FAIRE, que
se practica al interior en casi todas las gerencias: gerencia
general, departamento financiero y departamento técnico de
obras. Y por otro lado el estilo de gestion DEMOCRATICO se
practica dentro de los siguientes jefaturas, oficina de
administracion, asi como en la de recursos humanos, Asi mismo,
el estilo autocratico se practica a traves del departamento de

Logistica Los rasgos fundamentales de los estilos de liderazgo
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2.1.2.2.

practicados dentro de la constructora Piscis como empresa. Para
desarrollar el estilo de gestion Laissez-Faire, mantiene un minimo
contacto y comunicacion con sus colaboradores, ya no se
preocupa por arreglar las variaciones o problemas de sus
subordinados, permite que los miembros hagan lo que prefieren,
es permisivo y motiva la confusion. Para el tipo de liderazgo
democratico, ordena de manera amena, celebra reuniones para
resolver desacuerdos sobre temas vitales, explica por qué la
organizaciéon quiere, gobierna y mantiene informados a los
trabajadores de cualquier decision que les afecte, se asocia
cuidadosamente con los colaboradores alternativos. En el tipo de
liderazgo autocratico ya no mantiene relaciones agradables con
su grupo de trabajadores para imponer disciplina. Hace sentir a
los demas que él es el que esta en el mando, castiga la
desobediencia a todo tipo de reglamentos para mantener el orden
y la disciplina, establece sus objetivos inconsultamente con sus
colaboradores, burocratiza la dependencia de los participantes de
la organizacion.
Castro, A. & (1995) el liderazgo administrativo y la labor docente
en las CES glorioso San Carlos Puno y el CES agropecuario
Tupac Amaru de Paucarcolla en el afio 1995.
El trabajo plantea su postulado final afirmando que El objetivo
principal era el deseo de determinar la relacion de liderazgo
administrativo en la labor docente de los profesores; se utilizo la

encuesta en una poblacion de 67 profesores de los cuales 15 fueron
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autoridades y 52 docentes. Concluye, manifestando que el liderazgo
administrativo de los dos colegios es bajo con un porcentaje de 76%
y 73%. La labor docente no es colaborada ni orientada por las
autoridades en un 73% y 64% en cada colegio. Asi mismo plantea
concluyentemente al final demostrando que la mayoria de las
autoridades ejercen liderazgo deficiente el cual repercute

negativamente en la labor docente de los profesores.

2.1.2.3. Condori, L. G. & Turpo, L. (1992) cuando estudio la condicién
profesional y nivel de liderazgo magisterial de los profesores que
laboran en la zona la cocoe ullacachi 1992
El estudio inicialmente se plante6 el objetivo de determinar la
condicion profesional con el nivel de liderazgo ejercido dentro del
ambito laboral; la poblacion accesible estuvo constituida por 70
docentes; a los cuales se les aplicé una encuesta a través de un
cuestionario (técnica e instrumento) Se llegéb a las siguientes
conclusiones: Se aprecia en un 68% que existe la inclinacion de
participar activamente en las diferentes actividades que ofrece su
labor. Un 38% demuestra una alta inclinacion a participar en
actividades deportivas con un 25% de actividades culturales y 14%
en actividades sindicales. El 4% de los profesores expresan una

abierta capacidad de liderazgo.
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2.1.2.4. Estrada, J. G. (1996) en su turno estudio la capacidad expresiva
y el liderazgo en las autoridades de los CES estatales de la
provincia de llave del departamento de Puno en el afio 1996
El citado estudio finaliza planteando como su objetivo general
determinar la influencia de la capacidad expresiva en el tipo de
liderazgo en la autoridad de la poblacién en estudio, constituida por
24 autoridades y 15 profesores distribuidos en 3 colegios; la técnica
fue la encuesta estructurada, observacion y analisis fonético. Las
conclusiones fueron: la mayoria de las autoridades demostraron
poseer capacidad expresiva regular en un 46% y buena o adecuada
con 37%. El tipo de actitud que predomina es el autocratico con un
71%. Como conclusion final remarca que no existe relacién directa
entre la capacidad expresiva de las autoridades con el tipo de
liderazgo. Poseer buena o deficiente expresion oral no significa ser
buen o mal lider sino se debe a otros factores que deben ser

investigados”.

2.2. BASES TEORICAS
22.1. LIDERAZGO
2.2.1.1. Definiciéon de liderazgo
Esta conceptualizacion ha sido tratada por muchos
profesionales, entre ellos podemos sefialar a los siguientes:
Para Chiavenato, I. (1993) la gestion y liderazgo es el impacto

interpersonal ejercido en un escenario, dirigido mediante el

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

procedimiento de comunicacion humana al éxito de una o varias
metas planteadas especificamente.

Gibson (2003) define el liderazgo como una interaccion entre los
miembros de un conjunto agrupados bajo una finalidad. Los lideres
son personas que se dedican a plantear y lograr cambios, son seres
humanos cuyas acciones afectan a otras personas mas que los
movimientos personales de otras personas. El liderazgo tiene lugar
mientras un miembro de un grupo modifica el incentivo o las
habilidades de otros dentro de la institucion.

Para Davis (2003) la gestion del lider es la forma de influir en los
demas y ayudarlos a trabajar con entusiasmo para cosechar metas.
Es el elemento critico que facilita que las personas elijan sus
objetivos y luego los motiva y ayuda a alcanzarlos. Los tres factores
importantes dentro de la definicion son el impacto, el apoyo, el
esfuerzo voluntario y el éxito del objetivo.

Resumiendo, las teorias que se generaron en los estudios sobre
liderazgo, se tienen a Rallph M. Stogdill (1999), quien sefiala que la
gestion empresarial con liderazgo puede entenderse como la técnica
de dirigir las actividades de trabajo de los participantes de una
coleccién y de influir en ellos.

Esta técnica nos permite tener en cuenta cuatro factores
primero, la gestion del lider incluye a otras personas; a los
empleados o aficionados. Los miembros del grupo; dada su
disposicion a simplemente aceptar las 6rdenes del jefe, ayudan a

delinear la funcion del jefe y permiten que el proceso de gestion se
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extienda; si no ha habido persona a quien mandar, las cualidades de
gestidbn podrian ser inapropiadas. En segundo lugar, la gestién
implica una distribucién desigual del poder entre los lideres y los
contribuyentes del grupo. Los individuos del grupo no carecen de
poder; pueden y forman actividades grupales de distintas formas. Sin
embargo, como regla general, el jefe o lider puede tener mayor
poder. El tercer elemento de la gestion es la capacidad de aplicar
tipos especificos de poder para influir en el comportamiento de los
seguidores en enfoques especificos. En verdad, algunos lideres han
estimulado a los escuadrones a matar y algunos lideres han
motivado al personal a hacer sacrificios personales en beneficio de
la agencia. ElI poder de persuadir nos lleva al cuarto tema del
liderazgo. El cuarto tema es un agregado de los tres primeros, sin
embargo, reconoce que la gestion es una cuestion de valores. James
MC Gregor Burns argumenta que el lider que ignora los aditivos
éticos de la gestion pasara a la historia como un sinvergiienza o algo
peor. La gestion moral del lider son valores listos y exige que los
aficionados reciban suficiente informacion sobre las opciones para
que, cuando llegue el momento de responder a la propuesta de
liderazgo de un favorito, puedan tomar decisiones acertadas. (Rallph

y Stogdill: 1999)

2.2.1.2. Perspectivas de liderazgo

A. Como cualidad personal del jefe lider.
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En los comienzos de la historia, el lider pasa a ser concebido
como un ser superior en relacién al resto de los participantes de
la organizacién, con atributos especiales. Estos poderes o
atributos especiales se han considerado transmitidos
biolégicamente de padres a hijos o se convirtieron en un regalo
de los dioses, es decir, han nacido con ellos.

Durante mucho tiempo se intentd delinear y medir las
tendencias y habilidades de los lideres; pero, hasta ahora no se
ha llegado a un consenso en esto. Aungue en la actualidad no se
sabe que esos talentos son sobrenaturales y que las habilidades
gue hacen a un favorito son comunes a todos, se acepta que los
lideres los poseen a un nivel superior.

B. Como una caracteristica dentro de una empresa,
comunidad o sociedad.

Este angulo no enfatiza las caracteristicas o el
comportamiento del lider, sino las ocasiones en las que grupos de
personas se combinan y preparan sus actividades mas cerca de
los objetivos y la forma en que se analiza la funcion de gestion en
términos de un cortejo dinamico.

Segun esta actitud, el lider es el resultado de los deseos de
un grupo. Operacionalmente, una coleccién tiende a comportarse
o hablar a través de uno de sus integrantes.

La necesidad de un lider es obvia y real, y aumenta porque
los objetivos de la organizacion se vuelven mas complicados y

amplios. Por lo tanto, para organizarse y actuar como una unidad,
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los miembros de un conjunto eligen un lider. En resumen, el jefe
no es producto de sus rasgos, sino de sus relaciones practicas
con individuos particulares en una situacion particular.

2.2.1.3. Liderazgo y su importancia

Es esencial debido a la capacidad de un lider para guiar y dirigir.
Una empresa cualquiera sea su rubro puede tener procesos de
planificacion, manipulacion y organizacion lo suficientemente
buenos y no sobrevivir en ausencia del jefe ideal. Es esencial para
la supervivencia de cualquier empresa u organizacion. Por el
contrario, muchas organizaciones con mala elaboracién de planes y
técnicas negativas de agencia y control han sobrevivido gracias a la
presencia de un liderazgo dinamico” (Rallph & Stogdill, 1999).

2.2.1.4. Caracteristicas de un lider

En el transcurso de los grupos estan las élites formadas por
dirigentes lideres y técnicos.

Los lideres siempre se ubican dentro de las élites, compartiendo
el poder con los técnicos, aunque no todas las élites tienen técnicos.
Reconocemos al jefe por las caracteristicas que posee: El lider debe
ser un miembro mas de la organizacion; es decir, deben pertenecer
a la organizacion que lidera, compartiendo con los miembros
opuestos los patrones culturales que alli existen. La primera
significacion del jefe ya no resulta de sus desarrollos individuales
anicos y establecidos (estatura alta o baja, apariencia, voz, etc.).
Mas bien, toda organizacion acepta a sus lideres a aquella persona

gue destaca dentro del agrupo o simplemente destaca en algo que
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a ellos les interesa, ademas reconocen en el al mejor en todo, al que
posee el maximo tacto, al tnico que es mas competitivo, mas santo
0 mas bondadoso. Cada grupo elabora su prototipo satisfactorio y
por tanto no puede haber uno perfecto para todos los grupos. El lider
necesita organizar, monitorear, dirigir o virtualmente inspirar a la
institucién a movimientos positivos o inacciones dependiendo de lo
que €l es. Por ultimo, otro requisito que se le pide al lider es que ellos
tengan la oportunidad de ocupar ese puesto en la organizacion, si
no se presenta esa posibilidad, de ninguna manera podran exhibir

su potencial como lider (Gil : 1990).

2.2.1.5. Funciones del lider

Hersey y Blanchard afirman que hay 3 funciones de un lider que
no se debe perder de vista:

El rol en el grupo: En el equipo, los lideres cumplen cuatro
ocupaciones en especifico: Primero, los lideres son los que tienen
gue representar a todo el grupo en las diferentes empresas e
instituciones, obtienen las fuentes necesarias, aclaran las
expectativas de los demas acerca del equipo, recopilan
informacion externa y la proporcion a los miembros del grupo; En
segundo lugar, los lideres son parte de la solucién de problemas,
cuando la y los piden ayuda, los lideres realizan conferencias para
tratar de resolverlos. En suma, la contribucién del jefe o lider
incluye formular y obtener fuentes externas para luego resolverlos
mutuamente; Tercero los lideres son representantes en un

conflicto, el lider hace reflexionar a los integrantes sobre algunas
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cuestiones planteadas a través del jefe y por ello atenta las
razones de los conflictos internos Cuarto los lideres son
entrenadores hacen claras las expectativas y los roles, entrenan
ayudar, alentar y hacer algo es importante para que las personas
mejoren su desempenfio general en el grupo, muchos lideres deben
establecer relaciones de tutoria que ayuden en la solucién de
controversias. Un mentor es un miembro mayor de la empresa que
patrocina y apoya a un miembro con mucha menos experiencia,
este puesto de mentor consiste en educar, asesorar y patrocinar.
Como entrenadores, los mentores hacen que sus guiados ejerciten
sus competencias. Como consejeros, brindan ayuda y construyen
confianza a cada uno de los miembros y que esta se vea reflejada
en el grupo.

La posicion en uno mismo: Los lideres efectivos ayudan a sus
seguidores a orientarse. Las personas son responsables, exitosas
y estan listas para ejercitar su iniciativa sin restricciones externas.
Ejemplifican la gestidbn en uno mismo, se examinan a si mismos,
se fijan metas personales duras, se dirigen y se fortalecen a si
mismos. Muestran estos comportamientos e inspiran a otros a
practicarlos y ejecutarlos. Inspiran a otros a establecer sus deseos,
a tener metas Unicas y cuantitativas (Hersey & Blanchard: 1993).

2.2.1.6. Estilos de Liderazgo

Segun Jiménez, R. (2004) el estilo de gestion se refiere al

modelo de conducta de un lider, tal como lo perciben los demas. La
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modalidad se desarrolla a partir de los estudios, la educacion y la
educacion, acumuladas por el lider.

Es crucial que el jefe descubra su tipo o cualidad, sea consciente
de ella, la perfeccione y la entienda, porque influye en los
colaboradores del grupo o seguidores. Y tu estilo de liderazgo sera
el estimulo que mueva a cada uno en exclusivas ocasiones.

Cuando una persona asume el rol de lider en una entidad,
mucho a su manera depende de como maneja sus habilidades, tanto
técnicas como humanas y conceptuales.

En cuanto a la habilidad técnica, confiamos en el potencial para
aplicar las fuentes y relaciones necesarias para desempefar
funciones precisas y enfrentar problemas de su preferencia o para el
grupo.

El detalle diferente es su capacidad humana a través de la cual
afecta positivamente a los seres humanos, basada principalmente
en la motivacion y una utilidad efectiva de la gestibn de la
organizacién para cosechar propdsitos positivos.

El tercer elemento corresponde a la capacidad conceptual, esa
habilidad que se tiene para comprender la complejidad de la entidad
en su conjunto, y para reconocer en qué medida sus acciones tienen
un efecto sobre los ajustes dentro de la corporacion.

Conociendo estos elementos extensivamente, el lider puede
actuar de manera mas optima.

En el ejercicio, cada individuo mejora o, en su caso, deteriora

estas habilidades en consonancia con su funcion y resultados dentro
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de la entidad, a través de los afos; y esta dando forma a su propio
estilo de liderazgo. Que puede oscilar entre los extremos de dejarse
mover sin intervenir para controlar el conjunto y orientarse tanto a la
persona como al trabajo, los suefios o las consecuencias.

Desafortunadamente, no existe una respuesta absoluta sobre
cual es el estilo de gestion mas adecuado, o cual es el mas eficaz,
por el hecho de adoptar una forma u otra de liderazgo o posiciones
intermedias; depende de la idea que el lider tenga aproximadamente
conducta humana en lo popular y el diploma de madurez de la
institucion de los que lo siguen.

De ahi la importancia del saber conocer los deseos de los
seguidores; y del grado de madurez de aquéllos, para establecer el
perfil ideal del lider. El lider o dirigente debe sentir y escuchar a los
que lo siguen continuamente para que pueda determinar los
patrones a utilizar en las situaciones especificas que se presenten.
Siempre tratando de contar con los hechos y no actuar mas cuando
es demasiado tarde. Esta forma de liderazgo se conoce como
gestion situacional y tiene sus beneficios y deficiencias segin como
se utilice.

