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LIDERAZGO Y PROGRAMA PARA LA FORMACION DE LIDERES EN
ESTUDIANTES DE 5° DE SECUNDARIA - INSTITUCION EDUCATIVA “COLEGIO
NACIONAL IQUITOS, 2012”7

AUTOR (a) : JULIA ESTELA RIOS VELA

RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo: Evaluar el liderazgo para promover la formacion de
lideres en los estudiantes de 5° de secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional
Iquitos™ en el afio 2012.

El tipo de investigacion de acuerdo al proposito fue aplicada y el disefio general de la
investigacion fue el no experimental transeccional descriptivo.

La poblacion la conformé 431 estudiantes de 5t° de secundaria matriculados en el afio 2012 en
la Institucién Educativa “Colegio Nacional Iquitos” y la muestra la conformé 203 estudiantes.
La seleccidon de la muestra por cada estrato poblacional se efectud en forma aleatoria.

La técnica que se empled en la recoleccion de los datos fue: La encuesta y el instrumento fue
el cuestionario.

La aplicacién de la estadistica descriptiva permitié demostrar que el 57% de estudiantes
manifestaron que fue negativo el liderazgo, aceptando la hipdtesis de inves‘tigaci(’)n: El
liderazgo es negativo por lo que es necesario promover la formacion de lideres en los
estudiantes de 5° de secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” de San

Juan Bautista en el afio 2012.

Palabras Claves: Programa. Liderazgo. Lider.



LEADERSHIP AND TRAINING PROGRAM FOR STUDENT LEADERS IN HIGH
SCHOOL 5th - SCHOOL "NATIONAL COLLEGE IQUITOS, 2012"

AUTHOR: JULJA ESTELA VELA RIOS
ABSTRACT
The research aimed to: assess the leadership to promote leadership development in students of
5th Junior High School "Colegio Nacional Iquitos" in 2012.

The type of research was applied according to the purpose and design of the research was not

descriptive experimental trans.
The settled population of 431 students enrolled high school 5t © in 2012 in the Educational '
Institution "National College Iquitos" and shows the 203 students formed. The selection of the
sample for each stratum population was made randomly.

The technique used in the data collection was: The survey instrument was a questionnaire.

The application of descriptive statistics helped to show that 57% of students said that was
negative leadership, accepting the research hypothesis: Leadership is negative so it is
necessary to promote the formation of leading students in grades 5 secondary Educational

Institution "National College Iquitos" of San Juan Bautista in 2012.

Keywords: Program. Leadership. Leader.
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CAPITULO T
INTRODUCCION

En la actualidad se observa a la juventud atados al alcohol, a las drogas, a las debilidades
sexuales y que actuan degradando los principios éticos sin esperanzas a tener un futuro de
bien, son jovenes carentes de motivacidén a la inspiracion e imaginacion, para buscar lo
desconocido y encontrarlo poniendo en practica su creatividad para generar gestion en sus
quehaceres con resultados concretos, cumpliendo con sus metas y objetivos.

Por otro lado el saber que adquieren los estudiantes adolece de productividad pues no
demuestran una exploracion sistematica de las oportunidades de cambio las que no
armonizan con sus aptitudes, fe, energia y fuerzas del individuo o el equipo del saber. Los
saberes estan especializados, no tienen una metodologia, una disciplina, un proceso para
transformar el potencial en resultados, por lo que la mayor parte del saber disponibie no
llega a ser productivo, y se queda- en textos, videos, etc. Como una mera informacién sin
gerencia ni liderazgo.

Los docentes no centran su ensefianza en los puntos fuertes de los estudiantes, por el
contrario se centran por fuerza en los puntos débiles, se contentan en producir una mediana
capacitacion, convirtiéndose en auxiliares de la ensefianza en vez de dedicarse con mas
tiempo a identificar los puntos fuertes de los estudiantes y guiarlos para que consigan sus
propios resultados, lo que trae consigo grave escases de personas calificadas para llevar a
una organizacion al éxito.

Muchas de los llamados programas de capacitacion para el liderazgo lo son en realidad de
capacitacién operacional, no funcional y técnicamente orientados en aptitudes
cuantitativas, se les ensefia el como hacer, pero nunca se les da la oportunidad de aprender
el modo de liderar'.

Todos estos hechos se encuentran latente en las Instituciones Educativas de la localidad,
especificamente en la Institucién Educativa Colegio Nacional Iquitos, pues los estudiantes
carecen de capacidades visionarias en su desempefio, de continuar con estos hechos no
podran ser lideres en su propia gestiéon de acciones ni sabran conducir a otras personas por
lo que se realiza el estudio: LIDERAZGO Y PROGRAMA PARA LA FORMACION
DE LIDERES EN ESTUDIANTES DE 5° DE SECUNDARIA - INSTITUCION



EDUCATIVA “COLEGIO NACIONAL IQUITOS, 20127, formulando por ello los

siguientes problemas de investigacion:

Problema General:

Coémo es el liderazgo para proveer la formacion de lideres en los estudiantes de 5° de

secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 20127

Problemas especificos:

v ;Cudl es el referente tedrico que fundamenta el liderazgo para la formacion de lideres?

v" ;En qué situacion se encuentra el liderazgo en los estudiantes de 5° de secundaria de la
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 20127

v' {Cédmo promover la formacion de lideres en los estudiantes de 5° de secundaria de Ja
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 20127 ‘

El liderazgo significa accién visionaria. En tiempo de crisis a los lideres les cuesta mucho

realizar cambios significativos por estar demasiado comprometidos con el pasado o por no

tener mas ideas. Las nuevas percepciones sobre el mundo competitivo suelen provenir de

fuera de la organizacién. Los consejos de administracion reconocen que el cambio exige

nuevas perspectivas.

La competencia cada vez mas intensa a nivel mundial demanda la aplicacion de estrategias

innovadoras que hagan hincapié en la calidad de los productos o servicios. Por ello hace

falta un liderazgo. Aunque sea preciso realizar profundos cambios en la fuerza laboral, en

su capacitacion, en sus habilidades y en su responsabilidad.

Los lideres eficaces infunden visidn, direccién y significado a las actividades de la

organizacion’.

La investigacion se justifica entonces en la necesidad de que las Instituciones Educativas

deben incluir en la programacion curricular contenidos relacionados al desarrollo de las

capacidades referidas al liderazgo por lo que se pretende en el estudio: Evaluar el liderazgo

para promover la formaciéon de lideres en los estudiantes de 5° de secundaria de la

Institucién Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 2012.

La investigacion serd importante en lo tedrico porque se brinda informacion teorica

sistematizada sobre el liderazgo, en lo metodologico porque se orientard la forma de

obtener la muestra representativa cuando la poblacion presenta estratos, en lo practico

porque se orienta la solucion de un problema y en lo social porque los beneficiarios de la



investigacion son los estudiantes en quienes se fomentara el liderazgo como instrumento

bésico para su desarrollo integral.



CAPITULO I1

Antecedentes

2.1. Investigaciones Relacionadas al Estudio

ARAHUANAZA, M.A. y RIOS, J.E. (2011)® en la investigacion “El liderazgo Directivo
en Docentes de Primaria — Institucion Educativa “Generalisimo Don José de San Martin” y
“Petronila Pera de Ferrando” — Punchana 20117, delimito el objetivo: Determinar que
existe diferencia significativa en el liderazgo directivo entre los docentes de las
Instituciones Educativas: “Generalisimo Don José de San Martin” y “Petronila Pera de
Ferrando” — Punchana en el afio 2011, concluyen: Estuvieron de aéuerdo con el 80% con el
liderazgo, predominando el componente inspiracién, los docentes de primaria de la
Institucidén Educativa “Generalisimo Don José de San Martin” de Punchana en el afio 2011,
estuvieron de acuerdo con 64% con el liderazgo directivo, predominando el componente
consideracion individual, los docentes de primaria de la Institucidn Educativa “Petronila
Pera de Ferrando” de Punchana en el afio 2011.

(GIL, M. 1989)4 en el articulo “El Liderazgo como una de las Funciones de la Direccion”
expresa que liderazgo es una de las variables mas estudiadas debido a la gran influencia
que ejerce en la organizacion, hoy dia los jefes mas eficientes son el recurso mas valioso y
a la vez mas escaso en la nacidn, sobre la eficacia del estilo y la conducta de direccion
sobre que personas poseen las habilidades necesarias para ser buenos jefes por otra parte el
lider surge del grupo influyendo sobre los demds para que actien en concordancia. Los
lideres van adoptando un compromiso personal y actuando hacia objetivos. El autor
plantea entonces que si los directivos deben ser todos lideres y si los lideres deben ser
directivos. Los estudios realizados Ilevan todos a la conclusion de que los directivos,
deberian tener también la capacidad de liderar a los demas. Por otro lado, el liderazgo
puede ser aprendido, se tardaria en determinar qué tipo de conducta despliegan los lideres
efectivos y una vez descubierto, disefiar programas de formacion que posibiliten el
aprendizaje de los estilos de conducta apropiada. Los criterios para clasificar las teorias de
liderazgo estan relacionados con el analisis de variables situacionales.