2.2.1.7. Conductas del lider
= Expresion de calidez y empatia
»= Atencién a los demés
= Comprension de los significados e intenciones
= Expresion de aceptacion

= Contribuciones vinculadoras a las corrientes de pensamiento
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» Atmosfera de aceptacion — comprension- respeto

» La influencia siempre se ha incrementado cuando se comparten
el poder de la autoridad.

» El deseo de dar autoridad al grupo deber ser, por encima de todo
genuino.

» Estimule siempre el aprendizaje, la creatividad y la autodireccion.

= Son de enorme importancia a los sentimientos personales en
cuestiones administrativas.

= El gerente efectivo y productivo es capaz de establecer relaciones
interpersonales cercanas, primariamente centrado en las
personas. Que no le da mucho valor al poder que esta en
crecimiento.

= Cuanto mas contribuye un equipo a dar ideas, mayor sera el
sentido de compromiso personal con el objetivo que se persigue.

= La conducta adaptativa de un conjunto de personas puede estar
mas bien mientras la organizacién utilice la mayor cantidad de
fuentes de la tonalidad de sus integrantes. Esto implica una
participacion maxima de todos los colaboradores del grupo, cada

uno de los cuales hace su aporte por mas pequefio que sea.

2.2.2. GERENCIA INSTITUCIONAL
Generalmente, no se producen los resultados por causa de las

fuerzas restrictivas, psicologicas y culturales.
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Figura 1 Proceso de la gerencia institucional

1° 3° Se definen
Identificacién ~ 2° Formular plgitéztf%lliﬁgir
de la situacion objetivos y controlar, 4. Invertir en +
~actual metas entrenarpara  fuerzas
(Diagnostico) alcanzar metas.  directrices:

(organigramas,

descripcion de

1) NIVEL 2) NIVEL

3) FUERZAS cargos,

ACTUAL DE DESEADO DE

DESEMPENO DESEMPERNO DIRECTRICES manuales de
procedimiento
s, firmas,

autorizaciones

dinero,
personas,

Tiempo,
personas

personas,

EEIEEIEEE=s capacitaciones

FUENTE: Elaboracién Propia

2.2.3. LIDERAZGO INSTITUCIONAL

El lider de una organizacion debe tener en cuenta que dentro de la
variedad de problemas que enfrentara, puede haber una presion constante
entre lo que es apremiante y lo que es critico, debera anticipar roles dificiles
y complicados, tomar decisiones que sean probables, ya no complacera a
cada persona, socializara con seres humanos de todas las situaciones,
todos ellos con intereses y comportamientos distintivos, necesitaran mas
tiempo para sus labores, deberan remediar conflictos, negociar, persuadir
y defender su trabajo de los oscuros intereses o criterios cargados de
subjetividad; es decir, el resto es sinceramente, sumamente complejo y
dificil. Por esta razon, es vital que el lider, si quiere ganar y mantener su rol

como tal en una organizacién, reconozca una forma de satisfacer
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necesidades, resolver problemas y dar sentido al trabajo (Rallph & Stogdill:
1999).

El liderazgo y la existencia de los mismos historicamente han existido
desde los albores de la vida en consecuencia también han sido estudiados
exhaustivamente siempre en procura de el buen funcionamiento de una
entidad. La funcion de lider ha consistido en suministrar energia; es decir,
le dan vida. Estas organizaciones incorporan y promocionan a personas
que se identifican con su mision, para ello adoctrinan y construyen modelos
de comportamiento que estan orientados a los objetivos que establece su
mision (Rallph & Stogdill: 1999).

En este sentido, debe entenderse que el liderazgo es una forma de
dominacién dinamica pero ya no extendida; esto es, sin parar dentro de un
ritmo sostenido que produce un flujo de defectos intangibles y resultados
tangibles que son regulares con una significativa imaginacién vy
clarividencia. No podemos contar con todos sus grandes jugadores, pero
dentro del grupo solo hay algunos que son las celebridades, o mismo
sucede con los lideres en las empresas (Rallph & Stogdill: 1999).

En nuestro contacto con lideres eficientes descubrimos que no
siempre estos eran condescendientes, asertivos, sencillos rapidos; en
algunos casos eran extremadamente severos e impulsivos, superficiales y
vanidosos; sin embargo, estos aspectos no influyen en su actuacion de lider
eficaz. Lo comun en esta diversidad de lideres eficientes que si pudimos
establecer fue lo siguiente:

* Que saben escuchar su voz interior y entender que el liderazgo en su

acontecimiento no siempre es duradero.
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+ Tienen seguidores que les permiten llevar a cabo metas establecidas,
estos son los elementos fundamentales.

* Mas all4 de la busqueda de admiracion les interesa los resultados de
su trabajo.

+ Saben que han constituido en modelos a seguir y que su liderazgo es
una accion, un proceso; es decir, es una relacion indivisible entre
seguidores y el lider, son dos engranajes que se complementan.

« Entienden que su liderazgo no solo es jerarquia o privilegio, sino que
es una gran responsabilidad.

» Suliderazgo y trabajo se basa en hechos mas no en discursos.

» Saben que su liderazgo representa poder y ello lo permite la posibilidad
de influir o modificar cualquier aspecto o resultado.

Dirigir es una ardua tarea donde todas las personas tienen éxito y
aguellas que si lo han tenido o tienen es porque han aprendido a ser lideres;
tienen los procesos formadores como medio de trasformacion a la calidad,
saben administrar su tiempo y delegan funciones estratégicamente, tienen
muy buena autoestima, planifican sus metas, resuelven adecuadamente
los problemas y conflictos, creen en los equipos de trabajo, fomentan la
creatividad.

La tarea mas importante del lider de una institucion es anticiparse a la
crisis, no necesariamente la de conjugarlas sino anticiparse a ellas; en tal
sentido, el lider debe capacitarse para prever la crisis y de adelantarse a

ellas.
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La vision es ¢ hacia donde se va (direccién, magnitud y velocidad — 3
afos, 5 afos), ¢Qué tipo de organizacion se desea ser?, ¢Y qué tipo de
resultados desea lograr en cada uno de los factores de éxito?

Debe haber participacion significativa de todos los niveles de la

organizacion en su creacion para lograr un primer nivel de compromiso.

Figura 2 Proceso de la vision y misién de la gerencia institucional

1° Estqblecer una 2° Evaluar el estado
MISION/VISION actual de la organizacion
compartida en relacionalaM /V

La mision es la razon de

L La visidn es éHacia
ser de la institucion

dénde se va (direccion
magnitud y velocidad?

Se mide el grado de
de la gentey
las fuerzas restrictivas
qgue le impiden alinearla

FUENTE: Elaboracién Propia
2.2.3.1. Visoény liderazgo

Hoy, en las organizaciones sociales, el término “lideres” se
ha vuelto sindnimo de director, incluso cuando se habla de formar
lideres se refiere a la preparacion de directores; esto implica que
quienes no estan en la direccidon de algo no son lideres, en tal
sentido el liderazgo implica posicion como jerarca en una entidad.

El liderazgo es una capacidad humana que quiere ser parte

activa del futuro a través de diversos procesos de cambio, el
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liderazgo nace de la capacidad creativa y energia creada cuando
los integrantes de un grupo especifican su vision.

Los lideres deben de cubrir el vacio entre la vision y la realidad
diaria. Un lider que desarrolla trabajos en el campo social parte
de un suefio, que lo convierte en vision, asumen un liderazgo de
convertir esa visién en realidad y consolidarlo en el tiempo. La
vision social presenta dos planos:

* Lavision de una realidad social.

* Lavision de su organizacion dentro de ese contexto social.

A través de la combinacion de estos dos elementos o
percepciones, el lider involucra a los recursos humanos, para
hacer realidad la vision, en términos de servicios, necesidades,
productos, asi como la filosofia organizacional.

Lo que debe hacer un visionario.

* Debe dar la impresidon de que tiene mucho que perder como
todos los demas que no se esfuerzan.

* Debe de presentar las posibles soluciones mientras una salida
parece imposible

* Tiene que poner la visién en practica y necesita funcionar una
version para que sea visible, viva, enérgica, pueda ser
imitada y reproducida.

* Debe proyectarte y ejercitarte.

* Debe dar el impacto que le preocupa personalmente el

desarrollo de la vision.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




TESIS UANCV 3 | NVESTRAGION
S

“OFICINA DE INVESTIGACION”

* Debes aceptar pensamientos y esfuerzos que te lleven hacia lo
imaginativo y profético.

Por ello es importante que el lider visualice siempre la
organizacibn como un sistema y como tal debe desarrollar y
combinar las caracteristicas personales y otras propias de su
trabajo, orientadas a la busqueda de una gestidn exitosa.

2.2.3.2. Atributos propios del lider

Es importante establecer que existe un conjunto de atributos
de un lider que todo supervisor social debe potenciar, no ya para
el desempefio de su trabajo sino también para otros roles que
debe prever como persona.. Como ejemplo se presenta el

siguiente esquema:

Figura 3 Principales caracteristicas de un lider

Colaborador

Conoce su
trabajo

Lider efectivo Resuelve
Contribuidor problemas

Articulador Cuestionador

FUENTE: Elaboracién Propia
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2.2.3.2.1. Vision de futuro

Cuanto més ampliemos la capacidad de mirarnos
absolutamente en el futuro, sabremos qué caminos tomar y para
ello, no solo debemos tener la capacidad de sofiar y empefarnos
como proyectarnos al futuro. En el caso de un lider, tiene que
entender, y conseguir la forma de hacer realidad ese suefio; Por
lo tanto, debe ser un gran comunicador, y el lider debe
comprender el pasado, comparar lo existente y concentrarse en
las oportunidades para que le permitan adquirir la vision del futuro
gue se ha establecido. Un fantastico imaginativo y clarividente del
destino da ese significado a los cambios, inspira una foto limpia y
fina del destino, la misma que genera deleite, energia y una
vivencia de obligacidon; en consecuencia, es memorable,
motivador e idealista (Bass: 2010).

2.2.3.2.2. Confianza en si mismo

En primer lugar, asegurese de sus conceptos, habilidades y
comprension; esto te ayudara a confiar en ti mismo para
adentrarte en lo desconocido o establecer metas trascendentes;
y ciertamente, puede convencer a otros para que lo acompafien.
Ademas de tener bastante humildad y gran duda de que puede
estar equivocado y que reconoce gue otras personas también
tienen capacidad, ademas de corregir pensamientos, por lo tanto,
reconoce que entender como escuchar es tan vital como entender

como hablar (Bass 2010).
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2.2.3.2.3. Voluntad de cambio y pasion por el trabajo

El lider enfoca su trabajo bajo la premisa de que todo se
convierte y que hoy en dia el intercambio social se da cada vez
mas répido, esencialmente por la rapida globalizaciéon que ocurre
dentro de lo global. En este sentido, los lideres de las agencias se
ven obligados a mantener una voluntad de oficio en la busqueda
de la excelencia. Que sean ellos los que, por su jerarquia y
gestion, van a aportar esa energia difusa que acciona las
empresas y el foco que generan para forzar la organizacion. En
principio, tiene que estar asociado al emprendimiento
institucional; y en segundo lugar, se enmarcard éticamente dentro
de los valores de respeto por los derechos humanos, cuidando
siempre que el punto de interés no surja ahora como anteojeras
gue le impidan pensar mas alla del vacio en el que opera; De igual
manera, va a buscar satisfacer humanos de circulos Unicos para

adentrarse en otros mundos y alimentarse de él (Bass: 2010).

2.2.3.2.4. Motivacion y reconocimiento
La grandeza de un lider se mide con su sencillez, ya no con
la ayuda de su actuacion fingida o forzada para ocasiones
seguras; quien simplemente busca efectuar o vender una imagen
falsa, pero esta necesita ser un consecuente de su trabajo diario;
buscara motivar y comprender a través del enriqguecimiento de las

responsabilidades, por insignificantes que parezcan, teniendo que
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costarles lo que sea. Los grandes lideres tienen que hacerlo solos
de vez en cuando, deben quedarse a través de otros,
enorgulleciéndose del éxito en los demas; asi como proporcionar
una popularidad que ellos mismos niegan regularmente. Cuando
el lider reconozca su trabajo, su esfuerzo, su compromiso en sus
seguidores, mientras valore la multa del trabajo, los principios
morales y técnicos que lo guiaron, estara reforzando el sentido
genuino de su liderazgo, pero si es lo mejor ahi para sancionar lo
mas sencillo para alcanzar es la mediocridad (Bass: 2010).

2.2.3.2.5. Valores y ética

Un cuadro enmarcado en la ética y la honestidad le brinda al
lider la dignidad y credibilidad para desarrollar un tremendo
proceso; Puede ser el caso del jefe o lider eficiente, pero sin
valores y ética, esto no le asegura un cumplimiento a largo plazo
y corre el peligro de ser abandonado por usar a sus seguidores,
porque alguien sin ética no siempre es confiable; todo lo contrario,
significa fanéaticos que tienen la misma técnica de creencias; esto
puede razonar que el trabajo para instalar la amenaza puede ser

mayor (Bass: 2010).

2.2.3.2.6. Habilidad para el desarrollo de procesos de gestidon
Ello dependerd del manejo de tres elementos que le
permitirdn tomar disposiciones correctas con correlacion al

liderazgo en su despacho y la misibn encomendada. Estos son:
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- Inteligencia
- Dominios técnicos relacionados al &rea de desempefio
- Acopia de informacion relevante relacionados con sus

guehaceres cotidianos.

2.2.3.2.7. Capacidad para articular y motivar
Los lideres, mas que otro individuo, recuerdan que los efectos
gue persiguen requieren de la colaboracion de otras personas, por
lo que deben establecer mecanismos de cooperacion dentro y
fuera de su centro de trabajo (Bass: 2010).
2.2.3.2.8. Resolucién de problemas y conflictos
Los lideres saben que para tratar correctamente los
problemas deben reconocer el qué, el cuando, en qué, quién,
como y por qué de la situacién. Incluso pueden estar buscando
configurar la frecuencia. Los lideres, mas que todos los demas,
entienden las cosas; deben entender la medida del problema,
para luego analizar los antecedentes del mismo, dar una solucion
(Bass: 2010)
2.2.3.2.9. Orientacion al desarrollo del capital humano
La peculiaridad en este punto es que se trabaja con recursos
humanos; En este contexto, se entiende que a mayor mejora del
personal, mayores serdn los resultados para expresarse en

grandes cambios, en términos de identificacibn magica,
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competencia y capacidad; cualquiera sea su orientacion o

tamafio, es una red de individuos o personas.

2.2.3.2.9. Compromiso con el desarrollo de la institucién

Destaca la filosofia, los valores de los atributos y los objetivos;
en esta experiencia, se eleva el nivel de simpatia o competitividad;
constituye una de las cuestiones imperativas del jefe lider, porque
constantemente esta buscando mejores efectos; en
consecuencia, establece suefios particulares, que definitivamente
deben replicar su compromiso con la tarea de su institucion, asi
como su capacidad propia y la de la organizacion o equipo de
seres humanos que lidera (Bass: 2010).

2.2.3.2.10. La busqueda del desarrollo e innovacién para obtener
resultados

Los efectos presuponen suefios y estos se enganchan como
resultado del andlisis precedente. Por lo tanto, la planificacion
constituye un método suficientemente bueno para establecer y
alcanzar las consecuencias esperadas. Asimismo, entiende que
la mejora y la innovacién son enfoques estratégicos para ello.

El jefe en la busqueda de resultados involucra a personas
capaces en su movimiento, manejando en consecuencia
representar un agente viable. Por otro lado es conseguir que otras
personas hagan lo que suponen que no pueden hacer. El lider
debe buscar estrategias que permitan que funcione en su

ausencia, ya que su liderazgo no es tal porque esta arriba,
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adelante, detras o al costado de la organizacion; el lider es tal
porque esta donde las necesidades y estrategias asi lo indiquen
y se le debe medir objetivamente (Bass: 2010).
2.2.3.2.11. Habilidad para formar equipos de trabajo

El lider de una institucion debe recordar que el triunfo de su
gestion exclusivamente no es de él mismo, sino que este triunfo
se consigue gracias a la participacion de muchas personas. Es
por eso que un lider nato es la persona que comparte valores y
objetivos personales de cada uno y de grupo y para lograr esto
motiva la participacion y la dedicacion al trabajo en equipo.

* habilidad para solucionar problemas de manera
consensuada

Reconoce que de acuerdo a las responsabilidades y
beneplacitos que asuma en el presente estara abriendo un futuro.
La negociacion sugiere de su compromiso y busca establecer
acuerdos entre dos posiciones, siempre se pregunta qué y por

gué (Bass: 2010).
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Atributo Concepto
Probidad Tienen que ser probo asumiendo compromisos
Compafierismo Potencia el trabajo de los demas valorando todo esfuerzo lo que propicia que sus compafieros
hagan todo lo mejor que saben hacer.
Sagacidad Demuestra ser muy intuitivo sabe que hacer cuando y como
Preocupacion por la persona | Percibe las ansiedades, y luchas personales de los miembros del grupo.
Intrépido Es honesto en su actuar y toma decisiones serias.
Alegre Acepta alegremente situaciones o puntos de vista contrarios planteados por sus compafieros de

trabajo.

Investigador nato

Los retos estan hechos para €l siempre es busca oportunidades para aprender constantemente.

Respeta es presente pasado

Nunca toma decisiones apresuradas porque siempre esta averiguando las cosas en el pasado

y futuro analiza el presente y se proyecta hacia el futuro.
Previsible Jamas actla a su libre albedrio.
Amplitud No se cierra en su forma de pensar al contrario acepta contribuciones de las personas sin

distinguir de donde vienen y los procesa de acuerdo al logro de sus metas establecidas en su
vision.

Se siente cémodo ante lo
incierto

Es una persona que se maneja adecuadamente en el caos porque siempre busca el lado positivo
de las cosas.

Presencia Nunca rehldye a una pregunta tiene capacidad de escucha y es la primera persona en hacer
frente a los problemas.
Vitalidad Es una persona fuerte fisicamente siempre se preocupa por su fisico y salud

Inteligente y juicioso

Es capaz de combinar datos adecuados como aquellos que son cuestionados intuitivamente
para demostrar siempre lo correcto.

Acepta voluntariamente | Siempre toma la iniciativa en situaciones adversas ademas siempre se adelanta en las cosas.
responsabilidades
Competente Conoce y sabe lo que tiene a la mano para solucionar controversias

Comprension

Es empatico entiende los problemas de sus iguales
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Trato cordial

Es capaz de distinguir actitudes de resistencia o disponibilidad en el trabajo y toma decisiones
en la direccion correcta, sabe como tratar a las personas que tienen reclamos fundados o
infundados.

Necesidad de logro

Asume compromisos de logro de metas u objetivos.

Demuestra competencias
para motivar

Es competente motivando a las personas en la persecucion del logro de sus objetivos
personales y de grupo.

Resolucion de problemas con
firmeza.

Siempre asume riesgos es una persona que acompaiia en las buenas y en las malas.

Se gana facilmente la
confianza de las personas

Es habil para generar empatia y ganarse la confianza de los demas integrantes del grupo

Dirige al grupo de manera
horizontal.

Desarrolla sus labores directivas con perfeccion de manera horizontal, plantea objetivos
establece prioridades y selecciona personas de confianza para delegar funciones de
responsabilidad.

Genera confianza

Constantemente hace que las personas confien en el si antes darse confianza él mismo y se
siente capaz de asumir nuevos retos como lider

Asertividad

Por naturaleza asume retos sin rehuir a las responsabilidades

Adaptabilidad

Tiene la capacidad de variar la direccion de sus decisiones de manera inmediata adaptandose
a los cambios de funcionalidad positivo o0 negativos. Puede cambiar el enfoque, rdpidamente y
sin dudar de una tactica fallida a otra diferente, y si esta tampoco funciona, cambia a otra.

Fuente: Nanus, B. (2014)
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2.2.3.3. Los problemas més profundos de la desalineacion

a) EL AUTOENGANO: Actuar incongruentemente con las
creencias y valores de uno mismo. Hacer algo que atente de
antemano, sabiendo que no esté bien. No hacer algo que se
sabe, conociendo que se debe hacer bien. Se evidencia por
la autojustificacién (Bass: 2010).

b) LA DESCONFIANZA: Es la falla de fe, esperanza y seguridad
en uno mismo y en otros. Cuando uno desconfia de si mismo
tiende a desconfiar de los demas. ¢, Por qué se desconfia? Por
el temor de no obtener lo que se desea. La deslealtad origina
miedo y celo. Se ahonda por la baja autoestima, falta de
reconocimiento y falla de poder (Bass: 2010).

Es decir, entender estas fuerzas que no permiten la
alineacion.

Las fuerzas restrictivas se confunden con dinero, tiempo,
sistemas, estructuras, politicas o recursos. Las fuerzas restrictivas
se encuentran en la gente. Son ellas quienes manejan lo anterior.
Si no existiera el engafio y la desconfianza no habria fuerzas

restrictivas (Bass: 2010).

2.24. LA AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD
2.2.4.1. Asumo laresponsabilidad
Usamos continuamente estos términos, y su significado nos

parece transparente y obvio. Ahora bien, si nos detenemos a
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reflexionar un momento sobre los significados de las cosas mas
comunes nos puede llevar, a veces, a interesantes conclusiones, no
siempre tan claras ni evidentes como nos parecieron en un principio.
Cuando pensamos, sin reflexionar, en el sentido de la autoridad,
pensamos instintivamente en el poder y el mando; dos términos que
ejercitan una indudable sugestion psicologica, similar a la de otra
magica palabra, el dinero. Es mas, podemos citar ejemplos de
personas que estan encima de la seduccion del dinero, pero son
terriblemente débiles ante el poder, lo que explica muchos
comportamientos a primera vista indescifrables (Nanus: 2014).

El otro término responsabilidad, por el contrario, es un sonido
mucho menos agradable a nuestros oidos. Responsabilidad es
derivado de responder, responder a alguien de alguna cosa es una
situacién a la que se aspire sinceramente.

Podemos por tanto resumir la situacion y afirmar que cada uno
de nosotros tiende a obtener el ambito de cada grupo organizado el
maximo de autoridad y el minimo de responsabilidad.

Historicamente podemos afirmar que cuando dos o mas
personas se unen para desarrollar diferentes actividades nace
también la necesidad de la existencia de un lider que sirva para
canalizar todos los esfuerzos que sirven para el logro de los objetivos
y metas (Nanus: 2014).

Pero, si reflexionamos bien, notamos que el poder de mandar,
que tanto nos sucede, deriva l6gicamente de aquella primera

facultad de decidir de la seleccion natural del grupo que acaba por
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reconocer la autoridad en aquel que tiene la visibon mas amplia y la
experiencia mas reconocida. Es légico pensar que la autoridad tiene
el monopolio de la toma de decisiones y elegir lo que mas le
conviene a la organizacion esa es una de las caras de la moneda del
lider y la otra cara es que toda decisién que se tome siempre trae
riesgos que es asumido por los lideres (Nanus: 2014).

Tomar decisiones significa actuar en un sentido y no en otro,
seguir un camino en lugar de otro; significa, por tanto, estar
expuestos a equivocaciones, a provocar consecuencias
perjudiciales para todo el grupo, de las cuales hay que responder.
La autoridad de una persona que esta en la cima de un grupo trae,
por eso, un peso de obligaciébn. Entonces se enganchan dos
opciones: 0 se sitta en un plano de aceptacion de esa
responsabilidad o abdica y dimite. La segunda opcién deja el
problema abierto e insoluble. (Nanus: 2014).

Llegamos asi, logicamente, al concepto de misibn o
delegacion: el individuo situado en el vértice del grupo, para poder
absolver sus responsabilidades, transfiera a otras personas una
parte de su facultad de decidir; como consecuencia, de su poder de
mandar. La delegacion hace posible la sobrevivencia del grupo y
permite el desarrollo de sus actividades frente a los deberes y fines,

cada vez mas complejos que hoy se tienen que enfrentar.
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2.2.4.2. Ladelegacién

Teniendo en cuenta lo que hemos dicho, la delegacion puede
ser definida como un proceso mediante el cual quien posee la
autoridad determinada como un proceso mediante el cual, quien
posee la autoridad pasa a otros la facultad de decidir y de obtener
que las decisiones sean hechas efectivas mediante la
colaboracion de terceras personas. Puesto que delegacion
significa, por si misma, concesion de autoridad, se deduce que no
es correcto hablar, como se hace normalmente, de delegacion de
autoridad y, menos aun, de delegacién responsable. Sera
conveniente distinguir en seguida la delegacion de la simple
asignacion de deberes; si doy una orden a alguien que trabaja
bajo mi mando, sin darle al mismo tiempo la autoridad para
obtener la colaboracion de otras personas para llevarla a cabo, ni
la libertad y el margen de iniciativas en su ejecucion, le he
asignado un deber simplemente, pero no he delegado nada. La
distincién puede parecer obvia; veremos en seguida que no lo es,
y que algunos lideres hablan indiferentemente de delegacién y
asignacion de deberes para referirse a la misma al mismo asunto.
Lo que demuestra que hay que tener siempre un cierto
escepticismo para aceptar las verdades que parecen demasiado
obvias (Nanus: 2014).

Si de lo general descendemos al particular y examinamos la
administracion en que vivimos, que es un grupo humano

organizado y con tendencia a multiples fines productivos, nos
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daremos cuenta que la delegacion opera a lo largo de toda la linea
jerérquica y de cdmo esté realizada. Notaremos que el proceso
natural de la delegacion encuentra obstaculos y dificultades
notables, por ejemplo, la resistencia psicoldgica a la delegacion.
Por qué somos reacios al delegar. Somos, para bien o para mal,
lideres. Tenemos, por tanto, una cierta autoridad legitima, poco o
mucho, lo que fuere, admitamos por un momento que sea
suficiente; es decir, igual en las responsabilidades que hayamos
asumido (Nanus: 2014).

Por tanto, nosotros damos el poder y tenemos una cierta
autoridad, en consecuencia, hemos asumido determinadas
responsabilidades. Dificilmente estamos dispuestos a admitir que
la cantidad del trabajo necesaria, para hacer frente a esta
responsabilidad, sea leve. El lamento méas frecuente entre
nosotros es de no tener tiempo. No hay duda de que las causas
de esta situacion son varias y, se presentan de manera
independiente a nuestra voluntad, o al menos asi nos parece.
Pero, examinamos antes nuestras reacciones con relacion a este
procedimiento que es la delegacion (Nanus: 2014).

Visto que estamos sobrecargados de trabajo, ¢hemos
pensado en delegar nuestra autoridad en alguno de nuestros
dependientes, de modo que colaboren con nosotros para tomar
determinadas decisiones, y nos aligeren un poco la carga?

No podemos decir que nos faltan respuestas; es mas, al

formularlas alardeamos muchas veces de caer del limbo de la
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teoria al terreno de la practica. Los principales argumentos para
justificarnos, de los cuales estamos intimamente convencidos,
son varios; nos referimos a los principales y los méas habituales.

* No tenemos confianza suficiente en nuestros dependientes;
0 son demasiado jovenes o inexpertos, de cualquier modo
inadecuados para recibir aquella parte de autoridad que
deberiamos delegarles. La objecion que parece sensata, lo es
solo en la superficie. Porque, en efecto, es raro que la casualidad
o la mala fe de otros se hayan volcado sobre nosotros.

« Estamos convencidos de que, a pesar de todo, nosotros, los
jefes, sabremos hacerlo mucho mejor y en menos tiempo del
gue emplearia el dependiente.

« Estamos convencidos de que algunos de nuestros
dependientes son tan buenos que conseguiran llevar a cabo
eventual delegacion, incluso mejor que nosotros. En
conclusiéon, en este caso, delegar equivaldria a entregar
nuestro poder y futuro.

« Estamos convencidos que la delegacion nos acarreara
complicaciones y perjuicios, que no podemos prevenir ni

controlar.

2.2.4.3. Motivos que generan resistencia por los dependientes son
reacios a recibir la delegacion
Si nosotros, como lideres, somos mas bien reacios a conferir

a otros la facultad de decidir y de mandar, nuestros dependientes;
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por otra parte, son muchas veces reacios a recibir facultad. Ellos

consideran, sobre todo, el factor peso.

» Miedo de tomar decisiones en materia de guia de las
personas. La autoridad, como hemos visto, es una cosa
estupenda, pero lleva con ella otro aspecto que no hay que
olvidar, que consiste en la facultad de decidir.

= No hay nada que inspire un mayor temor a las mayorias de
las personas, con relacion a la toma de decisiones, que el
poder equivocarse, lo cual significa poner en juego su nombre
y quizé su carrera profesional o, al menos, hacerla tambalear.

= No es el hecho de tomar decisiones lo que asusta, sino el de
tomar determinadas decisiones. Diariamente, al realizar una
actividad laboral, tomamos decisiones, ejercitamos una
facultad de eleccibn que a menudo requiere una notable
capacidad, dada la diversidad de elementos que debemos
considerar. Pero generalmente se trata de decisiones que
exigen la aplicacion de una determinada técnica o habilidad,
y en las mismas encontramos la ayuda y guia que son
necesarias. Las nociones tedricas y practicas que derivan del
profesionalismo y de la practica nos ayudan a resolver
problemas laborales, siempre que su dificultad sea adecuada
a nuestro grado de preparacion. Aunque nos empefiemos a

fondo, nos sentimos fundamentalmente tranquillos, es mas,
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sentimos una satisfaccion intima moral al resolver problemas

profesionales.

= Pero no es este el género de decisiones a que se refiere la
delegacion. A través de ella, se confiere una facultad de
decidir muy particular, que es propia de los poderes de un
lider ya que implica el ejercicio del mando, de la guia de un
grupo para conseguir una finalidad nos ha sido indicada

genéricamente.

» Falta de incentivos adecuados: Hemos visto como el rehusé,
gue en general, encontramos en nuestros colaboradores
proceden de la poca confianza en si; nuestros colaboradores
proceden de la poca confianza en si mismos y del temor de
exponerse a las criticas de los demas; pero muchas veces
nuestros subordinados tienen confianza en si mismos y se
encuentran en perfectas condiciones para recibir el grado de
autoridad que querernos delegarles. Solo que en estos casos
se tiene una objecion que hacer ¢ quién me manda hacerlo?
No es una objecion a la que se pueda responder facilmente.

= Ellider no puede actuar sobre el aspecto econémico mas que
en un modo completamente marginal, proponiendo, por
ejemplo premios y gratificaciones. El lider, en cambio, si
puede actuar sobre el aspecto moral en forma factible y

palpable, y no solamente con palabras, sino haciendo
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pequefios sacrificios personales a favor del trabajador. Son
muchas las ocasiones y las formas que se nos presentan para
demostrar a nuestros empleados a una intencion por nuestra
parte, al menos semejante a la suya, si perdemos en largos
discursos de elogios, mucho menos en promesas que, en 99

casos de cada 100, no podremos mantener.

2.3.MARCO CONCEPTUAL

- ACTITUD: Sentimiento de sensacion a favor o en contra de algo; forma
de conocimiento cargada emocionalmente.

- AUTORITARIO: Mentalidad abusiva de la autoridad. Esta palabra se usa
particularmente para explicar estructuras autoritarias de gobierno
institucional o gubernamental.

- BENEVOLENTE: Una persona que desea ser apropiada y bonachona
para los demds, sus sentimientos dictan que los movimientos que debe
tomar deben beneficiar a los demas, aunque su bienestar se vea
comprometido. Filoséficamente, la benevolencia es el costo que aporta a
los movimientos, esta tarifa es enorme y esta muy concebida para que
cada una de las acciones a partir de esta se constituya para hacer el bien
a los demas sin importar su propio bienestar.