PEDRAJA, L y RODRIGUEZ, E (2004)° en la investigacién “Efectos del estilo de

ider a eficacia de las 1izaciones publicas”. Tuvieron como objetivo:
liderazgo sobre la eficacia de las orgar blicas”. Tu omo objetivo

4



Analizar la influencia del estilo o tipos de liderazgo sobre la eficacia de un conjunto de
organizaciones publicas, trabajaron con una muestra de 42 directivos pertenecientes a 10
instituciones publicas de la region de Tarapaca. Los resultados de la investigacion
demuestran que las organizaciones publicas presentan el estilo participativo y colaborativo
en alto grado, en tanto que el estilo de liderazgo instrumental se presenta en grado medio.
Por otra parte el estilo de liderazgo participativo y el estilo de liderazgo colaborativo
influyen de modo positivo sobre la eficacia de las organizaciones publicas en tanto que el
estilo de liderazgo instrumental influye de manera negativa sobre la eficacia de las
organizaciones publicas. .
(PENA, L. 1990)° en su trabajo: “El Concepto de Lider, el Maestro como Lider” analizo
determinadas conductas de liderazgo de siete directores de escuelas de nivel medio de la
provincia de San Juan -Argentina. Poblacion: Directores y Profesores. Disefio de
investigacion: Se realizé una investigacion descriptiva utilizando técnicas de observacidn,
entrevista, encuestas y cuestionarios de auto evaluacion. En sus conclusiones expresa, "que
los directores escolares presentan conductas mas de administradores que de lideres".
(PEREZ, J. 1996)", en su trabajo de investigacién: “El Liderazgo y la Gerencia” en la
Universidad Privada Antenor Orrego”, Concluye, entre otros: "En las habilidades de
liderazgo de direccion estratégicas, cohesion, negociacion y toma de decisiones la
respuesta mas comun es la de indeterminacion. Es decir, los publicos estudiados no
reconocen estas habilidades en ellos mismos", y "Con relacién a la habilidad importante de
motivacién y como lo perciben, nuestro publico objetivo, rotundamente se manifestd estar
en desacuerdo (ED)". "Sobre que estilo percibe nuestro publico objetivo se viene
desarrollando en UPAQ, podemos decir, que no hay reconocimiento contundente hacia que
estilo se desarrolld categdricamente, pero hay una inclinacion hacia el estilo de liderazgo
directivo. Este estilo lo reconocen tanfo docentes, administrativos y alumnos.

También hay una incertidumbre o indeterminacion en relacidn si es que el liderazgo esta
enfocado hacia la persona o hacia la produccién™.

(PEREZ, L. 2002)® en su estudio "Importancia del Liderazgo Directivo en el Desempefio
Docente en la 1 y II Etapa de la Educaciéon Bésica”, en la que concluye que el estilo

democratico del liderazgo permite un alto porcentaje en el indice de participacion en los



docentes, tanto en la planeacion como en la ejecucion de las diferentes actividades de la
organizacion.
De la misma forma logro determinar que existe una relaciéon entre el liderazgo del director

y la participacién del docente.



2.2. Marco Tedrico

2.2.1. Liderazgo

2.2.1.1. Concepto de Liderazgo.

Farro, (1995)9 considera liderazgo como un segundo componente siendo la primera la
direccidn. Liderazgo es entendido como la forma de estimular y motivar a los subordinados
a realizar las tareas que se las asignan. Aunque el lider forma parte del grupo, es distinto de
él y se ocupa de guiar, conducir y dirigir, incluso dentro de las limitaciones de sus
capacidades maximas para lograr ciertos objetivos especificos. La respuesta del grupo
dependera del lider. El liderazgo no logra mover a la gente en una direccion por medios
coercitivos, si no en base a las ideas, caracter, talento, voluntad, habilidad administrativa y
al logro de los objetivos institucionales pre establecidos.

Intentar predecirla eficacia de] liderazgo en los diferentes contextos no es tarea faclil,
debido a su complejidad, ya que el liderazgo consiste en algo mas de lo que la gente dice y
hace; viene dado de adentro hacia fuera y se alimenta dia a dia de las interacciones
productivas que emergen de la trama relacional de la institucién y que a su vez interviene
directamente al ser humano.

En virtud de ello se puede definir que el liderazgo es un proceso de influencia sobre las
actividades de individuos o grupos, para lograr metas comunes en situaciones
determinadas.

Visto de esta manera, son muchos los elementos que intervienen en el desarrollo de un
liderazgo- eficaz, tal como lo plantea Kreijtner (1997)'? en su definicién de liderazgo, lo
cual significa vision, estimulo para los demas, entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasion,
obsesidn, consistencia, prestar atencion con mucha disposicion de! Escuchar, inclusive
entrenar y sobre todo ir a la aventura con decision y muchas cosas mas, ya que el liderazgo
estard siempre presente en todos los niveles de una organizacion bien sea del tipo
gerencial, educativa, de servicio o de salud. ;

Es importante destacar que la UNESCO a través de un informe del Banco Mundial en el
afio 1998, establece la importancia de la formacién del personal de educacién en la
construccion de una ensefianza de calidad de excelencia, mediante la preparacion del

docente a través del desarrollo de competencias personales, dirigidas a cultivar en los



educandos habilidades hacia la toma de decisiones, el trabajo colectivo v la educacion en
valores Fielden, (1998)"".

En tal sentido, se espera que los lideres de turno, desarrollen la competencia de un
liderazgo efectivo, en busca de soluciones novedosas e innovadoras, preocupandose para
que el trabajo siempre tenga un significado y un proposito para sus seguidores, logrando
que el producto final tenga un significado para todos los involucrados en el proceso Bernal,
(2000)"?

Asimismo, otro autor expresa que si liderazgo es un proceso de permanente readecuacion e
inherente a toda la vida, ya que busca transformar, a todo momento, las potencialidades de
sus colaboradores, desarrollando sus capacidades, motivaciones y valores, para mejorar su
desempefio laboral en el futuro.

Por consiguiente, un buen liderazgo demanda la creacién de condiciones que aseguren una
participacion amplia, constante y prolongada, en la cual no sélo se puede asumir un papel
de espectador, dejando que las cosas pasen, sino debe ser un ente participativo, activo, del
proceso, y eso solo se logra en la medida que el lider maneje adecuadamente un liderazgo
eficiente en la dindmica de su desempefio laboral.

Desde esta oOptica, se requiere un lider que posea el entendimiento, el conocimiento, la
vision, los héabitos de pensamiento, la accion y la disposicion de indagar, cuestionar,
problematizar, obteniendo una vision mas clara y precisa de los acontecimientos,
alcanzando asi a experimentar y evaluar las ventajas que trae el crear espacios sanos de
trabajo, donde se practique la responsabilidad, el respeto, la contabilidad, el estimulo,
cultivando comunidades de aprendizaje donde se avancen hacia la democracia la equidad,
la diversidad y la justicia social.

En sintesis, todo hace pensar que el docente debe orientar a los estudiantes que vayan en
busca de un liderazgo que atienda a las exigencias actuales, las cuales demandan mas
atencion al ser humano, mds integracion, mas participacion de todos los actores de una
organizacidn, donde la piramide de mando se rompe para dar paso a un trabajo integrado
holistico, que consideras todos los miembros de una institucion indispensables e
importantes para ejercer un buen trabajo grupal. Desde esta perspectiva entonces, quien
ejerce la funcién docente debe proyectar y practicar basicamente en su desempefio laboral

los elementos que conforman el liderazgo transformacional, solo asi podra formar lideres".



2.2.1.2. Naturaleza del Liderazgo.

TERRY, G. (1998)"" manifiesta que Liderazgo: Es el proceso por el que un individuo

ejerce influencia sobre las personas e inspira, motiva y dirige sus actividades para que

alcancen las metas, la esencia del liderazgo es contar con seguidores.

El liderazgo:

v" Debe incluir a otras personas.

v Supone una distribucion igual del poder entre lideres y miembros del grupo.

v" Debe tener la capacidad para utilizar las diferentes formas de poder y para influir en la
conducta de los seguidores.

Dentro del proceso de la Administracion hay varios principios (Direccidn): armonia de

objetivos, motivacidn, liderazgo y comunicacién.

El liderazgo varia de pais a pais y por la cultura, pues los administradores europeos son

mas humanistas que los japoneses o estadounidenses. En Japon hay una cultura colectiva 'y

se enfoca mas en el grupo que en el individuo y en Europa son mds individualistas, en

Estados Unidos, la organizacidén es rapida y en Japdn no.

Poder: Capacidad de inducir o influir sobre las creencias o acciones de otras personas o

grupos.

Autoridad: es un derecho en un puesto para tomar decisiones. La autoridad formal es un

tipo de poder basado en el reconocimiento de la legitimidad.

Influencia: hacer que un individuo cambie de opinidn o forma de ser.

2.2.1.3. Componentes del Liderazgo

v" Capacidad para usar el poder con eficacia y de un modo responsable.

v" Capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas de
motivacion en distintos momentos.

v Capacidad para inspirar.

v" Capacidad para actuar en forma tal para que se desarrolle un ambiente que conduzca a

responder a las motivaciones y fomentarlas.



2.2.1.4. Importancia del Liderazgo

v" Es importante por ser la capacidad de un jefe para guiar y dirigir.

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

v" Es vital para la supervivencia de cualquier negocio u organizacion.

v" Por lo contrario, muchas organizaciones con una planeacion deficiente y malas técnicas
de organizacion y control han sobrevivido debido a la presencia de un liderazgo
dinamico.

2.2.1.5. Tendencias del Liderazgo

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

Actualmente la gente busca nuevos tipos de lider que le ayuden a lograr sus metas.

Historicamente han existido cinco edades del liderazgo (y actualmente estamos en un

periodo de transicion hacia la sexta). Ellas son:

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

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

c. Edad del liderazgo de organizacion. Se elevaron los estandares de vida y eran maés
faciles de alcanzar. La gente comenzo a buscar un sitio a donde "pertenecer". La medida
del liderazgo se convirtié en la capacidad de organizarse.

d. Edad del liderazgo e innovacidén. A medida que se incrementa la taza de innovacién,
con frecuencia los productos y métodos se volvian obsoletos antes de salir de la junta de
planeacion. Los lideres del momento eran aquellos que eran extremadamente
innovadores y podian manejar los problemas de la creciente celeri dad de la obsolencia.

e. Edad del liderazgo de la informacion. Lés tres Ultimas edades se han desarrollado
extremadamente rdpido (empezo en la década del 20). Se ha hecho evidente que en
ninguna compaifiia puede sobrevivir sin lideres que entiendan o sepan cémo se maneja la

informacién. El lider moderno de la informacion es aquella persona que mejor la
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procesa, aquella que la interpreta mas inteligentemente y la utiliza en la forma mas
moderna y creativa.

f. Liderazgo en la "Nueva Edad". Las caracteristicas del liderazgo que se describe, han
permanecido casi constantes durante todo el siglo pasado. Pero con la mayor
honestidad, no podemos predecir qué habilidades especiales van a necesitar nuestros
lideres en el futuro. Podemos hacer solo conjeturas probables. Los lideres necesitan
saber cdmo se utilizan las nuevas tecnologias, van a necesitar saber como pensar para
poder analizar y sintetizar eficazmente la informacion que estan recibiendo, a pesar de
la nueva tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en el individuo. Sabran que los
lideres dirigen gente, no cosas, nimeros o proyectos. Tendran que ser capaces de
suministrar Ja que la gente quiera con el fin de motivar a quienes estan dirigiendo.
Tendran que desarrollar su capacidad de escuchar para describir lo que la gente desea. Y
tendran que desarrollar su capacidad de proyectar, tanto a corto como a largo plazo, para
conservar un margen de competencia.