- CHOQUES: En las relaciones buenas también se producen choques, a
pesar de nuestros esfuerzos, a veces las situaciones insolutas generan
estos rocen hasta que ocasionan los indeseados choques, ¢,como saber
si se pasaron del limite? Las sefiales mas comunes son las discusiones

que se repiten con relacion al mismo problema y que se prolongan por
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dias, otra forma de establecerlo es cuando el nimero de problemas es
cada vez mayor o cuando se siente pocos deseos de cooperar porque
poco a poco se va perdiendo la confianza para nosotros, cuando esta
colérico con el otro més el tiempo de lo comun y se duda secretamente
del valor de la relacion.

- CICLO DE DESARROLLO: El proceso de usar el liderazgo situacional
conlleva a aumentar el grado de madurez de los trabajadores, cuyo
rendimiento esta decayendo.

- CICLO REGRESIVO: EI proceso de usar el liderazgo situacional para
mantener y/o aumentar el nivel de madurez de los empleados. Cuyo
rendimiento esta decayendo.

- CLIMA ORGANIZACIONAL: es la percepcién del ambiente fisico y
emocional que se percibe directa o indirectamente por los trabajadores
como fuerza laboral lo que marca el camino de la conducta del trabajador.

- CONDUCTA DE RELACION: Magnitud de participacién del lider en
cuanto a facilitar una conducta en una comunicacion de doble via.

- CONDUCTA DE TAREA: Magnitud de participacion de lider en la
definicion de roles, estableciendo qué, como, cuando, y quién.

- CONDUCTA: Actividad orientada hacia una meta.

- CONSULTIVO: es un estilo que lleva primero a una consulta con los
colaboradores de una entidad para luego tomar decisiones consensuadas
en base a las opiniones de los demas involucrados. En buena cuenta no
se toman decisiones sin antes haber tomado en cuenta las opiniones de

los demas colaboradores de la entidad.
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- CRISIS: Son situaciones cuya intensidad o complejidad supera nuestros
recursos personales para abandonarlos, pudiendo llegar a situaciones de
descontrol. La mayoria de nosotros, en distintos momentos de la vida,
encontramos diferencias tan profundas que ni siquiera la comunicacion
regular sirve de algo, podemos establecer la existencia de una crisis a
través de algunos indicadores, por ejemplo, cuando se toma decision
inmodificable o se teme que la otra persona ponga fin a la relacién, cuando
se percibe que la relacién es psicolégicamente malsana y se teme ser
dafiado si continda o cuando al externo de recurrir a la violencia fisica.

- DELEGAR: Poca cantidad de conducta de apoyo y de direccion.

- DIRIGIR: Gran cantidad de conducta directriz (Qqué, como, cuando, donde)
poca cantidad de conducta de apoyo.

- EFECTIVIDAD DEL LIDER: Depende del uso de un estilo por parte del
lider, apropiado para las exigencias del ambiente (la situacion). La
situacion se ve influenciada por varios factores claves: el lider mismo, el
seguidor, el jefe del lider, asociados importantes, la organizacion,
exigencias del trabajo y tiempo de decision.

- El caracter de la empresa se ve en el clima organizacional, la misma que
asi como el clima ambiental pude variar de un momento a otro; para los
trabajadores es la percepcién que se tiene de manera particular del
entorno fisico, las relaciones interpersonales y las distintas directivas que
se dictan al interior de la entidad.

- ESTILO DE LIDERAZGO: Patrones caracteristicos de la conducta del

lider segun lo aprecian otros.
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- GERENCIA: propiamente dicha son las actividades que se desarrolla al
interior de la organizacion como la planificacion, el tipo de organizacion
que se quiere, la direccion que se le da a la organizacion entre otros.

- GUIAR: Gran cantidad de conducta directriz y de apoyo (persuasion)

- HABILIDAD (madurez o estado de desarrollo o de preparacion operativa)
El conocimiento o la destreza con que se realiza un tarea o funcion
especifica.

- INFLUENCIA: Es el poder o autoridad de una persona sobre cualquier
otra dificultad de dista persona. Esa fuerza puede servir para intervenir en
un negocio, para adquirir un bono o para reservar alguna cosa. En otras
palabras, el impacto es la capacidad de controlar y cambiar las
percepciones de los demas. La influencia es la capacidad que tendra
alguien, un grupo en un escenario determinado, en el caso de que sus
efectos repercutan en una gran mayoria de personas, para ejercer una
fuerza concreta sobre alguien o el descanso de los humanos.

- LIDER: Lider, es la persona cuya conducta posee inteligencia, motivacion,
integridad, intercambio verbal y encuentro interpersonal, desarrolla
seleccién, carisma, psicologia de masas, habilidades inclusive de
creatividad y excelente humor.

- LIDERAZGO: es cualquier esfuerzo por dirigir la conducta de los demas,
por cualquier motivo. El liderazgo es un procedimiento personal que se
demuestra en la capacidad de dirigir y guiar a las personas. En términos
de procedimientos de gestién es un conjunto de atributos y habilidades
personales, que incluyen imaginaciéon y clarividencia, fuerza vy

conocimiento. Como procedimiento, el liderazgo es el potencial del
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individuo para crear un imaginativo y profético compartido del destino.
Crear una vision compartida requiere que el jefe fije suefios, inspire a los
seres humanos y cree una forma de vida de ayuda mutua y fabricacion
dentro de la empresa comercial.

- MADUREZ OPERATIVA, O ESTADO DE DESARROLLO O DE
PREPARACION: La disposicion favorable de un individuo o grupo para
realizar una tarea especifica con habilidad y voluntad.

- MOTIVACION: Lo que impulsa a actuar. También podemos decir que es
la voluntad que los individuos poseen en el afan del logro de metas
planteadas por las organizaciones que permita la satisfaccion de
necesidades individuales de las personas.

- OBJETIVO: Es el resultado final al que una empresa aspira 0 desea
obtener, los objetivos son bien conocidos, y es una generalidad amplia
mientras que las metas son mas cortas todas ellas de cara a la realidad
circundante. Las metas y objetivos ofrecen rumbo y replican las
condiciones preferidas que pueden ser necesarias para que el
desempefio organizacional avance.

- PARTICIPAR: Gran cantidad de conducta de apoyo; poca cantidad de
conducta y direccion.

- PARTICIPATIVO: las decisiones que se deban tomar en las
organizaciones deben ser analizadas con los trabajadores. Cualquier
miembro tiene tanta responsabilidad como el lider en las decisiones.

- PERCEPCION: Es un acontecimiento a lo largo de los afios, una

respuesta instantanea a un estimulo externo para ofrecer una experiencia

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

significativa, una ocasion que tiene sus raices mas alla de los limites del
saber hacer y tiene mas que ver con la reminiscencia y las emociones.

- PLANIFICACION: Es una técnica que permite ejecutar planes de forma
inmediata, con la intencion de que sean realizados y supervisados al ritmo
de la planificacion. Que obtiene una vision imaginativa y profética del
futuro, donde es posible determinar y obtener las metas, con la ayuda de
decidir un curso de accion.

- PODER DE POSICION: Habilidad para ofrecer recompensa, castigo y
sanciones.

- PODER PERSONAL: Magnitud de respeto, buenos sentimientos y
compromiso con el lider por los seguidores, y de sus metas satisfechas
por las metas del lider.

- PODER: Potencial de influencia.

- TOMA DE DECISIONES: Proceso mediante el cual se formula un deseo
entre las alternativas o enfoques para resolver distintas situaciones de la
vida en contextos especiales, a nivel del centro laboral, la propia familia,
a nivel personal, sentimental o gremial.

- VOLUNTAD (o estado de desarrollo de preparacién psicolégica). La
motivacion de un individuo o grupo (compromiso y/o confianza para

realizar una tarea o funcion).

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES
2.4.1. Hipoétesis general
El estilo de liderazgo autocratico predominante en el director

influye de manera positiva en el desarrollo del clima organizacional
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de la Institucién Educativa Horacio Zevallos Gdmez de Huepetuhe ya

que se encuentra relacionado a las buenas capacidades y

habilidades que tiene el director con practicas adecuadas, propias de

un lider, logrando fomentar un trabajo en equipo.

2.4.2. Hipotesis especificas

- Elestilo de liderazgo predominante por el director es el mas adecuado

para el cumplimiento de objetivos institucionales de la Institucion

Educativa Horacio Zevallos Gdmez de Huepetuhe

- Se percibe un clima organizacional muy positivo porque el estilo de

liderazgo predominante

Institucion Educativa Horacio Zevallos

Gamez de Huepetuhe muestra de concertacion trabajo en equipo.

2.4.3. Sistema de variable

Variable independiente

Indicadores

Instrumento

Clima organizacional

Motivacion

Comunicacion
Planificacion

Toma de decisiones
Influencia

Control

Cuestionario

Variable dependiente

Estilo de liderazgo

Benevolente autoritario
Consultivo
Participativo

Entrevista
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. DISENO DE INVESTIGACION EN LA RUTA CUANTITATIVA

La naturaleza de la investigacidbn nos permite significar que los
estudios se han realizado con un alcance correlacional; en consecuencia,
se ha buscado el grado de relacion entre los rasgos de liderazgo que tiene
el director como motivo esencial para propiciar un clima organizacional
adecuado al interior de la institucion académica. Por lo que se ha
proyectado que un liderazgo participativo promueve un clima
organizacional, con la motivacion, la comunicacion, la planeacion, la
seleccion, y lo mas importante, con la intervencion que maneja el lider, se
obtiene un clima organizacional que promueve una interrelacién de los
participantes y un trabajo en equipo como se ha registrado en los
resultados.

El objeto de la investigacibn no experimental es realizar, sin
manipular intencionalmente, la variable independiente para observar su
impacto en diferentes variables; es decir, esta tan investigado como parece
en su contexto natural para investigarlos; desde este punto de vista, el

curso nos ha permitido indagar desde las condiciones sociales de los
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docentes de la institucion educativa, los rasgos de la moda gerencial, la
capacidad de asumir el manejo por parte del director en el grupo docente,
los niveles de la motivacién y exuberancia en el deporte, el potencial de
respuesta a los conflictos planteados dentro de la institucién educativa y las
practicas realizadas por el director, que lo perciben como un marcapasos;
se construye un clima organizacional que beneficia las funciones de la
organizacioén instruccional.
3.2.EJES Y DIMENSIONES DE ANALISIS
3.2.1. Ejes de andlisis
El primer eje es el clima organizacional, para ello se determina
el estado de la cuestion en el clima organizacional en la IE,
considerando a:
- Liderazgo interpersonal en la Institucion Educativa
- Demostracién de trabajo en equipo en la Institucién Educativa
El segundo es el estilo de liderazgo, porque se considera que
a consecuencia de este se puede tener un clima organizacional
adecuado, para ello se toma en cuenta como ejes:
- Caracteristicas del estilo de liderazgo
- Capacidad de asumir el control por el director en IE
- Niveles de motivacion y entusiasmo en las actividades
- Capacidad de responder a los conflictos presentados en la
institucién educativa
- Précticas realizadas por el director que lo identifican como un

lider
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3.2.2. Dimension de analisis
Las dimensiones que se ha trabajado en la investigacion son:

- Gestion, para apreciar el cumplimiento de las actividades
programadas en base a la promocion de los atributos que
tiene el lider director, fomentando un clima organizacional
adecuado.

- Personal, para apreciar la forma de actuar del director y su
consecuencia es generar motivacion para los integrantes de
la IE, mediante la utilizacion de afirmaciones o juicios que se

ha planteado a los docentes de la misma institucion.

3.3.TIPO DE INVESTIGACION
El estudio se define, en frases de Hernandez (1995), como una
forma de investigacién de tipo descriptiva correlacional; Por tanto, su
objetivo se dirige tanto a examinar un tema que no ha sido abordado, como
a precisar el nivel de mejora en la administracion de la educacién con un
liderazgo autentico, que permita estadisticas y esbozos de la verdad que

se investiga mediante el planteamiento de las variables descritas.

3.4. DELIMITACION DEL CAMPO DE ESTUDIO
Geogréficamente hemos dlimitado nuestra investigacion a la
circunscripcion de la IE Horacio Zevallos Gamez del distrito de Huepetuhe,

en la region de Madre de Dios.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

3.5. OBSERVACION Y ANALISIS
La observacion esté integrada por los maestros de la IE, a ellos se
les ha planteado afirmaciones y juicios referentes a la actitud asumida por
el director. Con la escala de Likert, la unidad de analisis esta comprendida
dentro de:
- Liderazgo interpersonal en la Institucion Educativa
- Demostracion de trabajo en equipo en la Institucion Educativa
- El segundo es el estilo de liderazgo, porque se considera que a
consecuencia de este se puede tener un clima organizacional
adecuado para ello se toma en cuenta como ejes.
- Caracteristicas del estilo de liderazgo
- Capacidad de asumir el control por el director en la IE
- Niveles de motivacion y entusiasmo en las actividades
- Capacidad de responder a los conflictos presentados en la
Institucion Educativa
- Practicas realizadas por el director que lo identifican como un
lider
3.6.POBLACION Y MUESTRA
3.6.1. Poblacién
La poblacion universal estd compuesta por todos los maestros de
la IE "Horacio Zevallos Gamez, conformado por 35 docentes; 16 mujeres

y 19 varones.
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3.6.2. Tamafo de muestra
El el presente estudio se considerard como muestra el total de
maestros de la Institucion Educativa, cuya cantidad se indica en la
poblacion.
3.7.TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.7.1. Encuesta

hemos propuesto un conjunto de proposiciones y enunciados a nivel
de la escala de Likert, la misma que se cre0 a través de RENSIS LIKERT,
Es un tipo de escala aditiva que corresponde a una etapa ordinal de
medida, que consiste en una cadena de enunciados o juicios ante los
cuales se solicita la respuesta de la dificultad, es decir, se presenta cada
enunciado y se solicita al personaje que especifique su respuesta con la
ayuda de seleccionar uno de los 5 puntos sobre las dimensiones (Padua:
1979).

La propuesta se baso en la realizacion de afirmaciones y negaciones
para que los docentes manifestaran si estdn de acuerdo con las mismas,
para ello se ha considerado la escala LIKERT, mencionada
anteriormente; la cual presenta enunciados sobre la actitud para medir las
capacidades y habilidades reflejadas en las apreciaciones que tienen los
docentes.

La técnica fue solicitarles a los docentes, en el cuestionario, el grado
acuerdo o desacuerdo con las aseveraciones o enunciados propuestos,
estas opciones especificamente son:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
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3. No estoy seguro

4. En acuerdo

5. Totalmente en acuerdo

Como es caracteristica en este tipo de investigaciones cada respuesta
optada por los encuestados se le asigna un valor numérico de uno a cinco
puntos; puntaje que depende del grado de desacuerdo o acuerdo con el
enunciado propuesto, asi como la direccion del mismo.

Para ello Padua manifesté que se deben aplicar de dos maneras la
escala: la primera es de manera autoadministrada; lo que se lleva a cabo
al entregar la encuesta a los miembros de la poblacion y muestra
accesible para que ellos personalmente puedan optar por alguna de las
respuestas planteadas. La segunda forma es la entrevista. En este punto
debemos enfatizar que cuando se construye este tipo de cuestionarios
usando la escala de Likert debemos asegurarnos de que todo lo planteado

sea entendido por las personas (Padua: 1979).

3.7.2. Criterios de seleccidn de la muestra

Solo docentes de la Institucion Educativa.

3.8.PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION

a) Tabulacion

una vez aplicado la encuesta y haber obtenido los datos estas han
sido trabajadas en un cuadro de doble entrada lo que ha dado origen a
las tablas de frecuencias.
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b) Procesamiento

El procesamiento de la informacion se completd con las estrategias
gue permitieron describir y revelar los rasgos primarios de las variables.
Para el procesamiento, informacion descriptiva y el paquete estadistico
SPSSv. 22.

c) Representacion de los datos

Los datos obtenidos tabulados y analizados se plasmaron en las
respectivas tablas estadisticas y graficos.

d) Andlisis e interpretacion de los datos

Se realiz6 teniendo en cuenta los aspectos béasicos de la
investigacion cientifica en base al analisis estadistico y para su
interpretacion se utilizd el marco teorico conceptual, las mismas que
permitieron manifestar las posiciones que tomaron los docentes en

relacién a las afirmaciones que se ha brindado para el director.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. RESULTADOS PRODUCTO DEL TRABAJO DE CAMPO

seguidamente se presentan los derivaciones que resultaron de la
aplicacidon de la encuesta; para ello se ha visto pertinente considerar la
presentacion, las circunstancias sociales de los maestros de la IE, entre
ellas la edad, la condicion laboral y el sexo, la que se rescato fue primero
la condicién laboral para que su nivel de concordancia a las afirmaciones
generen confianza (en el entendido que un nombrado manifiesta su sentir
de manera natural, sin buscar algun favor por alguna presion) y en
segundo lugar la edad porque de acuerdo a esos grupos se exige la

promocion de actividades.

Segundo, se ha considerado las caracteristicas del estilo de
liderazgo; para ello se desarrolla la capacidad de asumir el control por el
director, los niveles de motivacién y entusiasmo en las actividades, la
capacidad de responder a los conflictos presentados con el detalle de
concordancia a las précticas realizadas por el director que lo identifican

como un lider. Seguido del estado de la cuestion en el clima
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organizacional en la IE, desarrollando para ello las afirmaciones del
liderazgo interpersonal en la IE y la demostracion de trabajo en equipo en
la IE. Finalmente, la discusién para ello se ha planteado concepciones

como conflictos, atribuciones de un buen lider.

4.1.1. Condiciones sociales de los maestros de la instituciéon
educativa horacio Zevallos Gamez

4.1.1.1. Distribucion por el grupo etario de los docentes

TABLA 1. Distribucién por Grupos de edad de los docentes de
la Institucién Educativa
Grupos n %
De 18 a 29 afios de edad 3 8.6
De 30 a 39 afios de edad 17 48,6
De 40 a 49 afios de edad 9 25,7
De 50 afios a mas 6 17,1
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 1. Grupos etario de los docentes

8,6%
17,1% De 18 afios a 29 afios
De SUEa mas 3

—
29.7% 48 5%
De 40 anugs 43 anos Cie 30 sﬁo1s?a 39 afios

FUENTE: encuestas
Como se aprecia en latabla y figura 1, los grupos de edad

de los docentes muestran una alta cantidad en el grupo donde

se exige mayor dinamismo y acciones en las diferentes
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actividades asi se muestra que un 48,6% integran el grupo de
edades entre 30 a 39 afos; seguido de 25,7% que integran el

grupo de edades entre 40 a 49 afios.

4.1.1.2. Reparticion por sexo de los maestros

TABLA 2. reparticién por grupos de edades de los entrevistados
Grupos de edad n %
Masculino
19 54,3
Femenino 16 457
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 2.  Grupos de sexo de los maestros

45 7%
Femenino
16

54 3%
IMasculino
18

FUENTE: encuestas

En relacion al sexo de los docentes en la Institucion
educativa se tiene equiparada porque se aprecia en la tabla y

figura 2, que el 54,3% es masculino y femenino el 45,7%.
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4.1.1.3. Distribucion por condicién laboral dentro de la

Institucion Educativa

TABLA 3. Distribucién por condicion laboral de los docentes
Grupos de edad n %
Nombrado 30 857
Contratado 5 14,3
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 3. Condicién laboral de los docentes

14 3%
Comtrataco
5

85 7%
MNombrado
30

FUENTE: encuestas

La condicién laboral es importante para identificar las
relaciones laborales; entonces sirve como una condicionante
para poder opinar sobre el actuar del director, en la tabla y
figura 3 se aprecia la condicion laboral de los docentes donde
se indican que son nombrados el 85,7% y contratados el 14,3%
asi que se tendra respuestas mas sinceras en relacion a su

opinién sobre el actuar del director.
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4.1.2. Caracteristicas del estilo de liderazgo manifestado en la
institucion educativa horacio Zevallos Gamez

Vergara manifiesta que la cualidad es la predisposicion a
actuar, pensar y sentir de forma positiva 0 negativa ante las diversas
situaciones. En este caso, en el liderazgo, el proceso de influencia se
basa en actitudes personales para ejercer poder a partir del ejemplo
personal. Que toda actitud esté influida por las predicciones al futuro,
a partir de sus acciones presentes para predecir comportamientos.
Entonces, los resultados nos llevan a deducir que estos futuros
egresados al no tener una posicion clara, no podran desenvolverse
integramente como lideres, en el @&mbito de su vida personal como
también en su vida profesional, porque al presentar una posicion
ambigua o indecisa no define concretamente su predisposicion a
actuar, la cual es vacilante; esto a su vez nos hace predecir que como
futuros profesionales a quienes recurran otras personas para brindar
una atencion de calidad, tendran dificultades en desarrollar influencia

personal dentro de las relaciones interpersonales” (Vergara: 1997).

Para mayor apreciacion, a continuacion, se aborda el estilo de
liderazgo desarrollado en la IE Horacio Zevallos Gamez; para ello se
describe, en base a proposiciones, propuestas en base a la escala de
Likert, desde la forma como asumen los roles hasta apreciar cémo

enfrentan los problemas.
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4.1.2.1. Capacidad de asumir el control por el director en la
Institucién Educativa, segun calificacion por los docentes

Es ldgico y natural que una buena asuncion de cargo debe

tener en cuenta todas las posibilidades de resistencia, para ello es

bueno identificar todas las posibilidades de resistencia que pueden

ser completamente diversas de las presentadas en otras
instituciones; para ello es importante conocer la capacidad que tiene

el director para absolver los conflictos y ademas si se observa las

dificultades en sus actividades académicas.

TABLA 4. Distribucién por apreciacion de los docentes a las
proposiciones relacionadas a la capacidad de asumir el control
en la Institucién Educativa

Proposiciones  Condicion items

laboral No estoy Desacuerdo Totalmente Total

Seguro en
desacuerdo
n % n % n % n %

El director hace
que sus Nombrado 2 57% 28 80,0% 30 85,7%
conflictos le  Contratado 0 0,0% 5 14,3% 5 14,3%
absorban y no . 0 )
cumpla con sus Total 2 57% 33 94,3% 35 100,0%
actividades
El director tiene
Sfeniedes e Nombrado 4 11,4% 8 22,9% 18 51,4% 30 85,7%
sus actividades  Contratado 1 2,9% 2 5,7% 2 5,7% 5 14,3%
académicas

Total 5 14,3% 10 28,6% 20 57,1% 35 100,0%

FUENTE: encuestas
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GRAFICO 4.  Apreciacién sobre asumir el control en conflictos y dificultades en sus

actividades académicas

Grafico de barras Grafico de barras

9 El directar hace que 5 El director tiene

sus conflictos e dificultades en sus
absorhan y no cumpla actividades
con sus actividades académicas

B 1o estoy seauro B Mo estoy sequro
| Totaimente en desacuerdo I En desacuerdo
0] Totalmente en desacuerdo

Recuento
Recuento

1
2 5. 7% 5, 7%,
Nomtesdo P

3 Condicién laboral Nombrado Cortratado

3 Condicion laboral

FUENTE: Elaboracién propia en base a encuestas

Se desprende que la Institucion Educativa tiene un director

con capacidad de responder a los diferentes conflictos que se
pueden presentar, esto se debe a que en la tabla y grafico 4 se ha
preguntado a los docentes si el director hace que sus conflictos le
absorban y no cumpla con sus actividades, teniendo como respuesta
el 80,0 que manifiesta totalmente en desacuerdo con esta

proposicion.

Este porcentaje se puede consolidar con la respuesta a la
proposicion de que el director tiene dificultades en sus actividades
académicas; para ello el 51,4%, manifestaron que totalmente en
desacuerdo. Datos porcentuales que permiten concluir que los
docentes aprecian la capacidad que tiene el director en asumir el
control de la Institucién Educativa porque no se deja absorber por
los conflictos; ademas, resulta no tener dificultades para realizar sus

actividades académicas dentro de la Institucién Educativa.
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4.1.2.2. Niveles de motivacion y entusiasmo en las actividades

asumidas por el director

El deseo natural que a uno le impulsa a seguir se denomina
motivacion y entusiasmo, son factores que permiten llegar al éxito
porque son elementos que brindan energia para alcanzar los
objetivos y sobre todo para no dejarse vencer con los obstaculos o

dificultades que se presentan en el camino.

Esta acepcion no es ajena a la forma de ser calificadas por el
desenvolvimiento del director; asi se evalla en la tabla y figura 5,
donde 48,6% (totalmente de acuerdo) de los docentes manifiestan
que, el director siempre innova su trabajo para llamar la atencion;
ademas, en la misma tabla se aprecia que frecuentemente el director
se entusiasma en sus actividades académicas y sociales, el 71,4%
manifiesta totalmente de acuerdo, porcentajes que permiten
manifestar que el director de la Institucion Educativa, indicador que
influye de manera positiva porque cuando una persona se
caracteriza por ser innovador, entusiasta, es una persona creativa,
optimista y esa actitud evidentemente genera un impacto positivo en
el desenvolvimiento personal, y genera un espacio de bienestar, no
solo para uno mismos sino para la familia y el entorno social; en

consecuencia un bienestar en la institucion donde se labora.
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TABLA 5. Distribucién por proposiciones que identifican los niveles de motivacion
y entusiasmo
Proposiciones Sexo items
Totalmente En acuerdo No estoy En Total
de acuerdo seguro desacuerdo
n % n % n % n % n %
El director  prasculino 11 314% 8  229% O 00% 0 00% 19  543%
siempre innova
IeMpre INOVa - comenino 6  171% 8 229% 0 00% 2 57% 16  457%
su trabajo para
Total 17 48,6% 16 45,7% 0 0,0% 2 57% 35 100,0%
llamar la
atencién
Frecuentemente

Masculino 14 40,0% 4 11,4% 1 2,9% 0 0,0% 19 54,3%
Femenino 11 31,4% 5 14,3% 0 0,0% 0 0,0% 16 45,7%
Total 25 71,4% 9 25,7% 1 2,9% 0 0,0% 35 100,0%

el director se
entusiasma en
sus actividades
académicas vy
sociales
FUENTE: encuestas

GRAFICO 5.  Niveles de motivacién y entusiasmo

Grafico de barras Grafico de barras
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FUENTE: Elaboracién propia en base a encuestas
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4.1.2.3. Capacidad de responder a los conflictos presentados en la

Institucion Educativa

TABLA 6. Distribucién por proposiciones como los conflictos se solucionan con
mucha facilidad. Frecuentemente el director comprende a los que se

equivocan en sus actividades académicas, segun condicién laboral

Proposiciones  Condicion items
laboral Totalmente En acuerdo No estoy En Total
de acuerdo seguro desacuerdo
n % n % n % n % n %
Los conflictos
soluciona  con Nombrado 22 62,9% 1 2,9% 0 0,0% 7 20,0% 30 85,7%
mucha facilidad Contratado 4 114% 0 00% 0 00% 1 2,9% 5 14,3%
Total 26 74,3% 1 2,9% 0 0,0% 8 22,9% 35 100,0%
:{ecue"tgﬂ‘:&ﬁ Nombrado 21  60,0% 7 200% 2 57% 0  00% 30  857%
comprende alos  Contratado 4 114% 0 00% 1 29% O 0,0% 5 14,3%
ue se
q Total 25 71,4% 7 20,0% 3 8,6% 0 0,0% 35 100,0%

equivocan en
sus actividades
académicas
FUENTE: encuestas

GRAFICO 6. Capacidad de solucionar los conflictos compresién del director a los

docentes cuando se equivocan

Grafico de barras Grafico de barras
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FUENTE: Elaboracién propia en base a encuestas

Casamayor refiere que los conflictos que se generan son una
forma de comportamiento competitivo entre seres humanos o

empresas. Tiene lugar cuando los seres humanos compiten por
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bienes confinados o percibidos. Muestra que se produce una batalla
mientras se produce un choque de pasatiempos o deseos de un
caracter con los de algun otro o con los de la institucién, con

individuos que mantienen legitimos autoridad” (Casamayor: 2002).

Estos intereses se ven afectados y un lider tiene que tener la
capacidad de enfrentar esa lucha de intereses causados por la
ausencia de regulacion del estrés y controlar sus emociones,
ciertamente hay que sefalar que el director asume buena postura
para solucionar los conflictos (74,3% totalmente de acuerdo) y
frecuentemente el director comprende a los que se equivocan en sus
actividades académicas; para ello también los docentes manifiestan
que totalmente de acuerdo con un 71,4%. Estos porcentajes
permiten manifestar que el director asume la postura de resolver los
conflictos con mucha facilidad y asume una comprension a los
docentes que se equivocan en sus actividades académicas (véase

tabla y gréfico 6).

4.1.2.4. Précticas realizadas por el director que lo identifican como
un lider
Los conflictos son situaciones o hechos que requieren ser
aclarados; circunstancias que dificultan la consecuencia de algun
objetivo, haciendo que una situacién se torne dificil, susceptible a
varias soluciones; se tiene que considerar que los conflictos que se

presentan indefinidamente, bajo cualquier circunstancia, estan
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asociadas a nuestros roles de vida; como nuestra familia,
actividades educativas, laborales a consecuencia de nuestras
relaciones sociales. Por ello, el lider debe identificar las diversas
formas de abordaje, frente a un determinado problema; estos en
muchas ocasiones nos hacen sentir preocupados cuando no lo
entendemos; otras veces, se tratan de situaciones que nos llenan de
temor, tristeza, desconfianza; factores que nos desorientan, nos
sentimos en algunos casos impotentes de dar una solucién y

esperamos que el paso del tiempo o alguien los resuelva.

Frente a esta situacion lo mas practico es identificar la
capacidad que se tiene de liderar, en forma mas objetiva posible, asi
como las alternativas de solucién que este pueda tener; la mas facil,
la real, la que depende de otros, la que nos hace sentir bien.
Considerando que no siempre existe la capacidad de decidir
adecuadamente ante ciertas circunstancias, porque nuestras
emociones, entran en conflicto y bajo estas condiciones las

decisiones tienen altas probabilidades de no ser las acertadas.

Para ello es importante que los lideres deben saber que para
enfrentar eficientemente los problemas es importante conocer sus
caracteristicas desde el abordaje de los problemas para reconocer
que en estos también se involucran esquemas preventivos, ya que
existen varios tipos de problemas. Considerando los que se pueden
evitar y estan dentro de nuestro accionar y los que no se puede evitar

porque no estan dentro de nuestro control.
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En resumen, los lideres se dan cuenta de que, para tratar
eficazmente los problemas, deben saber cuando, qué, dénde, quién,
como y por qué. También pueden estar tratando de establecer la
frecuencia. Los lideres, mas que cualquier otro individuo, entienden
los temas, deben entender la medicion del problema, como una forma
de luego examinar los antecedentes del mismo, estableciendo una

solucion (Bass: 2010).

Considerando este sistema de reflexion, a continuacion, se
describen los atributos que debe tener un lider, por lo que se brindan
las consecuencias que se aplicaron a los maestros de la entidad
Educativa Horacio Zevallos Gamez. Es importante establecer que
puede haber una serie de atributos tipicos de un lider que cada
gerente social debe mejorar, no solo para el desempefio de sus
trabajos sino también para otros roles que debe esperar como

persona.