2.2.1.6. Modelos y Teorias del Liderazgo'”
2.2.1.6.1. Teorias de los Rasgos del Liderazgo
La tendencia actual es fijar la atencion en lo$ lideres eficaces: Herb Kelleher de Southwest
Airlines. Roben Goizueta de Coca-Cola, el fallecido Sam Walton de Wall-Mart. y a
preguntarnos qué caracteristicas personales les hacen ser tan eficaces. Esta pregunta nos
conduce hasta Jas raices mismas de la teoria de los rasgos del liderazgo, que identifica a los
lideres eficaces por ciertos atributos fisicos y psicologicos (Ejm. inteligencia, talla fisica,
articulacidn 16gica en sus ideas). Los enfoques del liderazgo basado en los rasgos se basan en
ciertas caracteristicas de aquellos que surgieron o asumieron el poder como lideres y en los
rasgos de los lideres a los que se tiene por efectivos. |

Una revision de 12 estudios sobre el liderazgo puso de manifiesto resultados

contradictorios. Nueve de estos estudios apoyaban la creencia de que los lideres son de

mayor estatura que sus seguidores, aunque en otros dos estudios se hallo que lo cierto era lo
contrario. De esos estudios se concluyd también que la capacidad de liderazgo se asocia
con el buen juicio de la persona y con sus habilidades verbales'®. Edwin Ghiselli afirma que
dentro de ciertos limites, la inteligencia es un excelente predictor de la eficacia del

: 17 : : ’ ;. .
liderazgo . Sin embargo, sostiene, los lideres que son mucho mas inteligentes o mucho
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menos inteligentes que sus seguidores no seran eficaces. Los hallazgos de Ghiselli apuntan
a que la capacidad de iniciativa del lider, su confianza en si mismo, su conclusividad y su
madurez, entre otras cosas, son rasgos importantes para el éxito del lider. Una encuesta
realizada en 1992 en 750 importantes compafiias estadounidenses identificd las
capacidades o caracteristicas que mas se prefieren en un graduado en administracién de
empresas. Estas cualidades fueron las habilidades orales y escritas para comunicarse
(preferidas por el 83,5% de los encuestados), aptitud para el liderazgo (79.7%), capacidad
analitica (75.3%), inclinacion por el trabajo en equipo (71,4%) y rapidez en poner en
practica los cambios (65.9%) '®.

Un estudio de otros 21 lideres menos eficaces determind que los lideres que no fueron
ascendidos (o que fueron despedidos o forzados a jubilarse) eran menos sensibles, mas
asperos, arrogantes, provocativos, excesivamente ambiciosos e incapaces de delegar, de
reclutar personal con eficacia o de adaptarse a jefes de estilos diferentes. Por el contrario, los
lideres mis eficaces actuaban mas directamente, pero con mas diplomacia, y se mostraban
flexibles en el trato con los demas'®. En otros estudios se puso de relieve que la posesion de
habilidades técnicas o de conocimiento de las tareas de los grupos de trabajo estaba altamente
correlacionada con el éxito del lider™. La flexibilidad es otro rasgo caracteristico del lider.
Dada la flexibilidad de los modernos sistemas de fabricacidn, las empresas hacen hincapi€ en
productos con la mayor variedad posible de caracteristicas superiores, en factorias capaces
de producir una amplia gama de productos y en la rapida innovacion del producto para
prevenir los cambios en los gustos del cliente. Se trata, pues, de una definicion de calidad mas
amplia que la que se cifie a la confiabilidad del producto, a su adecuacion y a su entrega en
el momento oportuno”.

La teoria de los rasgos representa un enfoque interesante aunque incompleto del liderazgo.
No todos Jos lideres eficaces son altos o. estan dotados de una inteligencia fuera de serie. Las
diferencias entre culturas son de suma importancia; algunos atributos que en algunas
culturas son positivos, se consideran negativos en otras. Por ejemplo, la concepcion y la
practica del liderazgo en los Estados Unidos se han inclinado siempre hacia el tipo de lider
directo y enérgico. No todos los lideres famosos son seres dominantes, extrovertidos o
seguros de si mismos. El enfoque de rasgos es, pues, un método simple, tal vez demasiado

simple, para identificar o predecir el liderazgo efectivo. Sin embargo, ofrece también una
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explicacién plausible y muy sugerente de la eficacia de personas como Sam Walton y Lee
Tacocca.

Con todo, la teoria de los rasgos ignora, por lo comtn, a los trabajadores. Las listas de rasgos
que se han elaborado no perderan la importancia relativa de otros muchos rasgos que podrian
tenerse en cuenta. Por ejemplo, ;qué es més importante, la inteligencia o la capacidad para
tomar decisiones? Muchos estudios sobre rasgos se basaron en un numero reducido de
lideres, limitindose asi la aptitud de esos estudios para hacer generalizaciones,
especialmente cuando sus conclusiones se extrapolan a culturas y paises muy diferentes.
Pero y esto es lo mas importante, los estudios sobre la teoria de los rasgos no mostraron
consistencia en sus hallazgos y en su valor para la gestion em;ﬁresarial. Lo que si sugiere la
teoria de los rasgos es que puede hallarse algin valor que guarde relacidn con la tarea y con
los trabajadores. La insuficiencia de la teoria de los rasgos para explicar plausiblemente la
varianza significativa que aparece en la eficacia del liderazgo, asi como ciertas deficiencias
en algunos de sus hallazgos tiles, han cedido el paso a los modelos de tipo conductual del
liderazgo.

2.2.1.6.2. Modelos Conductuales del Liderazgo

Conforme la investigacion se iba alejando de la idea de que los lideres estan dotados de
ciertas caracteristicas peculiares, se fue acercando a la idea de que diferentes tipos de
lideres tienen, o podrian desarrollar, diferentes estilos de liderazgo. Este enfoque, al que se
conoce como el estilo conductual, define la eficacia del lider en funcion de su conducta -lo
que el lider hace- y no en funcion de los rasgos que el lider posee: es decir, qué conductas
convierten al individuo que las ejecuta en un lider eficaz.

Estilos orientados a la tarea y orientados a las personas. En el modelo de estilo
conductual los lideres eficaces centran su atencidn tanto en el trabajo como en las actitudes
y expectativas de los trabajadores. Un estilo conductual orientado a la tarea se concentra en
el logro de las tareas y consiste en conductas tales como fijar objetivos, impartir
directrices, supervisar el rendimiento de los empleados y celebrar el trabajo bien hecho.
Desde la época de Frederick Taylor, se ha prestado particular atencion al lider como gestor
orientado a la tarea. Sin embargo la atencion exclusiva a la tarea mostrd ser insuficiente.
Aparecid, por tanto, un estilo conductual orientado a las personas, que presenta conductas

tales como la de mostrar empatia respecto a las necesidades y sentimientos del trabajador y



dejar que los trabajadores participan en las decisiones que guardan, relacidon con el trabajo.
Philip Crosby afirma: “El ejecutivo del futuro puede terminar sus estudios tanto
subgraduados como de grado superior en administracion de empresas sin haber recibido ni
un solo curso de cdmo ayudar al personal. Se trata siempre de 'analisis de sistemas y de
programas' y no de cdmo ayudar al individuo a hacer su trabajo, de cémo prestar apoyo a
las personas”*%.

Conductas del lider centradas en el trabajo y centradas en el empleado. Los estudios
realizados en la Universidad de Michigan se orientaron al anélisis de las conductas del
lider centradas en el trabajo y en el empleado. Estas dos categorias de conductas del lider
subrayan el interés creciente por la orientacion a la tarea o por la orientacion a las
personas. En un primer momento, se hallé que el lider centrado en el empleado era eficaz,
aunque el estudio original no hacia distincidén alguna entre causa y efecto. ;Daba lugar un
lider centrado en el empleado a un buen trabajo, o era mas bien el buen trabajo el que daba
lugar a un lider centrado en el empleado? Investigaciones mds profundas realizadas
posteriormente pusieron de manifiesto que mientras los lideres centrados en el empleado
suscitaban actitudes del trabajador mas positivas, los lideres centrados en el trabajo
lograban, del trabajador una productividad mas elevada®.

Estructura de iniciacion y consideracion. Los estudios realizados en la Ohio State
University hace unos 50 afios, identificaron la estructura de iniciacion y la consideracion
como estilos de conducta orientados, respectivémente, a la tarea y a las personas. Los
lideres que centran su interés en la estructura de iniciacion siguen, por lo general, una
pauta conductual: insisten en que los trabajadores se acoplen a métodos rigidos de trabajo,
exigen recibir informacion sobre la conducta del trabajador, instan a los trabajadores a
realizar mayores esfuerzos y adoptan decisiones minuciosas para los trabajadores respecto
al trabajo que hay que hacer y sobre la manera de realizarlo. Los lideres que ponen mayor
interés en la consideracion, o en las relaciones interpersonales, valoran el trabajo bien
hecho, se esfuerzan en levantar la moral, tratan a los trabajadores como sus iguales y se
muestran amigables y asequibles. Los estudios que se efectuaron posteriormente
encontraron, por lo general, que los lideres que obtienen altas calificaciones en ambas
conductas son mas eficaces que los lideres con calificaciones deficientes en ambos estilos

de conducta.
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No se hallé que los lideres se mostraran consistentemente efectivos no obstante presentar
un conjunto de conductas consistentes y orientadas a las personas o a la urea. Algunos
trabajadores no respondieron positivamente a los lideres orientados a la tarca. Algunas
veces, la orientacion a las personas ayudo al desempefio de las tareas, pero otras veces tuvo
efectos desfavorables en el rendimiento de las mismas. La insatisfaccidn con la capacidad
de las teorias sobre el estilo de la conducta para ofrecer una explicacidén apropiada del
liderazgo eficaz condujo a la tercera fase en los enfoques tradicionales del liderazgo, es
decir, los modelos de contingencia o basados en la situacion sobre el liderazgo efectivo.