4.1.2.4.1. Visién del director en la Institucion Educativa

Es importante la prevencion antes que la accion, por ello debe
existir la capacidad de identificar conflictos potenciales. Dentro de
este aspecto, dos acciones diferentes pueden hacer fracasar el plan
de trabajo, y como tal deben ser abordados, separando los evitables
de los inevitables. Para ello, hay que considerar que la identificacion
de los conflictos potenciales evitables, incorporemos dentro del plan
de trabajo las medidas especificas que se habra de tomar para

asegurar que los problemas no se produzcan, planificando para
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eventualidades, se establecen los primeros indicadores que
probablemente denotardn que se esta produciendo, 0 que esta a
punto de producirse un problema inevitable, asi determinaremos en
qué etapa de plan se producird el problema y quién lo podria
identificar, a partir de ello se disefia una estrategia para
eventualidades que pueda ponerse en marcha con toda rapidez si de
verdad aparece el problema y que pueda resolverlo o mitigar las

consecuencias.

A esta técnica se le denomina capacidad de ver, para ello es
necesario comprender como es el imaginativo y clarividente de ese
concepto limpio sobre lo que se quiere hacer profesionalmente y por
mi parte; y la energia para persistir en caso de contratiempos e incluso
desastres. Cuanto mas ampliamos el potencial para mirarnos con
seguridad dentro del destino; somos capaces de reconocer de mejor
manera qué caminos tomar y para ello ya no tenemos mas que tener

la capacidad de sofar y aventurarnos en el futuro.

El lider, tiene que entender con qué fans hara suyo ese suefio;
en consecuencia, debe ser comunicativo; el lider debe aprehender el
mas alla, comparar lo existente y lidiar con las oportunidades con la
intencion de permitirle ganar la vision del futuro que se ha configurado.
Una vision fantastica del destino da ese medio a los arreglos, evoca
una foto limpia y simpatica del futuro, la misma que genera deleite,
poder y una vivencia del deber; en consecuencia, es mucho mas

memorable, motivador e sofiador (Bass: 2010).
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TABLA 7. Distribucién por proyeccién de la visién que tiene
el director de la IE

items n %
Totalmente de acuerdo 29 82,9
En acuerdo 5 14,3
En desacuerdo 1 2,9
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 7.  Vision de la Direccién de la Institucién educativa
14 3% 2 0oy
En a::5uerdo En des'?cuerdo
52,9%
Totalmentezge acuerdo

FUENTE: encuestas

En la tablay figura 7 se aprecia que el 82.9% de los docentes
manifiestan estar totalmente de acuerdo con la proposicion que el
director constantemente se proyecta para el futuro, considerando que
esta vision no solo se basa en toma de decisiones sino también en la
proyeccién que construye con los demas miembros como se podra

apreciar en los siguientes items y sus indicadores.

Entonces, se denota que en la Institucion Educativa existe un

lider con una responsabilidad para actuar en forma eficaz; por tal
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motivo, es importante que su definicibn de como va actuar y qué
ejemplo trasmitira, que parte desde lo que observan los docentes,
asimismo le permite construir una organizacion plana, con pocos
niveles jerarquicos, basicamente orientada a satisfacer a los alumnos

y sus padres.

4.1.2.4.2. Toma de decisiones por los actores de la Institucion Educativa

Primeramente deben estar seguros de sus estandares,
habilidades y comprension; Esto le permitira creer en si mismo para
adentrarse en lo desconocido o establecer suefios trascendentes vy,
sobre todo, tener la capacidad de persuadir a otros para que lo
acompafien. Ademas, tener bastante humildad y una amplia duda de
gue puede estar equivocado y reconocer que otros seres humanos
también tienen capacidad, ademas de pensamientos precisos; por lo
tanto, reconoce que entender la forma de concentrarse es tan

importante como entender cdmo hablar (Bass: 2010).
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TABLA 8. Distribucién por frecuencia sobre la preferencia
para que otros tomen decisiones en su lugar
items n %
Totalmente de acuerdo 19 54,3
En acuerdo 15 42.9
No estoy Seguro 1 29
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 8.  Preferencia para tomar las decisiones por otro

=—
2 9%
Mo estoy seguro
1

42 9% |
En acuerdo =4,3%
15 Tntalmentffl ge acuerclo

FUENTE: encuestas

Para empezar a valorar la forma en que asume la toma de
decisiones el director, se ha considerado necesario realizar la
siguiente proposicién: En ocasiones prefiero que otros tomen
decisiones en mi lugar, para ello el 97,2% de docentes manifiestan
estar totalmente de acuerdo y en acuerdo (% producto de la suma de
totalmente de acuerdo 54.3% y en acuerdo 42.9% (véase la tabla y el

grafico 8). Este porcentaje se debe a que el director toma decisiones
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de manera concertada con los demas integrantes de la Institucion
Educativa, que deben ser impartidas en tiempo y lugar las mas
adecuadas no olvidando que para lograr lo planificado se necesita
conocer su trabajo, tener informacion renovada de todas las areas de
la institucion educativa y planear convenientemente su tiempo. Es
importante que el lider permita a los integrantes tomar decisiones

dentro de los limites de un ente superior.

4.1.2.4.3. Demostracion de habilidad para desarrollar procesos de gestion
La capacidad de aumentar las estrategias de gestiéon de

manera efectiva esta estrechamente relacionada con el control de 3

factores para ayudarlo a hacer selecciones precisas, cuando se trata

de liderar su oficina y el proyecto confiado a un lider, que podria ser:
inteligencia, comprension técnica sobre la regién de movimiento de

sus cuadros y la recopilacién y gestion correcta de datos en relacion

con sus obligaciones.

Para ello, se considera que los dirigentes de las instituciones
educativas, y con mayor frecuencia de las organizaciones sociales,
ven reducidos los temas al girar alrededor de su mesa y que dejan de
tener una vision completa de lo que sucede en su entorno. Es crucial
que el lider intente tomar contacto con la esfera de trabajo, con sus
clientes, esto podria permitile comprender mejor los efectos

maravillosos o malos de la labor que viene desplegando.
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TABLA 9. Muestra habilidad para desarrollar procesos de
gestién de manera correcta
items n %
Totalmente de acuerdo 26 74,3
En acuerdo 7 20,0
No estoy Seguro 2 57
Tatal 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 9. Habilidad para desarrollar procesos

de gestion

20 0%
En acuerdo
T
T4 3%
Totalmente de acuerdo
26

FUENTE: encuestas

Se apreciar en las respuestas que brindan los docentes a la
proposicion: Muestra destreza para desplegar métodos de gestion de
manera adecuada, donde el 74.3% manifiestan estar totalmente de
acuerdo (véase tabla y grafico 9). Lo positivo es que, esta aprobacion
lo reciben por su trabajo racional; dentro de la particularidad es que

trabaja con y por los recursos humanos, en ese sentido entiende que
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a mas desarrollo de los trabajadores se tendra mejores resultados que
se enunciaran en canjes positivos con relacién a identificacion mistica,
idoneidad y capacidad, cualquiera que sea su orientacion o volumen,

es una comunidad de personas.

Factores importantes para recibir ese nivel de aprobacién con
la demostracién de sus habilidades que les permita el desarrollo de

todos los procesos de manera adecuada.

4.1.2.4.4. Carencia de capacidad para resolver los conflictos en la

Institucion Educativa

Los lideres entienden que para lidiar eficientemente con los
problemas deben reconocer qué, mientras, donde, quién, como y por
qgué. También pueden estar tratando de establecer la frecuencia: los
lideres, mas que nadie, entienden los problemas; deben reconocer la
magnitud del problema, para luego analizar los antecedentes del

mismo, organizando una solucion.
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TABLA 10. Carece de capacidad para resolver los conflictos
items n %
Totalmente de acuerdo 1 29
No estoy Seguro 2 57
En desacuerdo 7 20.0
Totalmente en desacuerdo 25 71.4
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 10. Carencia de capacidad para resolver

conflictos
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FUENTE: encuestas

De la tabla y grafico 10 se desprende que los docentes no se
contradicen con la buena calificacion que demuestran a su director,
considerando que la proposicién plantea algo contradictorio en la
asuncion de liderazgo dentro de la institucion educativa, para ello se
tiene la proposicién: Carece de capacidad para resolucion de

conflictos, donde un 91.4% de los docentes manifiestan no compartir

con dicha proposicion (% producto de la suma de En desacuerdo con
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20,0% y totalmente en desacuerdo con un 71,4%). Esto debido a que
consideran que el lider sirve a su Institucion Educativa, esté al servicio
de ella como representante, esta en la exploracion de la perfeccion.
El lider promueve el perfeccionamiento de la capacidad de los
recursos humanos a través del entrenamiento para obtener mejores

resultados.

4.1.2.4.5. Promocion de busqueda del desarrollo e innovacién

Bass sefiala que el lider enfoca su trabajo sobre la base de
gue todo se convierte y que hoy en dia el cambio social se produce
cada vez con mayor rapidez, basicamente como resultado de la
globalizacion que se produce en el mundo. En ese sentido, viene
obligando a los lideres de los grupos a mantener una voluntad de
alternancia en la busqueda de la excelencia. Son los que por su
jerarquia y gestion van a aportar esa energia que mueve a los grupos
y el punto de interés que mueve a la organizacion; en principio, debe
estar relacionado con el quehacer institucional; y en segundo lugar,
se enmarcara éticamente en valores de reconocimiento de los
derechos humanos, cuidando continuamente que el eje no vuelvan a
ser las anteojeras que le impiden pensar mas alla del vacio en el que
opera; de igual forma buscara reunirse con personas de circulos

especificos para adentrarse en otros mundos y alimentarse de él.
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TABLA 11. Esta orientado a la busqueda del desarrollo e
innovacién para alcanzar los resultados

items n %
Totalmente de acuerdo

11 31,4
En acuerdo 14 40,0
No estoy Seguro 10 28.6
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 11. Promocién de busqueda al desarrollo e

innovacion para alcanzar los resultados
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Cuando se progresa en una Institucion Educativa, esta accion
obliga a una interaccién entre las personas o colaboradores de la
organizacion y aquellos propios de la comunidad, esta dinamica
establece un intercambio de informacion, criterios y la expresion de
diferentes opiniones que causa desacuerdos y conflictos; lo cual
puede inducir a la quiebra o destruir los resultados con relacion a
determinada accion a realizar, en este intercambio se da el proceso

de buscar el desarrollo e innovacién para alcanzar los resultados.
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Sin duda, la existencia de recursos humanos comprometidos
y mas aun compromiso promocionado por el director genera
expectativas que promueven una adecuada busqueda del desarrollo,
innovando las distintas acciones de tipo educativo o administrativo

gue se desarrollan en la entidad educativa.

Esta apreciacion no es ajena en la Institucion Educativa
Horacio Zevallos Gadmez, donde el 71.4% manifiesta estar de acuerdo
con la proposicion: Esta orientado constantemente a buscar el
desarrollo e creacion para alcanzar los efectos, la misma que esta
planteada al docente para calificar las acciones que realiza el director
dentro de la IE. De esta forma se denota que existe la sugerencia de

un compromiso, con niveles de comunicacion adecuados.

4.1.2.4.6. Demostracion de voluntad de cambio y pasion en las actividades
gue realiza

Para muchas personas, en el campo social, aprender significa

entrenar. Y cambiar conlleva a adquirir un aprendizaje como producto

de los resultados; es decir, en el mejor de los casos aprender significa

absorber informacion, escuchar alguna conferencia o leer algun texto.

En latablay figura 12, se aprecia el nivel de concordancia con
la proposicion: El director muestra voluntad de cambio y pasién por
las actividades que realiza, para ello un 94.3% de los docentes
manifiestan estar de acuerdo (% producto de la suma Totalmente de

acuerdo con un 71,4% y En acuerdo con un 22,9%).
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Esta reflexion ha sido establecida para analizar acerca del
estilo del director para mostrar voluntad para aumentar la capacidad
para una accién eficiente. Asimismo, aprender en la forma que se
adaptan a los cambios generales, la diferencia es que algunas son
mas rapidas que otras, la clave estd en que el aprendizaje es

constante, en tal sentido es inseparable al trabajo cotidiano.

Los efectos presuponen fines y éstos se establecen como
resultado de andlisis precedentes. Por tanto, la planificacion
constituye un método adecuado para establecer y alcanzar los
resultados esperados. Asimismo, sabe que la mejora y la innovacion

son métodos estratégicos.

El lider, es el agente capaz de cuya mision es la busqueda de
los resultados que la entidad espera y fija todo su actuar a esta
finalidad. El lider debe buscar estrategias que permitan que funcione
en su ausencia, ya que su liderazgo no es tal porque esta arriba,
adelante, detras o al costado de la organizacién; el lider es tal porque
esta donde las necesidades y estrategias asi lo indiquen y se debe

medir objetivamente.
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TABLA 12. El director muestra voluntad de cambio y pasion
por las actividades gque realiza

items n %

Totalmente de acuerdo 25 71,4

En acuerdo 8 229

No estoy Seguro 2 57
Tatal 35 100,0
FUENTE: encuesta

GRAFICO 12.

Demostracion de voluntad de cambio y pasién en sus
actividades
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FUENTE: encuestas

4.1.2.4.7. Nivel de motivacion y reconocimiento a los maestros de la IE
Considerando que necesariamente los éxitos son reflejados
con el cumplimiento de las metas en las diferentes actividades, sean
motivo de compartir la informacién y conocimientos dependiendo de

las posibilidades. Asi mismo, debe encargar tareas que generan fe.
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TABLA 13. Frecuentemente el director motiva y reconoce a
sus compafieros de trabajo

items n %
Totalmente de acuerdo

20 57,1
En acuerdo 9 25,7
No estoy Seguro 4 11,4
Totalmente en desacuerdo 2 57
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 13. Realizacién de motivacién y reconocimiento a sus

compafieros en la Institucién Educativa
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FUENTE: encuestas

De la tabla 13 se aprecia la distribucion de respuestas de los
docentes de la proposicion si: Frecuentemente el director motiva y
reconoce a sus compaferos de trabajo, con un 82,.8% se encuentra
de acuerdo con las acciones que realiza su director en relacion a la
motivacion y reconocimiento, porque consideran que son los factores

gue sostienen el cumplimiento de metas; ademas, siempre comparte
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la informacién para realizar las diferentes actividades (% producto de
la suma de Totalmente de acuerdo con un 57,1% y En acuerdo con

un 25,7%).

Para ello se debe considerar que el lider de una IE es el
responsable del compromiso para actuar en forma eficaz y solo lo
puede hacer si han producido; por tal motivo, es importante que
defina cdmo actuara y qué ejemplo trasmitira. Hoy en dia, bajo estas
nuevas circunstancias, se debe buscar construir una organizacion
plana, con pocos niveles jerarquicos, basicamente orientada primero
a motivar y reconocer a los docentes; en segundo lugar, satisfacer a
los estudiantes y padres de familia en calidad de usuarios de los

servicios que se brinden.

A esto se suma la capacidad que tiene el director de articular y
motivar factores que van relacionados con el reconocimiento del
director hacia los docentes. Porque, un buen lider valora, mas que
cualquier otra persona, comprende que los resultados que persiguen
demandan practicar una buena comunicaciéon y empatia; para ello
se necesita la participacion de los docentes que deben instaurar
formas de colaboracién, dentro y fuera de su centro de operaciones,

a decir de otra forma dentro de la Institucién educativa.
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TABLA 14. Muestra mucha capacidad para articular y motivar

items n %
Totalmente de acuerdo

21 60,0
En acuerdo 12 34.3
No estoy Seguro 2 57
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 14. Capacidad de articulacién y motivacion
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FUENTE: encuestas

En consecuencia, los porcentajes de postura de los docentes
en relacion al desenvolvimiento no estan alejadas de los demas
resultados porque la calificacion es positiva, asi se puede apreciar en
la tabla y figura 14, donde el 94.3% de los maestros revelan que el
director muestra mucha capacidad para articular y motivar las
diferentes acciones que realizan los docentes para cumplir sus

actividades pedagdgicas dentro de la Institucion Educativa (%
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producto de la sumas de Totalmente de acuerdo con un 60,0% y En

acuerdo con un 34,3%).

4.1.2.4.8. Desarrollo de compromiso por el director en la Institucion
Educativa

Continuando con los atributos que desarrolla el director como

lider, cuando se debe realizar diferentes actividades, este obliga a una

interaccidn entre los trabajadores de la entidad y aquellos propios de

la comunidad; esta dinamica establece un intercambio de informacion,

criterios y la expresion de diferentes opiniones de lo que causa

desacuerdos y conflictos, lo que puede llevar a la quiebra o

destruccion de los resultados, con relacion a determinada accion a

realizar, en este intercambio se da el proceso de generar compromiso,

producto de tres factores que se promueve en este acto.

Primero, promover los buenos niveles de comunicacion; esto
requiere del intercambio de informacion, del analisis de las diferentes
factores, en forma conjunta hasta llegar a acuerdos, con relacién al
objetivo que se persigue, para tal efecto es importante hablar claro y

con precision.

Segundo, el orden y disciplina de trabajo frecuentemente se
da a las tareas importantes en udltimo minuto; se olvidan de
compromisos y promesas gue nos generan angustias; la disciplina es

cumplir y hacer nuestro trabajo.
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Tercero, la sinceridad, la misma que se trasluce en un pilar de
la confianza y este se constituye con la verdad de la palabra
confrontada con los hechos, los niveles de confianza mutua aceleran
los procesos y acercan mas rapidamente al punto intermedio de dos
posiciones y se genera una sensacion de logro; porgue lo contrario no

solo dilataria sino la estancaria y ello es una derrota para ambos.

En la tabla y grafico 15 se aprecia los porcentajes donde se
valora el nivel de compromiso con el desarrollo de la Institucion
Educativa, donde un 97.2% manifiestan que siempre aprecian a un
director comprometido con el desarrollo de la Institucion Educativa (%
producto de la suma de Totalmente de acuerdo con un 68,6% y En

acuerdo con un 28,6%).

Se debe anunciar que el compromiso con el desarrollo de la
institucién esta relacionado estrechamente con los valores de la
esencia y en los objetivos, en tal sentido elevan el nivel de calidad o
competitividad; constituye una de las preocupaciones centrales del
lider, porque siempre esta buscando resultados satisfactorios; por
tanto, fija metas concretas, las cuales deben reflejar con claridad su
compromiso con la misién de su institucion, asi como su capacidad

personal y la del grupo o equipo de personas que lidera.
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TABLA 15. Tiene mucho compromiso con el desarrollo de la

Institucion Educativo

items n %
Totalmente de acuerdo 24 68,6
En acuerdo 10 28,6
No estoy Seguro 1 2,9
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 15. Demostracién de compromiso con el desarrollo de la

Institucion educativa

289%
Mo estoy seguro
1

28 6%
En acuerdo
10
55 6%
Totalmentezge acuerdo

FUENTE: encuestas

Para comprobar la coherencia de respuestas que brindan los
docentes en relacion a los atributos que tiene el director, se ha
propuesto la siguiente proposicion: El director es autoritario, como
una estrategia de realizar una pregunta de control, (se buscaba
saber si los docentes son coherentes con sus respuestas) la
respuesta ha sido satisfactoria ya que, la mayoria de docentes

manifiesta estar en desacuerdo, con un 94.3% (producto de la suma
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de En desacuerdo con un 20,0% y Totalmente en desacuerdo con
un 74,3%, véase tabla y grafico 16). Lo que motiva manifestar que la
demostracién de autoritarismo por parte del director en la Institucién

Educativa no existe.

TABLA 16. El director es autoritario

items n %
Totalmente de acuerdo

1 2,9
No estoy Seguro 1 29
En desacuerdo 7 20,0
Totalmente en desacuerdo 26 74,3
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 16. El director es autoritario

2.9%
Mo estu%,r Seguro
20,0%
En desacuerdo
d 7
2.9%

Totalmente de acuerdo

1

74 3%
Totalmente en desacuerdo

26

FUENTE: encuestas

Finalmente, una forma de construir un liderazgo adecuado es
la de generar confianza entre los integrantes, para ello se ha

realizado la proposicion: Frecuencia con que fomenta confianza
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entre los integrantes de la Institucion Educativa, donde el 84.3% de
docentes manifiesta estar de acuerdo (% producto de Totalmente

de acuerdo con un 80,0% y en acuerdo con un 14,3%, véase tablay

gréafico 17)

TABLA 17. Con frecuencia fomenta confianza
items n %
Totalmente de acuerdo

28 80,0
En acuerdo 5 14,3
En desacuerdo 2 5,7
Total 35 100,0

FUENTE: encuesta

GRAFICO 17. Promocién de confianza entre los integrantes del

grupo
57%
En desacuerdo
14 3% z
En acuerdo
5
80,0%
Tntalmentezge acuerdo

FUENTE: encuestas
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4.1.2.5. Estado de la cuestién en el clima organizacional en la
Institucién Educativa
4.1.2.5.1. Liderazgo interpersonal en la IE Horacio Zevallos Gamez
Los lideres, més que los demas, entienden que los efectos
gue buscan requieren la ayuda de diferentes personas; Para ello,
necesitan establecer mecanismos de cooperacion dentro y fuera

de su medio de operaciones (Bass: 2010).

La grandeza de un lider se mide por su sencillez, no como
una actuacion fingida o presionada para determinados eventos
gue solo busca impactar o promover una imagen falsa, sino que
en su lugar esta necesidad de ser un sostén de su trabajo diario,
buscaran para inspirar y reconocer, a través del enriquecimiento
de las tareas, por insignificantes que parezcan, teniendo que
sentirlas por algo que son. Los grandes lideres deberian
atravesarlo solos de vez en cuando, necesitan vivir a través de los
demas, sacando su placer de la realizacién en los demas; asi
como ofrecer un reconocimiento que ellos mismos niegan
habitualmente. Cuando el jefe reconozca su trabajo, su esfuerzo,
Su compromiso en sus seguidores, mientras valore la calidad del
trabajo, las normas morales y técnicas que lo guiaron, estara
reforzando el sentido genuino de su gestion, pero si es solo existe
para sancionar el mejor tema en el camino a alcanzar es la

mediocridad (Bass: 2010).
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TABLA 18. Proposiciones gue permiten interpretar el liderazgo interpersonal que genera dentro del clima organizacional

?
INDICADOR TA A ! D TD Total

n % n % n % n % n % n %

Intenta mantener la serenidad y
equilibrio  mental ante las
presiones de las actividades 24 68,6% 8 22,9% 3 8,6% 0 0,0% 0 0,0% 35 100,0%
académicas

El director tiende a aceptar las
ideas de mis compaferos aunque 51 go0y, 5  143% 9 257% O 00% O 00% 35  100,0%
no quiera hacerlo

Trata de ajustar su opiniéon a lo

que aporta el grupo 8 22,9% 17 48,6% 10 28,6% 0 0,0% 0 0,0% 35 100,0%
Comprende como se sienten los
demas y procuro comprender los
sentimientos y emociones que 17 48,6% 7 20,0% 11 31,4% 0 0,0% 0 0,0% 35 100,0%

los motiva

FUENTE: encuestas
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GRAFICO 18. Liderazgo interpersonal que genera dentro del clima organizacional
it
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FUENTE: encuestas
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Esta valoracion se puede estimar donde el lider de la
Institucion Educativa genera un clima de confianza adecuado; en
consecuencia existe un clima de organizacién adecuado, asi se
reflejan los resultados de la tabla y figura 18, donde el 68,6% de
docentes manifiestan que el director intenta mantener la
serenidad y equilibrio mental ante las presiones de las actividades
académicas; asimismo manifiestan que el director tiende a
aceptar las ideas de mis compafieros aunque no quiera hacerlo,
representado con un 60,0%; y ademas, el 48,6% manifest6 que el
director comprende como se sienten los demas y procuro
comprender los sentimientos y emociones que los motiva. Todos
ellos manifiestan que estan totalmente de acuerdo. Como se
puede apreciar que existe una practica del director para promover
una interrelacion entre los docentes, motivo por el cual la mayoria
se encuentra de acuerdo. Asimismo, el 22,9% manifiesta que el
director también trata de ajustar su opinién a lo que aporta el
grupo, es decir que muestra esa capacidad de adaptarse a las

opiniones del grupo.

4.1.2.5.2. Demostracion de trabajo en equipo en la IE
El lider de una institucion debe recordar que el éxito de su
gestion es una suma de la participacion de cada uno de los
trabajadores. Es por eso que es importante compartir valores,
metas, propiciar la intervencion y consagracion, asi como el

respeto al trabajo en equipo.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

“OFICINA DE INVESTIGACION”

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

Esta valoracion se puede apreciar en las siguientes
proposiciones, considerando el nivel de calificacion; esta
relacionado intimamente con estar de acuerdo, por recibir una alta
valoracion; asi se puede apreciar en la tabla y grafico 19, que el
director ha generado confianza dentro de la institucion, donde el
74.3% (% producto de la suma de Totalmente de acuerdo con un
31,4% y de acuerdo con un 42,9%) de docentes manifiestan que
los mejores equipos son aquellas personas que piensan de forma

similar y no tienen desacuerdos.

Por lo que se demuestra una constante organizacion y
distribuye las actividades, donde el 94.3% de docentes (%
producto de la suma de Totalmente de acuerdo con un 34,3% y
de acuerdo con un 60,0%) indican que el director distribuye
constantemente a los profesores para realizar las actividades de

la institucion.

Con una metodologia de trabajo del director que influye de
manera adecuada en el personal, el 80.0% manifiesta estar
Totalmente de acuerdo, con un 20,0%. En esta valoracion se
puede notar también que el 94.3% (% producto de la suma de
Totalmente de acuerdo con un 85,7% y el 8,6% indican de
acuerdo) de docentes manifiestan que para el director los

objetivos son primero, antes que sus intereses.

Idalberto Chiavenato afirma que la organizacion es una

unidad social deliberadamente construida y reconstruida para
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alcanzar determinados objetivos... Por eso la empresa tiene una
causa descrita, y su planificacion se logra para alcanzar los
objetivos fijados. En esta experiencia, podemos descifrar que una
organizacion es un ente social, conformado por instancias de
personas que tienen conductas Unicas, pero que se unen
integralmente, para cumplir con los fines propuestos, para que
satisfaciendo las mas de una necesidad de la red. Pueblos que

componen la sociedad (Chiavenato: 1994).
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TABLA 19. Proposiciones gue identifican el trabajo en equipo
INDICADOR TA A ? D TD Total
n % n % n % n % n % n %
Los mejores equipos son aquellosenque 11 31,4% 15 429% 5 143% 3 86% 1 29% 35 100,0%

las personas piensan de forma similar y

no tienen desacuerdos

Distribuye  constantemente a los 12 343% 21 60,0% 2 57% 0 00% 0 00% 35 100,0%
profesores para realizar las actividades

de lainstitucién

La metodologia de trabajo del director 28 80,0% 7 200% O 00% O 00% O 0,0% 35 100,0%
influye de manera adecuada en el

personal

Los objetivos son primero para el director 30 85,7% 3 86% O 00% 2 57% 0 00% 35 100,0%
antes de sus intereses

FUENTE: encuestas
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GRAFICO 19.

Factores que indican el trabajo en equipo
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FUENTE: encuestas
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2.2. ANALISIS Y DISCUSION

Likert, (sefialado por Brunet: 1987) en su concepto de estructuras,
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o estructuras, cada
una con subdivisiones. Donde el comportamiento de los subordinados es
resultado de la conducta administrativa ya través de las condiciones
organizacionales que entienden, por sus aspiraciones, sus capacidades y
valores. Por lo tanto, la respuesta se determina mediante el uso de la
creencia. Likert sefiala que existen 3 estilos de variables que deciden las
caracteristicas de un empleador, que afectan la nocién del clima de la
persona: variables causales, variables intermedias y variables finales.

Por el contrario, los estilos de vida de la motivacion en los que intenta
dar una explicacién de que tanto los elementos monetarios y salariales
como las recompensas sociales y simbodlicas motivan al personal al influir
en su comportamiento. El organismo humano se mantiene en un estado de
equilibrio psicoldgico; Sin embargo, Lewin, en su concepto de motivacion,
enfatiza que cada necesidad, ya sea fisiologica, mental o de
autorrealizacion, crea en la persona un estado de histeria que reemplaza el
reino del equilibrio y esto lo predispone a realizar un movimiento; lo que
quiere decir que aquellos deseos inspiran conductas humanas, capaces de
complacerlos.... A partir de esto, se puede afirmar que la motivacién se
refiere al comportamiento provocado por las necesidades internas del
hombre o la mujer, que se orienta a adquirir las metas que puedan
satisfacer sus necesidades. Cualquier deseo infeliz produce frustracion y

motiva comportamientos positivos (Chiavenato, I. 2007).
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No cabe duda que el conflicto es una situacion de apuro, de dificil
salida que no se sabe qué hacer, en donde muchas veces se da por un
desacuerdo con una o varias personas. Algunas veces se producen por una
mala comunicacién, encuentro de derechos o presunciones u oposicion de
intereses. Estos hechos se producen en todos los campos de nuestra vida,
en el trabajo, centro de estudio, la familia, con los amigos, y otros. Los
conflictos definitivamente generan pérdida de tiempo, establecen
decisiones de menor calidad, propician desercibn de colaboradores
calificados, obliga a reestructuraciones porque se piensa que al cambiar las
posiciones de las personas se desaparecen los conflictos o cuando estos
han deteriorado tanto las relaciones humanas que producen sabotajes. En
un conflicto en que alguien debe ganar o perder, el dafio que nos hacemos
a nosotros mismos es tan grande como el que hacemos al otro. La
severidad del conflicto determina las consecuencias del mismo, segun
algunos autores, como Daniel Dana (1,992), estos niveles van desde

pequefias escaramuzas, choques y crisis graves.

La investigacion refleja que la Institucién Educativa tiene un lider con
una capacidad de razonamiento, la misma que se debe entender como
aguella que es casi, imposible imaginarnos dias en que estén ausentes los
disgustos, los cuales no amenazan la relaciones ni ocasionan
desavenencias que pueden terminar con una relacién de ayuda o que
impidan satisfacer las necesidades; sin embargo, dependiendo de la
comunicacion y de la acumulacion de razonamientos puede aumentar las

tensiones. Estas que se entienden como choques; a decir de otra forma, en
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las relaciones buenas también se producen choques, a pesar de nuestros
esfuerzos, a veces se amontonan los fricciones hasta desbocar en
conflictos, ¢ como saber si se pasaron del limite?, las sefiales mas
comunes son las discusiones que se repiten con relacion al mismo
problema y que se prolongan por dias; otra forma de establecerlo es
cuando el numero de problemas es cada vez mayor o cuando se siente
pocos deseos de cooperar porque cada vez tenemos menos confianza en
la honesta o buena voluntad de la otra para nosotros, cuando esta colérico
con el otro durante mas tiempo de lo comun y se duda secretamente del
valor de la relacion.

Llevando a una crisis, con muchas situaciones cuya intensidad o
complejidad supera nuestros recursos personales para abandonarlos,
pudiendo llegar a situaciones de descontrol. La mayoria de nosotros, en
varios momentos de la vida, descubrimos diferencias tan profundas que
incluso un comunicado normal no ayuda, podemos establecer la existencia
de una crisis a través de algunos indicadores, por ejemplo: cuando se toma
decision inmodificable o se teme que la otra persona ponga fin a la relacion,
cuando se percibe que la relacién es psicolégicamente malsana y se teme
ser dafiado si contindia o cuando se llega al extemo de recurrir a la violencia
fisica.