En Wall-Mart, los directivos emplean una combinacién de la gestion orientada a las
personas con habilidades de tarea y tecnologia moderna. Los altos directivos durante sus
visitas preguntan a los empleados: (Hay algo que podamos hécer por usted?, al mismo
tiempo que siguen la pista de su rendimiento en la tarea a través de un terminal de
ordenador que les da de inmediato las cifras de ventas por almacén y por departamento,
que mide las pérdidas de horas de trabajo y de existencias y compara estas cifras con los
datos de periodos anteriores y con los de otros almacenes o distritos de venta, asi como con
los estandares nacionales de Wall-Mart.

La Rejilla del Liderazgo. Roben R. Blake y Anne Adams McCanse elaboraron la Rejilla
del Liderazgo como instrumento para la valoracion y el desarrollo de la conducta del lider.
Aplicando una serie de cuestionarios y de seminarios, estructurados, la técnica de la Rejilla
del Liderazgo juzga la orientacion del liderazgo. La Rejilla del Liderazgo incorpora
simultaneamente la orientacion a la tarea (la preocupacién por la produccidén) y la
orientacion a las personas (la preocupacion por las personas y por las relaciones
interpersonales) en una matriz de dos dimensiones (figura). Tanto la preocupacion por las
personas como la preocupacion por la produccién se distribuyen a lo largo de un continuo
de nueve puntos. Una persona con un alto grado de preocupacién por las personas y un
bajo nivel de preocupacion por la produccién estaria representada en la celda o extremo
(1.9) de la matriz.

En la situacion diametralmente opuesta, una persona con un alto grado de preocupacion
por la produccion y un bajo nivel de preocupacion por las personas se situaria en el
extremo o celda (9.1). En la posicion media se colocaria la persona que siente

moderadamente ambas preocupaciones, por la produccién y por las personas, y se situaria
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en la celda (5.5). Un individuo clasificado en el nivel maximo de ambas preocupaciones
ocuparia la celda (9.9), mientras que en el extremo opuesto (1.1) se encontraria el
individuo que rara vez se preocupa de la produccidon y de las personas. Esta técnica
demuestra que es probable que ambas orientaciones o preocupaciones estén en mayor o en
menor grado presentes en todos los gestores, en lugar de indicar que hay distintas o
diferentes conductas del lider. Los lideres han de ser capaces de mostrar preocupacion
tanto por las personas como por la produccion.

Ademas, Blake y Mc Canse sostienen que la celda (9.9), que representa una alta orienta-
cidn tanto a las personas como a la produccidn, es el estilo preferible. La justificacion para
la teoria de estos autores estriba en que un lider no solamente ha de apoyar al empleado,
sino que ha de estructurar también el contexto en el que trabaja el empleado para un mejor
rendimiento en la tarea. Finalmente, se recurre a una serie de seminarios para enfocar més
al lider hacia la orientacién (9.9). Una caracteristica positiva de la Rejilla del Liderazgo es
el reconocimiento de que ambos tipos de conductas del lider son importantes y que las
personas tienen distintas orientaciones o predisposiciones que incorporan en el proceso de
gestion. Una caracteristica negativa de este enfoque es su suposicion de que las conductas
del lider pueden ser modificadas ficilmente a través de su participacion en los seminarios,
aunque no es ésta una suposicion compartida por la mayoria de los expertos en gestion.

La Rejilla del Liderazgo:

ja~1

I I I I I {

1.9 Gestion de -Club campestre- Atencion cuidadosa a 9.9. Geslion en Equipo. El logro del trabajo
i~ Ias'n‘:.:cf:md'adesddcl pirslonal paradestab!eccr rC]aTlf}nt:S provicnc dc  personas comprometidas, la
satisfactorias de E el a 4 . . . ;
sahstactor | lrabajo creando asi un ambicnte interdependencia a través dec un  “interés

organizacional comodo y amigable y un buen ritmo de .y L. o
comun” en el proposito de la organizacién licva |

trabajo. .
a relaciones de confianza y respeto.

e T -

5.5. Gestion centrista . Desempenia
adecuado de la  organizacién
mediante un  equilibrio entre los
p requerimientos  del trabajo y el
mantenimiento  de la moral  del
personal a niveles satisfactorios.

|

a . . . L. . T

s 1.1 Gestion empobrecida Aplicar el minimo 9.1. Autoridad-Cumplimicnto. La efdenda en las |
esfuerzo para que se realice el trabajo y para mantener operaciones resulta de ordenar las condiciones de

b la moral del personal de la organizacion. trabajo de tal manera que los elementos humanos

e tengan una influencia minima. }—

r

H

[

n

" 2 3 4 5 6 7 8 9

s Baja Alta

Preocupacion por la produccion



2.2.1.6.3. Modelos de Contingencia del Liderazgo

De acuerdo con las teorias situacionales del liderazgo, la conducta apropiada del lider es la
que mejor se adapta al marco de restricciones de una situacion especifica. El lider eficaz es
el que exhibe la conducta de lider que mejor se corresponde con lo que la situacién deman-
da. La eficacia del lider es contingente a (depende de) la exposicion de una conducta
apropiada a lo que demanda la situacion. En este contexto, las teorias situacionales del
liderazgo; 1) identifican situaciones importantes para el liderazgo y 2) apuntan a diversas
conductas del liderazgo que incrementan la satisfaccion del trabajador y su productividad.
Hay dos explicaciones divergentes sobre la eficacia situacional del liderazgo. Una adopta
al lider a la situacidn; la otra adapta la conducta del lider a la situacion. El primer enfoque
parte del supuesto de que el estilo conductual del lider es relativamente fijo o que no puede
cambiar facilmente. El mejor consejo que pueda darse respecto a este enfoque es encontrar
en Ja situacion en la que el lider se muestre mas eficaz y evitar las situaciones en las que el
lider muestra una menor eficacia. ;Serd esto posible siempre? jProbablemente no! Sin
embargo, la idea no carece de mérito. Si es posible hallar la situacion en la que el estilo
dominante de liderazgo del gestor muestre la mayor eficacia, tanto el lider como sus
seguidores conseguiran una mayor satisfaccion. Un ejemplo de este enfoque de liderazgo
situacional lo constituye la teoria CTMA de Fiedler.

El segundo enfoque se basa en la premisa de que tanto las decisiones del lider como las
situaciones de trabajo son relativamente fluidas y sujetas a cambios. Esta perspectiva
elimina el supuesto de un estilo rigido de liderazgo seglin el cual nada puede cambiar. Este
segundo enfoque considera que los gestéres son capaces de adaptarse y de responder con
eficacia a diferentes personas y a diferentes situaciones. Un ejemplo de este enfoque es el
modelo Vroom-Jago.

Ambos enfoques del Liderazgo situacional tienen sus méritos y estan respaldados por la
investigacién. Sin embargo, la idea de adaptar la decision a la situacion parece ofrecer una
vision mds real de la naturaleza humana. Los lideres tienen que tratar con personas cuyas
personalidades, aptitudes y motivaciones son muy diversas. Asumir que un lider los tratara
a todos por igual es, cuanto menos, simplista.

Teoria CTMA de Fiedler El enfoque de Fiedler de adaptacion del lider a la situacidn,

conocido como teoria CTMA de Fiedler, fue una de las primeras teorias situacionales del
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liderazgo que obtuvo una amplia aceptacion®. El primer paso en esta teoria consiste en
medir y determinar el estilo conductual del lider. A continuacion, hay que encontrar o crear
una situacion que resulte conveniente para el estilo conductual fijo del lider. Fiedler hallo
que en condiciones de trabajo particularmente dificiles (relaciones deficientes con los
trabajadores, escaso poder sobre los trabajadores y tarea no estructurada) o en situaciones
de trabajo poco exigentes (buenas relaciones con los empleados, alto poder sobre los
trabajadores y una tarea bien estructurada), el lider eficaz estaria orientado a la tarea. En
situaciones mixtas (ni faciles ni dificiles), un estilo orientado a las personas era mejor.
Fiedler midi6 el estilo del lider valiéndose de un instrumento que identificaba al
compaifiero de trabajo menos apreciado por el lider (CTMA). El CTMA mide el estilo
conductual del lider en funcién de su orientacion ya sea a la tarca, ya sea a las personas. A
partir de esta medida, un lider que identifico su CTMA en términos de critica de la
iniciativa y del logro de ese trabajador en la tarea, fue clasificado como orientado a la
tarea. Si el lider identificd al CTMA en términos relativamente positivos (es decir, el lider
preferia no trabajar con esta persona pero no hallé en ella muchos motivos de critica), el
lider fue clasificado como orientado a las personas. Este método relativamente tnico de
evaluar el estilo del lider ha suscitado muchas dudas, si bien es cierto que la investigacion
realizada por Fiedler mostré ciertas mejoras respecto a los enfoques no contingentes del
Liderazgo.

Teoria del camino-meta sabré el liderazgo. La teoria del camino-meta sobre el liderazgo
de House y Mitchell tiene su punto de partida en la teoria motivacional de la expectativa.
El lider desempefia un doble rol: 1) clarificar para los seguidores; el camino que el
individuo debe seguir para alcanzar sus objetivos particulares (aumentos salariales y
ascensos) y los resultados de la organizacién (incrementos de la productividad y de Ja
rentabilidad) y 2) aumentar las recompensas que los seguidores valoran. En cierto sentido,
el lider facilita el proceso de aprendizaje en la organizacion. Para ello, el lider desarrolla
conductas que ayudan a los seguidores a comprender mejor la relacion de sus actividades
con las recompensas que otorga la organizacion. Los lideres eficaces ayudan a sus
seguidores a desarrollar conductas que conduzcan a recompensas que ellos valoran

positivamente. En sintesis, el lider motiva al seguidor hacia resultados valorados tanto por



el individuo como por la organizacion. La teoria del camino-meta identifica cuatro tipos de

conductas del lider:

1. Conducta directiva. El lider crea expectativas claras sobre la tarea fijando los
objetivos, estructurando los flujos de trabajo y proporcionando retroalimentacion a
través de la informacién regular sobre el rendimiento y los resultados conseguidos.
Esta conducta del lider es similar a la del lider tradicional conocida como estructura de
Iniciacion.

2. Conducta de apoyo. El lider muestra preocupacion por el seguidor y. si se suscitan
dificultades, esta dispuesto y deseoso de ofrecer sus consejos o. simplemente, esta
dispuesto a escuchar. La conducta de apoyo es semejante a la conducta del lider
tradicional conocida como consideracion.

3. Conducta participativa. El lider participativo recaba activamente ideas e informacion
de los trabajadores. La conducta participativa implica que los seguidores participan en
las decisiones que les afectan. Para que el estilo participativo sea eficaz, los
trabajadores han de percibir que su participacion es significativa y que la direccion
sabra sacarle provecho.

4. Conducta orientada al logro. El liderazgo orientado al logro se traduce en fijar las
expectativas y objetivos de tarea en el mas alto nivel posible. Esto implica que los
trabajos han de ser estimulantes, representando un verdadero reto, sin que por ello
sean imposibles de realizar.

Estos cuatro tipos de conducta constituyen un repertorio de acciones significativas que un

lider puede exhibir en diferentes situaciones de trabajo. La teoria apunta también a la

posibilidad de que Jos lideres sean capaces de aumentar las recompensas que los
seguidores valoran. Los lideres son eficaces en la medida en que puedan motivar a sus
seguidores, influir en su capacidad de rendimiento y aumentar su satisfaccion en el trabajo.

El modelo especifica que hay dos factores que ejercen influencia sobre las actitudes y

conductas de un seguidor: las conductas del lider y los factores situacionales. Entre las

actitudes y conductas de los seguidores se incluyen su nivel de satisfaccion en el trabajo y

su capacidad para ejecutar sus tareas. Los factores situacionales (Jlamados algunas veces

factores ambientales) incluyen los requerimientos de las tareas, el grupo de trabajo y la
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estructura formal de autoridad. Entre las caracteristicas personales del seguidor se incluyen
el lugar de control y la capacidad percibida.

La teoria del camino-meta establece que es probable que las conductas del lider sean efec-
tivas en diferentes condiciones situacionales. Al producirse cambios situacionales, se
espera que los lideres modifiquen su conducta respecto al seguidor. Desde el punto de vista
de los trabajadores, hay que interpretar las conductas del lider como orientadas a facilitar o
permitir a los trabajadores alcanzar tanto sus objetivos inmediatos respecto a las tareas
COmo sus propias metas personales.

La teoria indica que la correspondencia que se establece entre las conductas del lider y la
situacion resulta en un liderazgo eficaz. Por ejemplo, la conducta directiva parece ser la
indicada para aquellas situaciones que requieren mayor estructuracion de tareas,
seguimiento y retroalimentacion. La conducta directiva puede ser la mas apropiada para un
empleado novato con experiencia laboral limitada. El estilo de apoyo puede ser
conveniente en una situacion en la que los trabajadores conocen perfectamente su trabajo,
pero estan experimentando retrasos o «conflicto de cliente» y todo lo que precisan es saber
que estan haciendo lo que deben hacer. La conducta participativa es la adecuada para
trabajadores que conocen su trabajo lo suficientemente bien conﬁo para aportar
contribuciones significativas a las decisiones que les afecten a ellos mismos y a su
departamento.

Por ultimo, la conducta orientada al logro es la mas apropiada en situaciones en las que un
alto rendimiento redunda en beneficio tanto del empleado como de la organizaciéon. Un
departamento de ventas en el que Ia retribucion se basa en comisiones ofreceria una buena
oportunidad para una conducta del lider orientada al logro. En este caso, la conducta del
lider orientada al logro ha de crear fuertes expectativas de ventas que de hacerse realidad,
proporcionardn al departamento de ventas mayores recompensas financieras. El liderazgo
orientado al logro funciona mejor cuando los seguidores experimentan una aita necesidad
de logro. |

En resumen, la teoria del camino-meta sobre el liderazgo considera al lider como vinculo
vital entre la organizacién y el individuo. Los lideres han de motivar a los trabajadores para
que comprendan como los esfuerzos que realizan en su trabajo se relacionan con aumentos

salariales, ascensos, alabanzas, reconocimientos y respeto por parte de los demas, (figura)
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Teoria del camino-meta:

Conducta del lider

Caracteristicas subordinadas

Carateristicas ambientales

Directiva de apoyo | Autoritarismo Tarea
orientada al logro | Lugar de control Sistema formal de autoridad
participativa Aptitud Grupo de trabajo
Motivacion para el
rendimiento

Eficacia del lider

Satisfaccion en el trabajo

Fuente: Robert J. House y Terrence Mitchel, Parth — Goal Theory of leadership. Jouneral
of Contemparay Business, Otono de 1974

Modelo Vroom-Jago. Victor Vroom y Arthur Jago realzaron la leoria del liderazgo
situacional de Vroom y Yetton que gozd de amplio aprecio®. En el modelo Vroom-JTago, la
naturaleza en continuo cambio de las situaciones de trabajo demanda que el lider desarrolle
una amplia variedad de respuestas o decisiones conductuales y que las aplique a diferentes
situaciones conforme vayan ocurriendo. El liderazgo consiste en una serie de valoraciones
del lider acerca de la situacion. Vroom y Jago sostienen que los resultados de estas
valoraciones gufan al lider hacia el estilo de liderazgo que mejor se ajusta a la situacion. El
estilo de liderazgo varia desde el autocratico al consultivo y al centrado en el grupo.
(figura)

Adaptacion de la decision del lider a la situacion: estilos alternativos de liderazgo, segin

Vroom y Jago:

Estilo Explicacion

AL Autocratico. Resuelva usted mismo el problema sirviéndose de la informacion
que ya tiene.

ALL | Menos autocratico. Obtenga de los trabajadores la informacidon que precise;
después, resuelva usted mismo el problema. Los trabajadores aportan
Informacién, pero no alternativas.

CL Consultivo. Haga participes del problema a los trabajadores en forma
individual (no como grupo), pidiendo sugerencias y posibles alternativas.
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Resuelva usted mismo el problema.

CLL | Mas consultivo. Haga participes del problema a los trabajadores como grupo,
pidiendo sugerencias y posibles alternativas. Resuelva usted mismo el

problema.

GLL | Decision grupal. Haga participes del problema a los trabajadores como grupo,
pidiendo sugerencias y posibles alternativas. Intente lograr un consenso y

muéstrese dispuesto a aceptar y ejecutar la solucion de los trabajadores.

En la siguiente figura pueden verse las preguntas y normas de decision que se aplican para
determinar cudl es el tipo de liderazgo mas apropiado para una situaciéon determinada. Al
igual que en la teoria del camino — meta, se supone que las personas son flexibles y pueden
adaptarse a diferentes condiciones situacionales.

La decision autocratica estd orientada a la tarea y deberia adoptarse siempre que las
condiciones de trabajo sean simples o propicias para el lider. Por ejemplo, si el 1idef
conoce la informacion que se precisa para tomar una decisidn, si se tiene plena seguridad
de que los trabajadores van a apoyar con toda seguridad la decision del lider y si el marco
temporal de la decision es el corto plazo, el lider, en tales casos, podria ser autocratico. En
algunas ocasiones, el lider puede disponer de mas tiempo para adoptar la decision y
ponerla en practica. Si esto es asi, el lider podria dedicar tiempo en consultar con los
trabajadores y en desarrollar su capacidad para tomar posteriormente sus propias
decisiones.

Sin embargo, si el lider carece de informacidn relevante, si duda de la probabilidad de que
el grupo de trabajo acepte una decision autocratica y si necesita tiempo para lograr el
compromiso del grupo, se requerira una decision centrada en el grupo, En este caso, el
lider adopta un estilo orientado hacia las personas. Si las condiciones no son claras, sin ser

por ello dificiles, el estilo més apropiado parece ser el de la decision consultiva.

Adaptacion de la decision del lider a la situacion: Preguntas y normas de decision, segin

Vroom y Jago. (Los estilos son los que aparecen en la figura:
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Pregunta

Norma de Decision

A

¢Exista una norma de calidad que hace Que una alternativa sea superior a otra?
S1 la respuesta es si, pase a B; si es no, pase a D.

B

¢ Cuento con la informacidn suficiente para tomar una buena decision?
Si la respuesta es si, pase a D; si es no, pase a C.

¢Se trata de un problema estructurado?
Si la respuesta es si, pase a D; si es no, pase a D.

¢Han de aceptar tos trabajadores mi decision si han de ejecutarla con eficacia?
S1 A y D son no. elija el estilo AL.

St AesnoyDessi,paseaE.

Si Ay BsonsiyD es no, elija el estilo AL.

Si A, By D son si, pase a E.

SI A es si, B esno, CessiyD esno, clija el estilo ALL.
SiAessi,Besno,CessiyDessipaseakE.

Si A essi. Besno, CesnoyD esno, elija el estilo CLL.
SiAessi,Besno,CesnoyDessi, paseaE.

S1 toma la decision por si solo, jes probable que los trabajadores acepten su
decision?

Si AesnoyDyE sonsi, elija el estilo. ALL.

Si A esno, DessiyE esno, elija estilo GLL.

St A, B, Dy E son si, elija el estilo AL.

SiA,ByDsonsiyE esno.pasaaF.

Si Aessi,Besno, CyDsonsiyEesno,paseaF.

Si Aessi,Besno, CyDsonsiyE essi, elija el estilo ALL.

Si Aessi.ByCsonno,yDyE son si, elija el estilo CLL.
SiAessi,ByCsonno,DessiyEesno,paseaF.

Comparten los trabajadores los objetivos de la empresa?

Si es si, elija el estilo GLL.

Si Aessi. Besno.Cessi,DessiyEyF sonno, pase aG.

Si Aessi,Besno.Cesno,Dessi,yEyF son no, pase a estilo CLL.

G

(Es probable que se produzca un conflicto entre trabajadores por las soluciones
que prefieren? Si la respuesta es si elija el estilo CLL.
Si Ja respuesta es no. elija el estilo CL.