Sin embargo, se aprecia que un buen lider asume gue puede optar
por amenazar o manipular para no salir perjudicado en lo que podria ser un
conflicto de ganar o perder. Porque el lider de la Institucién Educativa sabe
muy bien que estas salidas le produciran satisfaccion y con el tiempo

podran deteriorar todavia mas la relacion.
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Se aprecia al lider que promueve tiempo para conversar, planifica el
contexto, promueve el dialogo y ademas promueve la motivacion y
reconocimiento dentro de sus elementos de valoracion para realizar un
trabajo en equipo.

Pero sin duda, los datos manifiestan que la relacion de sus
capacidades son fundamentales para resolver las actividades académicas
dentro de su institucion.

La inspiracion es confiar en que dentro de las relaciones correctas
no deberia haber conflictos. Vemos a los conflictos como una enfermedad
social y, por lo tanto, anticipamos que debe haber una terapia. Es como si
no estuviéramos pidiendo reconocer la verdad de que la lucha es inherente
a las relaciones como el fuego al calor.

No se debe correr el riesgo de caer en el suefio imposible de una
relacion libre de conflictos, aceptamos esa verdad como un hecho
desagradable de la vida y pensemos mejor en plantearnos y tener los

detalles de la siguiente figura.
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Figura 4 Habilidades de un buen lider para responder a las adversidades

DOMINIO DE LOS CAMBIOS

Regula la velocidad, la direccion
y el ritmo del cambio en la
organizacion, de forma que su
crecimiento y evolucion
concuerdan con el ritmo externo
de los acontecimientos

APRENDER
ANTICIPADAMENTE

Es un aprendiz de por vida
gue esta comprometido a
promover el aprendizaje
organizacional.

Vision de futuro

Mantiene su vista
firme en el horizonte
lejano, incluso
cuando camina hacia
él.

DISENADOR DE LA
ORGANIZACION

Es un constructor en la
institucion cuyo legado es
una organizacion capaz de

triunfar al cumplir sus

predicciones deseadas

HABILIDADES
DEL INICIATIVA

Demuestra tener la
LIDERAZGO habilidad para hacer que
las cosas sucedan.

DOMINIO DE LA INDEPENDENCIA

ALTOS NIVELES DE INTEGRIDAD

~Es serio, honesto, tolerante, confiable,
cuidadoso, leal y comprometido con las mejores
tradiciones del pasado

Inspira a otros tener ideas y confiar entre
ellos, a comunicarse bieny
frecuentemente, y a buscar soluciones
colaboradoras a los problemas

Fuente: Elaboracion propia
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Este razonamiento es un el corolario de la confianza que generan
los resultados de los docentes para proponer algunas mega habilidades del
que debe poseer un lider mas aun considerando que son estrechamente
relaciones de proceso aprendizaje ensefianza en los docentes. Porque
delegar no priva del deber de controlar, y puesto que control significa prever
los obstéaculos, la Unica via de salvacién es programar todo con gran
cuidado.

También es cierto que algunas iniciativas de aprendizaje
organizacional no funcionan por el poco interés, recursos, etc., pero todos
ellos pueden ser vencido y lograr el desarrollo de procesos de aprendizaje,
solo hay un elemento que se requiere para ello, el compromiso del lider
para lograrlo, es el quien va a generar la energia del cambio.

El lider sirve a su organizacion, él esta al servicio de ella en el sentido
de representacion, esta en la busqueda de la excelencia. El lider de un
programa social busca desarrollar la capacidad de los recursos humanos a
través del entrenamiento para obtener mejores resultados, este proceso de
formacion se caracteriza porque el lider:

e Establece espacios y tiempos para el aprendizaje practico.

e Guiay ayuda a identificar las necesidades que se deben tomar en
consideracion.

e Asesoray ayuda a encontrar fuente apropiadas de retroinformacion.

e Estimula la toma de conciencia frente al objetivo.

e Es analista y légico, es cuestionador y esta dispuesto a discutir para

ensefar.
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e Es estimulador y creador, si forma al personal es porque tiene la
experiencia que le permite estimular la aparicion de alternativas.

e Pone en practica el marco tedrico en un proceso de acompafamiento y
confrontacién con el capacitado.

e Se evalla frente al entrenado, porque a través de la comprueba y se

descubre como formador al establecer cambios en la calidad del trabajo.

Figura 5 Procedimiento que debe realizar un buen lider

Establece

criterio

evalla Verifica y crea

Genera
Asesora alterantivas

Reta Practica

conciencia

Fuente: Elaboracion propia
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Se concluye que, el liderazgo concertador participativo es
predominante en el director, influye de forma efectiva en el
desarrollo del clima organizacional de la IE Horacio Zevallos
Gamez de Huepetuhe ya que se encuentra relacionado con las
buenas capacidades y habilidades que tiene el director; con
practicas adecuadas, propias de un lider, fomentando el trabajo

en equipo.

SEGUNDA: Se concluye que, las opiniones vertidas por los docentes son
veraces en la medida que son coherentes sobre el respaldo que
le brindan al director, ya que se aprecia que, por un lado, el
director tiene dificultades en sus actividades académicas; para
ello el 51,4%, manifesta que esta Totalmente en desacuerdo. El
director tiene dificultades en sus actividades académicas; para
ello el 51,4%, manifestaron Totalmente en desacuerdo.
Asimismo, el director hace que sus conflictos le absorban y no
cumpla con sus actividades. 94,3% manifiestan que es
Totalmente en desacuerdo. Por otro lado, aprecia a la
proposicion: Frecuentemente el director se entusiasma en sus
actividades académicas y sociales; el 71,4% manifiesta estar
totalmente de acuerdo, porcentajes que permiten manifestar que
el director de la Institucion Educativa influye de manera positiva

por ser una persona innovador.
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TERCERA: Se concluye que el 68,6% de docentes manifiestan que el director
intenta mantener la serenidad y equilibrio mental ante las
presiones de las actividades académicas... asimismo manifiestan
gue el director tiende a aceptar las ideas de mis compafieros
aunque no quiera hacerlo, representado con un 60,0%; y
ademas, el 48,6% manifest6 que el director, Comprende como se
sienten los demas y procuro comprender los sentimientos y
emociones que los motiva. EIl director ha generado confianza
dentro de la institucién, y en razén a ello el 74.3% de maestros
refieren que los mejores equipos son aquellas personas que
piensan de forma similar y no tienen desacuerdos. Por lo que
demuestra una constante organizacion y distribuye las
actividades, asi el 94.3% de docentes indican que el director
distribuye constantemente a los profesores para realizar las
actividades de la institucion. Con una metodologia de trabajo del
director que influye de manera adecuada en el personal, el 80.0%
manifiesta estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, el 20,0%.
Esta valoracién se puede notar también cuando el 94.3% de
docentes manifiestan que para el director los objetivos son

primero antes que sus intereses.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se recomienda que los diferentes equipos de trabajo promuevan un
tipo de liderazgo que se identifica en la IE; para ello deben planificar
y asociarse con entidades publicas y privadas que permitan realizar
la réplica de este tipo de docentes que dirigen tan acertadamente la

Institucion Educativa.

SEGUNDA: Promover, desde el programa dirigido por la Unidad de Gestién
Local, capacitaciones que permitan fortalecer el desenvolvimiento de
los directores, porque ellos finalmente asumen un rol de liderazgo
institucional asi lograr un trabajo en equipo y una institucién que

brinde el servicio eficaz.

TERCERA: Se recomienda a los docentes para asumir el rol de lideres; buscar

la capacitacion permanente para fortalecer los lazos entre docentes

y estudiantes.
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UNIVERSIDAD ANDINA NESTOR CACERES VELASQUEZ
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN EDUCACION

CUESTIONARIO: ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA
EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA HORACIO ZEVALLOS GAMEZ

CODIGO: ( )

Instrucciones:

Estimado profesor: reciba un saludo cordial del equipo de parte de la
investigadora para hacerle de su conocimiento que la presente herramienta de
recoleccion de datos tiene el objetivo de analizar el estilo de liderazgo del director
y su influencia en el clima organizacional de la Institucién Educativa "Horacio
Zevallos Gamez" de Huepetuhe. Motivo por el cual se solicita sea sincero es sus
respuestas. Asimismo, se debe hacer hincapié que la encuesta es anénima y

confidencia para ello se le recomienda responder con lapiz.

I. Datos generales:

1. Grupos de edad:

a. De 18 afios a 29 afos _.)n
b. De 30 afios a 39 afios ()2
c. De 40 afos 49 afos ()3
d. De 50 a mas ()4
2. Sexo:
a) Masculino (__ )1 b) Femenino (___ )2
3. Condicion laboral
a) Nombrado ()1 b) Contratado ()2

Il. Caracteristicas de liderazgo

Para ello utilice las siguientes claves marcando con una X:
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TA — Totalmente en acuerdo
A - En acuerdo
? - No estoy seguro
D — En desacuerdo

TD — Totalmente en desacuerdo

N° INDICADOR TA |A|? D D

Asumir el control

4, El director tiene dificultades en sus actividades

académicas

5. El director siempre innova su trabajo para llamar
la atencion

6. Frecuentemente el director se entusiasma en sus

actividades académicas y sociales
Los conflictos soluciona con mucha facilidad

El director hace que sus conflictos le absorban y
no cumpla con sus actividades

9. Frecuentemente el director comprende a los que
se equivocan en sus actividades académicas
Atributos del lider

10. | El director constantemente se proyecta para el
futuro

11. | En ocasiones prefiere que otros tomen
decisiones en mi lugar

12. | El director muestra voluntad de cambio y pasion
por las actividades que realiza

13. | Frecuentemente el directo motiva y reconoce a
sus comparieros de trabajo

14. | Muestra habilidad para desarrollar procesos de
gestion de manera correcta

15. | Muestra mucha capacidad para articular y

motivar

16. | Carece de capacidad para resolucion de
conflictos

17. | Tiene mucho compromiso con el desarrollo de la
institucion

18. | Esta orientado a la busqueda del desarrollo e
innovacion para alcanzar los resultados
19. | El director es autoritario,

20. | Con frecuencia fomenta confianza
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lll.  Manifestaciones principales sobre el clima organizacional
Para ello utilice las siguientes claves marcando con una X:
TA — Totalmente en acuerdo
A - Enacuerdo
? - No estoy seguro
D - En desacuerdo

TD — Totalmente en desacuerdo

N° INDICADOR TA |A |2 D TD

21. | Refleja fortaleza y es indispensable para ser
lider.

22. | Intenta mantener la serenidad y equilibrio mental
ante las presiones de las actividades académicas
Trabajo en equipo

23. | Los mejores equipos son aquellos en que las
personas piensan de forma similar y no tienen
desacuerdos

24. | Distribuye constantemente a los profesores para
realizar las actividades de la institucion

25. | El director tiende a aceptar las ideas de mis
comparferos aungque no quiera hacerlo

26. | Trata de ajustar su opinion a lo que aporta el
grupo

27. | Comprende cdmo se sienten los demds y procuro
comprender los sentimientos y emociones que los
motiva

28. | La metodologia de trabajo del director influye de
manera adecuada en el personal

29. | Los objetivos son primero para el director antes
de sus intereses

Gracias por su cooperacion
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ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA INSTITUCION EDUCATIVA "HORACIO ZEVALLOS
GAMEZ " DISTRITO DE HUEPETUHE REGION MADRE DE DIOS - 2019

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES METODOLOGIA
El Estilo de liderazgo concertador Autocratico
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL predominante en el director influye de Benevolente | hyeoncaciod
manera positiva en el desarrollo del clima | v/ |, autoritario N:
¢De qué manera influye el estilo | Analizar el estilo de liderazgo | Or9anizacional de la Institucion Educativa | gqtjlg | Consultivo | 2eSirbive
de Liderazgo del director en el | del director y su influencia en Horacio Zevallos Gamez de Huepetuhe de Participativo
; N : A ya que se encuentra relacionado a las | | DISERO DE
cI|m_a _prgamzacpnal de !a el c_hma,orgamzacmnal de_ la | Puenas capacidades y habilidades que liderazg INVESTIGACIO
Institucion Educativa “"Horacio | Institucion Educativa | tiene el director con practicas adecuadas | © N:
Zevallos Gamez " de | "Horacio Zevallos Gadmez " | propias de un lider, logrando fomentar un | V. D. Métodos de | No-Experimental
Huepetuhe? de Huepetuhe . trabajo en equipo. Clima mando METODO:
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICOS organiz | Motivacién Deductivo
P.E.1 ¢Cual es el estiio de | O.E.1. Describir el estilo de | HEE.1. El estiio de liderazgo | acional | Comunicacid | muesTra:
liderazgo predominante por el | liderazgo predominante por | predominante por el director es el n XXXXXX
director de la Institucién | el director de la Institucion | méas adecuado para el cumplimiento Planificacion | Traajadores
Educativa "Horacio Zevallos | Educativa "Horacio Zevallos | de objetivos institucionales de la Toma de INSTRUMENTO
Géamez " de Huepetuhe Gamez " de Huepetuhe Institucién Educativa Horacio decisiones Cuestionario
Zevallos Gadmez de Huepetuhe Influencia
Control
P.E.2. ;COmo se percibe elclima | O.E.2. Explicar el clima|H.E.2. Se percibe wun clima Métodos de
organizacional en la Institucion | organizacional percibido en la | organizacional muy positivo porque el mando B
Educativa "Horacio Zevallos | Institucion Educativa | estilo de liderazgo predominante | V. D. Motivacion
Gamez " de Huepetuhe? "Horacio Zevallos Gamez " | Institucién ~ Educativa  Horacio | Clima gfm.;’_“'ca!‘f'on
de Huepetuhe. Zevallos Gémez de Huepetuhe | organiz Toagglzaecmn
muestra de concertacion trabajo en | acional | yacisiones
€quipo Influencia
Control
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ANEXO 1 :
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I()N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCYV

Formato digital zl Fecha de entrega: 21 /0 5/2025
/ /7

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: ReYNA ™MAMANI &uUISPE

Direccion;, _A+v. J0se SANTOS CHOCANO. Q-1F7, LA cAPILLA
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N®:___ O 2437618

Teléfono: 251798858 e e eynamggq @ = mail.com
Nombres y Apellidos:

Direccion;

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: CIENCIAS D& ¢&A cDUCACION

Escuela Profesional 0 Mencion: _INvesTIGACION Y DOCeNCIA eN EDUCACION SVPERIDR

Titulo o Grado Académico a optar: _MAG\sTew &N SduchcioN
Asesor:_ Dya. YeNNY ROSARD ACERO APAZA
Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [_| Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[ |

Titulo: INVesTIGACION .. DE LIDERAZGO Y SU INFLDEWCIA cn 6L CLIMA

ORGANI\ZACIONAL DELR INSTITUCION EDucATIUA "HoRACIO 2Z2&VALLOS

anHez” DISTRITO DE _HUEPETUHE ReGION M ADRE De DWOS - 2019 .

Palabras claves, (3 a 5 términos). ADAPTACION , ATRIBUTOS DE UN LIDER , CAPACIDADES Y HABILIDROES
.Esta obra se desarroll6 en 1a UANCV '-2?

2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccion intelectual se desarroll6 en la UANCYV totalmente o parcialmente, deberé autorizar el
depdsito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

: Bachiller ‘Titulo ‘_ 2da Especialidad X‘Maestria Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términeos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacion de depésito de mi produccion Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Veldsquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publico, transformar (inicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicion del publico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, coleceidn de produccion intelectual, entre otros, en ¢l Per(i y en el extranjero
por el tiempo y veees que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” podra
reproducir mi produccion intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificarsu contenido, solo con propdsitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccion intelectual es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina *Néstor Céceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le hara ninguna modificacion més que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)
Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la {echa (d/m/a):

No autorizo.
L

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL.:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccidn intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la'vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al p(lblico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
. Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacion publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

x Si autorizo

No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcion “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcién “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccion neutral. Mientras que la opcion adaptada
a la jurisdiccién del Per goza de una mayor@ficacia ante los tribunales peruanos.

E Internacional
K Nacional

b
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