Estos dos enfoques contaron con el apoyo de pruebas significativas y captaron el interés de

otros investigadores, pero sus debilidades e inconsistencias llevaron a otros Investigadores

a buscar explicaciones alternativas del liderazgo eficaz. A esta altura del desarrollo de la

investigacion sobre el liderazgo, era ya evidente que los modelos simples de conducta o de

situacion resultaban insuficientes para desentrafiar la naturaleza del liderazgo eficaz. Los

intentos realizados para identificar otras caracteristicas externas, de la estructura de la tarea

o personales, incluyendo la incertidumbre ambiental, las tareas bien estructuradas y los
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modelos de liderazgo carismatico, han logrado éxitos limitados en la explicacion del
liderazgo eficaz. |

Las fases o desarrollos tradicionales estuvieron caracterizados por 1) intentos de suplir las
deficiencias de los modelos actuales o anteriores de liderazgo, 2) modeles cada vez mas
sofisticados que predecian o explicaban mejorar Ja eficacia del liderazgo y 3) un modelo de
lider como fuerza dominante y esencial para dirigir activamente a trabajadores individuales
0 a grupos o equipos de trabajadores.

2.2.1.6.4. Liderazgo Transformacional

El modelo de liderazgo transformacional, hace hincapié en actividades tales como
creatividad, estimulacién intelectual, capacidad para estimular e inspirar a sus seguidores
mas alla de las expectativas, dandole sentido a cada uno de los procesos y eventos. Es por
ello que el lider demuestra su atencion y consideracidon individual al tomar en cuenta a la
persona, preocupandose por sus necesidades, apoyando su crecimiento y desarrollo en
medio de un clima de armonia y empatia (Bass, 1994)%.

A continuacién se mencionan los factores fundamentales que describen la teoria del
Liderazgo Transformacional. El lider transformacional se distingue por cinco
caracteristicas basicas:

v" La consideracién individual.

v' El estimulo intelectual.

v" La motivacién inspiradora (inspiracion).

v La tolerancia psicoldgica.

v" La influencia idealizada (carisma).

> Influencia idealizada (carisma): El lider actia de modo que sus seguidores le admiran y
le quieren imitar. El lider se convierte en un modelo idealizado con un alto grado de
poder simbdlico. A la vez que se presenta como un modelo, el lider carismatico se
distingue claramente de los demas por su inusual personalidad y sus capacidades Gnicas.
El carisma es la capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.

El liderazgo carismatico es una herramienta bésica en los lideres que tienen una vision y
mision clara; que se ganan el respeto, la confianza y seguridad; al igual que adquieren

una identificacion individual fuerte de sus seguidores.
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» Motivacion inspiradora (inspiracion). El lider crea una vision estimulante y atractiva
para sus seguidores. Ademas sabe comunicar su vision de modo convincente con
palabras y también con su propio ejemplo. Para ello, ha de demostrar primero su
compromiso personal y entusiasmo por la vision para conseguir entusiasmar y arrastrar
a los demas.

» Estimulo intelectual. El lider promueve nuevos enfoques y nuevas soluciones a los

problemas. A la vez, provoca inte]ectuallﬁente a su gente estimulandoles a hacerse
preguntas, cuestionando los modos habituales de hacer las cosas, permitiendo que
fengan errores.
El lider debe fomentar la creatividad y enfatizar en un re pensamiento y reexaminacion
de suposiciones subyacentes a los problemas. Deben utilizar la intuicion y la logica para
resolver situaciones conflictivas. Los lideres que estimulan intelectualmente a su
personal, desarrollan seguidores que atacan y resuelven los problemas usando sus
propias perspectivas unicas e innovadoras (Gutiérrez, 2003)*” Es decir, los seguidores,
en este caso, se transforman en solucionadores mas efectivos de problemas con y sin la
ayuda del lider.

» Consideracién individual: El lider tiene en cuenta las necesidades de cada persona para
guiar a cada una segun su potencial. El lider actia como entrenador (coach), abriendo
oportunidades de aprendizaje y creando un clima de apoyo; es un lider que escucha y
sabe delegar, dando luego feedback constructivo al subordinado.

La consideracion individualizada es otro factor de suma importancia ya que se refiere a
aquellas conductas que conforman una relacion directa entre el lider y el personal bajo
su cargo, prestando atencion personal a cada miembro, tratdndolo individualmente,
orientdndola. Es decir, los lideres deben dar animo, aumentar el optimismo y
entusiasmo, comunicando sus visiones de futuro realizables. Lo anterior referido
implica que la preparacion del lider debe estar encaminada a dar respuestas emocionales
al personal a su cargo, ayudando asi a mejorar el trabajo, reafirmandola motivacion, el
estimulo constante y, sobretodo, reafirmando cada dia mas la autoestima de sus
seguidores, promocionando confianza y segundad en ellos, para desempefiarse mas alla

de las exigencias establecidas.
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» Tolerancia psicologica. Coherentemente con el modelo planteado, también es muy
importante considerar un factor que implica usar el sentido del humor para indicar
equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. La tolerancia
psicoldgica es proceso de aprender a tolerar los errores de los demas y utilizar los
propios para mejorar, ser paciente, amable, en fin, disponer de un sentido del humor que
permita al docente lider crear atmosferas de trabajos adecuadas para tratar los
innumerables problemas y conflictos que deben surgir en cualquier organizacion. Bajo
estos postulados, se puede indicar que las personas que ejercen su rol de lider dentro de
una organizacion educativa estan comprometidas a desarrollar estos factores en su vida
personal. Otro autor como Covey (1997a)*® expresa que un lider valedero tendra que
desarrollar, la motivacién iﬁspiradora, para asi poder lograr y aumentar el optimismo, el
entusiasmo y el compromiso con los objetivos de la institucion v de sus seguidores.

En tal sentido, el proceso de liderazgo, implica que los lideres deberan estar encaminados a

dar respuestas emocionales al personal a su cargo, ayudando asi a mejorar el trabajo,

reafirmando la motivacién, el estimulo constante y sobre todo reafirmando cada dia mas la
autoestima de sus seguidores, promocionando confianza y seguridad en ellos, para
desempefiarse mas alla de las exigencias establecidas.

Este nuevo enfoque sobre el liderazgo transformacional describe a los lideres sobre la base

de un modelo holistico articulado, el cual permite mantener una imagen positiva en la

mente de sus seguidores, estableciendo expectativas desafiantes para éstos, mostrandoles
respeto y confianza a través del comportamiento de modo que refuerce la mision y vision.

En ese orden de ideas, el liderazgo transformacional se presenta como la forma mas

adecuada para dirigir cualquier tipo de organizacion.

Por lo tanto, todos estos planteamientos nos indican que Jas instituciones del futuro

deberan asumir este estilo de liderazgo, ya que las personas de hoy en dia demandan

atencién individualizada, inspiracidn, recibir direccién, motivacion, pero sobre todo,
comprension y afecto por parte de sus lideres.

Por lo tanto, si las organizaciones logran emprender este camino, podran alcanzar cambios

en sus estructuras organizacionales perdurables a lo largo del tiempo. Es por ello, que se

plantea el liderazgo transformacional como un estilo de liderazgo esencial en las orga-

nizaciones, ya que promueve cambios verdaderos en la forma de pensar y actuar de sus
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actores, centrando su atencién en el desarrollo humano, Asimismo, Covey (1997b)29,
manifiesta que el objetivo del liderazgo transformacional es transformar a la gente y a las
organizaciones en el sentido literal del término, cambiando sus mentes y sus corazones,
ampliando su visidn, su intuicidon y su comprension, clarificando los fines, haciendo que el
comportamiento sea congruente con las creencias, principios y valores, y motivando a
cambios permanentes que se perpetiien en el tiempo y generen un impulso para sus
seguidores, .ya que ser lider de transformacion requiere vision, iniciativa, paciencia,

respeto, persistencia, valentia y fe.
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2.3. Marco Conceptual

Consideracion individual. Capacidad de prestar atencion personal a cada miembro.
Estimulacion intelectual. Capacidad para hacer hincapi€ en la inteligencia y la solucion
de problemas.

Formacion. Proceso de desarrollo de capacidades cognitivas, afectivas y motrices en el ser
humano.

Formacién de lideres. Proceso de desarrollo de capacidades de influencia sobre los demas
para lograr objetivos comunes.

Influencia idealizada. Capacidad de entusiasmar, de transmitir confianza y respeto.

Lider. Es guiar, conducir, dirigir, anticiparse por las funciones de ideas, del caracter,
talento, voluntad y habilidades administrativas. Si el directivo guia a su subalterno solo
basado en normas, reglas o por la autoridad que le da la organizacién formal, no lograra
que este trabaje al maximo de sus capacidades. El lider influye sobre las personas por
medio de la persuasion, la exhortacion, la evaluacion, la sugestion, la demostracién de una
devocion sincera hacia alguna meta. (ALVARADO O. 1999)30.

Liderazgo. Se relaciona fundamentalmente con las habilidades ‘de la persona, sus
capacidades y su grado de influencia motivado en otros. (ESCOBAR y MESA. 2000)*".
Motivacion inspiracional. Capacidad para aumentar el optimismo y entusiasmo.
Programa. Es el conjunto organizado de actividades para lograr objetivos propuestos.
(LAMAS, P. 2000)%.

Tolerancia psicolégica. Capacidad para resolver conflictos.
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2.4. Objetivos

2.4.1. Objetivo General

Evaluar el liderazgo para promover la formacion de lideres en los estudiantes de 5° de

secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 2012.

2.4.2. Objetivos Especificos '

v Sistematizar el referente tedrico que fundamente el liderazgo para la formacion de
lideres.

v Determinar la situacion en que se encuentra el liderazgo en los estudiantes de 5° de
secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 2012.

v" Proponer un programa para promover la formacion de lideres en los estudiantes de 5°

de secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 2012.

2.5. Hipétesis
El liderazgo es negativo por lo que es necesario promover la formacion de lideres en los
estudiantes de 5° de secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” de

San Juan Bautista en el afio 2012.

2. 6. Variables

2.6.1. Identificacion de la Variable
Liderazgo

2.6.2. Conceptualizaciéon de la Variable
La variable liderazgo se define conceptualmente como la capacidad que tiene una
persona para influenciar en otra.

2.6.3. Definicion Operacional de la Variable
La variable liderazgo se define operacionalmente como la capacidad que tiene una
persona para motivar a otras a realizar las tareas que se las asignan considerado

como positivo de 0 — 45% y negativo de 46 — 100%.
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2.7. Indicadores e indices

VARJIABLE

INDICADORES

INDICES

LIDERAZGO

1.

INFLUENCIA IDEALIZADA

1.1.

Demuestro autoconfianza en mi mismo o digno de resaltar

1.2.

Genero lealtad y compromiso con los demas

1.3.

Me comporto en forma honesta

1.4.

Soy respetado por lo que hago

1.5.

Produzco satisfaccion en los colaboradores

1.6.

Soy decidido cuando el asunto lo requiere

1.7.

Soy coherente con lo que digo y con lo que hago

1.8.

Soy optimista

1.9.

Me comunico con el ejemplo lo que decido

1.10.Soy capaz de escuchar

1.11.Despierto confianza ante los demas

CONSIDERACION INDIVIDUAL

2.1.

Apoyo las propuestas y lo que hacen los colaboradores

2.2.

Demuestro empatia comprendiendo los sentimientos y

necesidades de los colaboradores

2.3.

Animo a reflexionar sobre Jas formas tradicionales de hacer

las cosas

2.4.

Suelo estar a disposicion de aquel que me necesita en

cualquier momento

2.5.

Elogio a los colaboradores cuando hacen un buen trabajo

2.6.

Soy accesible con los diferentes miembros de la comunidad

2.7.

Trato a los colaboradores del mismo modo sin hacer

distinciones

ESTIMULACION INTELECTUAL

3.1.

Animo a los colaboradores a solucionar problemas y a

generar ideas nuevas

3.2.

Animo a los colaboradores a desarrollar su trabajo

dejandoles tomar cada vez mas responsabilidades

3.3.

Animo a los colaboradores a reflexionar sobre la forma de

mejorar su {rabajo

3.4.

Proporciono a los colaboradores nuevos enfoques ante

situaciones que son problematicas

POSITIVO:
0 - 45% (Si)
NEGATIVO:
46 —100%
(No)
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3.5. Propicio en los colaboradores el desarrollo de sus

capacidades y posibilidades

3.6. Estimulo en los colaboradores a desarrollar ideas

innovadoras en su trabajo diario

3.7. Facilito que las cosas se hagan antes de imponerlas

3.8. Animo a los colaboradores a proponer ideas, a ser creativos

MOTIVACION INSPIRADORA

4.1. Implico a los colaboradores en la realizacion de los grandes

objetivos de la organizacion

4.2. Implico a los colaboradores en cualquier proceso que se
generan en la organizacidn para establecer objetivos

importantes

4.3. Creo en los colaboradores un fuerte sentido de identidad con

los objetivos de la organizacion

4.4. Desarrollo en los colaboradores un sentido de identidad con

la organizacién

4.5. Desarrollo en los colaboradores un sentido de orgullo de

pertenecer a la organizacion

4.6. Consigo la confianza de los colaboradores para lograr los

objetivos previstos en la organizacion

TOLERANCIA PSICOLOGICA

5.1. Soy capaz de modificar los puntos de vista, después de oir

de otras personas

5.2. Tengo sentido del humor

5.3. Discuto abiertamente con los colaboradores los temas que

originan fuertes discrepancias

5.4. Soy creativo planteando varias alternativas coherentes y

calidas de solucion a los problemas de la organizacion

5.5. Soy capaz de organizar y dominar mi tiempo en forma

eficaz

5.6. Soy tolerante con los errores o defectos de los demas

5.7. Suelo utilizar los errores para aprender y mejorar

5.8. Proyecto sobre los demds los efectos de mi posible estrés
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CAPITULO 111
Metodologia

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion de acuerdo al proposito fue de tipo aplicada porque se aplicé los
conocimientos a la solucién de un problema practico inmediato y los resultados sirvieron
para su aplicacion a través de la propuesta de un programa para promover la formacion de

lideres en los estudiantes™.

3.2. Diseifio de la Investigacion

El disefio general de la investigacion fue el no experimental transeccional descriptivo.

Fue no experimental porque no se manipul6 la variable.

Fue transeccional descriptivo porque los datos fueron recolectados en el mismo contexto,
en un mismo momento y luego se analizaran para observar la situacion en que se encuentra
la variable en estudio

El disefio es: |
M O
Doénde:

M : Muestra en quienes se va a realizar el estudio

O : Observacion a la variable: Liderazgo.

Los pasos seguidos en el estudio fueron:

1. Realizar la observacién a la variable en la muestra.

2. Procesar o sistematizar los datos o informacion.

3. Clasificar los datos o informacién, organizandolos en cuadros y representarlos en
graficos.

. . . ., 34
4. Analizar e interpretar los datos o informacién™.

32



3.3. Poblacion y Muestra
3.3.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada todos los estudiantes de 5t° de secundaria matriculados en

el afio 2012, en la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” que hicieron un total

de 431 distribuidos de la siguiente forma:

SECCIONES N° DE ESTUDIANTES
5Te “A” 30
5T° “B” 32
5TC “C” 30
5T “D” 32
5T° “E” 31
5T “F” 32
5T “G” 32
5TC “H” 31
ST “I” 3]
5T ) 31
5T° “K” 30
5T°“L” 29
5T° “M” 32
5T° “N” 28
TOTAL 431

3.3.2. Muestra

Para obtener la muestra se empled la siguiente férmula:

NZ’ (pe) (qe)

E’N + Z% (pe . qe)

n =
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Donde

n muestra
N 43]
Z* 1,96
pe - 0.50
ge : 0.50
E . 005

Reemplazando los datos de esta formula se obtuvo:

431 X 1.96* (0.50) (0.50)
n = = 203 tamafio de la muestra
0.05% X 431 + 1.96% (0.50) (0.50)

n 203
f = —_ = —_— = 0.47 estrato poblacional
N 43]

SECCIONES Nh f Nh
5T° “A” 30 0.47 14
5T° “B” 32 0.47 15
5T “C” ‘ 30 0.47 14
5T° “D” 32 0.47 15
5T° “E” 31 0.47 14
5T° “F” 32 | 0.47 15
5T° “G” 32 0.47 15
5T° “H” 31 0.47 15
57° “1” 31 0.47 15
5T° «“y” 31 0.47 1S
5T° “K” 30 0.47 14
5T° «“L” 29 0.47 14
5TC “M” 32 0.47 ' 15
ST°*“N” 28 0.47 13
TOTAL | 431 203




La muestra estuvo conformada por 203 estudiantes de 5t° de secundaria matriculados en el
afio 2012 en la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”.
L.a seleccion dela muestra por cada estrato poblacional se efectué en forma probabilistica

mediante la técnica del anfora.

3.4. Procedimientos, Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.4.1. Procedimientos de Recoleccion de Datos

v" Elaboracion y aprobacion del anteproyecto.

Coordinacién con la direccion del C.N.I.

Disefio y elaboracidn del instrumento de recoleccion de datos

Prueba de validez y confiabilidad al instrumento de recoleccion de datos.
Recojo de informacidn

Sistematizacion de la informacidn.

Anélisis e interpretacion de la informacion.

Elaboraciéon del informe.

Presentacion del informe.

AN NN Y N N N NN

Aprobacidén y Sustentacion de la tesis.

3.4.2. Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica que se empled en la recoleccion de datos fue la encuesta porque se observo el

hecho o fenémeno (LIDERAZGO) en forma indirecta.

3.4.3. Instrumentos de Recoleccion de Datos
El instrumento de recoleccidn de datos fue el cuestionario, elaborado con preguntas
cerradas, el que fue sometido a prueba de validez y confiabilidad antes de su aplicacion,

obteniendo 82.5% de validez y 79.80% de confiabilidad.
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3.5. Procesamientos de Ia Informacion
La informacidn fue procesada en forma computarizada empleando el paquete estadistico
computacional 1IBM SPSS version 19 en espafiol y MINITAB sobre la base datos, cuyos

resultados fueron clasificados para la elaboracidon de cuadros y su representacion en

graficos.

El anélisis e interpretacion de la informacion se realizd empelando el analisis descriptivo

(Frecuencia, promedio (i), porcentaje (%).
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4.1.

CAPITULO 1V
RESULTADOS

ANALISIS UNIVARIADO

4.1.1. Diagnéstico del Liderazgo

CUADRO N° 1

La Influencia Idealizada en el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afo 2012

POSITIVO NEGATIVO TOTAL
N° | INFLUENCIA IDEALIZADA (SI) (NO)
N° % N° % N° %
j | Demuestro -autoconflanza en’ g5 | 450 q1y | s5.0 | 203 | 100.0
mi mismo o digno de resaltar
2 Genero lea]‘fad y compromiso 90 44.0 113 560 | 203 | 1000
con los demas
3 | Me comporto en forma honesta 87 42.0 116 58.0 | 203 | 100.0
4 | Soy respetado por lo que hago 88 43.0 115 | 57.0 | 203 | 100.0
5 Produzco s.atlsfaccmn en los 34 410 119 500 | 203 | 1000
colaboradores
6 Soy deflldldo cuando el asunto 89 430 114 570 | 203 | 1000
lo requiere
5 Soy coherente con lo que digo 89 43.0 114 570 | 203 | 1000
y con lo que hago
8 | Soy optimista 93 46.0 110 54.0 | 203 | 100.0
g |Me comunico con el ejemplo | o0 | 440 | 113 | 560 | 203 | 100.0
lo que decido
10 | Soy capaz de escuchar 91 45.0 112 55.0 | 203 | 100.0
) |Despierto confianza ante Jos | gg | 430 | 115 | 57.0 | 203 | 100.0
demas
PROMEDIO (X) | 89 44.0 | 114 | 56.0 | 203 | 100.0

Fuente: Base de Datos de la Autora
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GRAFICO N° 1

La Influencia lIdealizada en ¢l Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Sccundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional lquitos”, Sap Juan Bautista en el afio 2012

) m Negativo
eyt )
Negativo 56% W Positivo

Fuente: Cuadro N° |
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En el cuadro y grafico N° 1 se observa la Influencia Idealizada en el Liderazgo en
Estudiantes de 5t° de Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”,

San Juan Bautista en ¢l afio 2012 y es lo siguiente:

Del promedio (i) de 203 (100%) estudiantes, 114 (56%) estudiantes, manifestaron que es
negativo la Influencia Idealizada en el liderazgo y 89 (44%) estudiantes, manifestaron que
es positivo la Influencia Idealizada en el liderazgo, concluyendo que fue negativo la
Influencia Idealizada en el liderazgo en los Estudiantes de 5t° de Secundaria de la .
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012,

predominando con 59% el comportamiento: Produzco satisfaccion en los colaboradores.
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CUADRO N°2

La Consideracion Individual en el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de

la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el aifio 2012

POSITIVO

NEGATIVO

v | coupmacon | PRGN | MR | toma
B N° % N° % N° %

| | Apoyo las propuestas y lo que | g4 | 440 | 113 | 560 | 203 | 100.0
hacen los colaboradores
Demuestro empatia

o | comprendiendo . os| g7 | 420 | 116 | 580 | 203 | 100.0
sentimientos y necesidades de
los colaboradores
Animo a reflexionar sobre las

3 | formas tradicionales de hacer 88 44.0 115 56.0 { 203 | 100.0
las cosas
Suelo estar a disposicion de

4 laquel que me necesita en 84 41.0 119 59.0 | 203 | 100.0
cualquier momento

s | Elogio a los “colaboradores | g5 | 435 |\ 154 | 570 | 203 | 100.0
cuando hacen un buen trabajo
Soy  accesible con los

6 | diferentes miembros de la 89 | 43.0 114 57.0 | 203 | 100.0
comunidad
Trato a los colaboradores del

7 imismo modo sin hacer 93 46.0 110 54.0 | 203 | 100.0
distinciones

PROMEDIO (X) | 88 43.0 | 115 | 57.0 | 203 | 100.0

Fuente: Base de Datos de la Autora
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GRAFICO N°2

La Consideracion Individual en el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de

la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en e} afio 2012

o ) ® Negativo
Positivo 43% J  Negativo 57% &
/ B Positivo

/

Fuente: Cuadro N° 2
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En el cuadro y grafico N° 2 se observa la Consideracion Individual en el Liderazgo en
Estudiantes de 5t° de Secundaria de la Institucién Educativa “Colegio Nacional Iquitos”,

San Juan Bautista en el afio 2012 y es lo siguiente:

Del promedio (i) de 203 (100%) estudiantes, 115 (57%) estudiantes, manifestaron que es
negativo la Consideracion Individual en el liderazgo y 88 (43%) estudiantes, manifestaron
que es positivo la Consideraciéon Individual en el liderazgo, concluyendo que fue negativo
la Consideracion Individual en el liderazgo en los Estudiantes de 5t° de Secundaria de la
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012,
predominando con 59% el comportamiento: Suelo estar a disposicion de aquel que me

necesita en cualquier momento.
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CUADRO N° 3

La Estimulacion Intelectual en el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012

. ESTIMULACION POSITIVO | NEGATIVO | rppy
N INTELECTUAL D (NO)
S N° %o N° % N° %

Animo a los colaboradores a '

1 | solucionar problemas y a 86 42.0 117 58.0 | 203 | 100.0
generar 1deas nuevas
Animo a los colaboradores a

p | Qosamollar su o WADO\ - gg | 4q0 | 114 | 560 | 203 | 100.0
ejdndoles tomar cada vez mas
responsabilidades
Animo a los colaboradores a

3 | reflexionar sobre la forma de 87 42.0 116 58.0 | 203 | 100.0
mejorar su trabajo
Proporciono a los

4 colabora.dore§ nuevos enfoques 83 43.0 115 570 | 203 | 1000
ante  situaciones que son
problematicas
Propicio en los colaboradores :

5 tjel desarrollo de sus 84 41.0 119 59.0 203 | 100.0
capacidades y posibilidades
Estimulo en los colaboradores

6 | a desarrollar ideas innovadoras &9 44.0 114 56.0 | 203 | 100.0
en su trabajo diario

7 | Facilito que las cosas se hagan | g | 434 | 115 | 570 | 203 | 100.0
antes de imponerlas

g |Animo a los colaboradores a| o3 | 4o0 | 110 | 540 | 203 | 100.0
proponer ideas, a ser creativos

PROMEDIO (X) | 88 43.0 | 115 | 57.0 | 203 | 100.0

Fuente: Base de Datos de la Autora
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GRAFICO N° 3

La Estimulacion Intelectual en ¢l Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el aiio 2012

1
|
\
|
|
i
|
|

.. : . v m Negativo
Positivo 43% 8 Ncgativo 57% &

W Positivo

Fuente: Cuadro N” 3
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En el cuadro y gréfico N° 3 sc observa la Estimulacion Intelectual en el Liderazgo en
Estudiantes de 5t° de Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”,

San Juan Bautista en el afio 2012 y es lo siguiente:

Del promedio (;() de 203 (100%) estudiantes, 115 (57%) estudiantes, manifestaron que es
negativo la Estimulacién Intelectual en el liderazgo y 88 (43%) estudiantes, manifestaron
que es positivo la Estimulacion Intelectual en el liderazgo, concluyendo que fue negativo la
Estimulacién Intelectual en el liderézgo en los Estudiantes de 5t° de Secundaria de la
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012,

predominando con 59% el comportamiento: Propicio en los colaboradores el desarrolio de

sus capacidades y posibilidades.
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CUADRO N° 4

La Motivacion Inspiradora en el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012

MOTIVACION POSITIVO NEGATIVO TOTAL
N° INSPIRADORA (5D (NO)
‘ N° % N° % N° %
Implico a los colaboradores en
1 |la realizacion de los grandes 85 42.0 118 58.0 | 203 | 100.0
objetivos de la organizacion
Implico a los colaboradores en
cualquier proceso que se
2 |generan en la organizacion 88 43.0 115 57.0 | 203 | 100.0
para  establecer  objetivos
importantes
Creo en los colaboradores un
3 | fuerte sentido de identidad con 83 41.0 120 59.0 | 203 | 100.0
los objetivos de Ja organizacion
Desarrollo en los .
4 | colaboradores un sentido de &9 43.0 114 57.0 | 203 | 100.0
identidad con la organizacion
Desarrollo en los
5 colaboradores un sentido de 88 43.0 115 570 | 203 | 1000
orgullo de pertenecer a la
organizacion
Consigo la confianza de los
6 co].ab.oradores‘ para lograr los 93 46.0 110 54.0 | 203 | 100.0
objetivos  previstos en la
organizacion
PROMEDIO (X) | 87 42.0 | 116 | 58.0 | 203 | 100.0

Fuente: Base de Datos dc la Autora
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GRAFICO N° 4

0

La Motivacion Inspiradora en ¢l Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Sceundaria de Ia

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquites”, San Juan Bautista cn cl aio 2012

W Negativo

A Ncgativo 58% W Positivo
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Fuente; Cuadro N° 4

47



En el cuadro y grafico N° 4 se observa la Motivacion Inspiradora en el Liderazgo en
Estudiantes de 5t° de Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”,

San Juan Bautista en el afio 2012 y es lo siguiente:

Del promedio ()—() de 203 (100%) estudiantes, 1‘16 (58%) estudiantes, manifestaron que es
negativo la Motivacidn Inspiradora en el liderazgo y 87 (42%) estudiantes, manifestaron
que es positivo la Motivacion Inspiradora en el liderazgo, concluyendo que fue negativo la
Motivacion Inspiradora en el liderazgo en los Estudiantes de 5t° de Secundaria de la
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012,
predominando con 59% el comportamiento: Creo en los colaboradores un fuerte sentido de

identidad con los objetivos de la organizacion.
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CUADRO N° 5

La Tolerancia Psicolégica en ¢l Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012

POSITIVO

NEGATIVO

el s e | e | o
' _ N° % N° % N° %

Soy capaz de modificar los o

1 | puntos de vista, después de oir 83 41.0 120 59.0 | 203 | 100.0
de otras personas

2 | Tengo sentido del humor 88 43.0 115 57.0 | 203 | 100.0
Discuto abiertamente con los

3 | colaboradores los temas que 80 39.0 123 61.0 | 203 | 100.0
originan fuertes discrepancias ’
Soy creativo planteando varias

4 |@ltemativas - coherentes -~y g5 | 440 114 | 560 | 203 | 100.0
calidas de soluciéon a los .
problemas de la organizacion
Soy capaz de organizar y

5 | dominar mi tiempo en forma 81 40.0 122 60.0 | 203 | 100.0
eficaz

6 Soy tolerante con 195 errores o 93 46.0 110 s40 | 203 | 1000
defectos de los demas

7 Suelo utilizar.los‘errores para | g 50.0 102 500 | 203 | 1000
aprender y mejorar

g | Proyecto sobre los demds los | o5 | 490 | 104 | 510 | 203 | 100.0
efectos de mi posible estrés

PROMEDIO (X)| 89 | 440 | 114 | 56.0 | 203 | 100.0

Fuente: Base de Datos de la Autora
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GRAFICO N° 5

La Tolerancia Psicologica en el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de la

Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista ¢n el afio 2012

W Negativo

Negativo 56%

® Positivo

Fuente: Cuadro N° 5
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En el cuadro y grafico N° 5 se observa la Tolerancia Psicoldgica en el Liderazgo en
Estudiantes de 5t° de Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”,

San Juan Bautista en el afio 2012 y es lo siguiente:

Del promedio (i) de 203 (100%) estudiantes, 114 (56%) estudiantes, manifestaron que es
negativo la Tolerancia Psicologica en el liderazgo y 89 (44%) estudiantes, manifestaron
que es positivo la Tolerancia Psicoldgica en el liderazgo, concluyendo que fue negativo la
Tolerancia Psicolégica en el liderazgo en los Estudiantes de 5t° de Secundaria de la
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012,
predominando con 61% el comportamiento: Discuto abiertamente con los colaboradores,

los temas que originan fuertes discrepancias.
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CUADRO N° 6

E} liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de [a Institucion Educativa “Colegio

Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en ¢l afio 2012

POSITIVO NEGATIVO TOTAL
Ne° LIDERAZGO (ShH (NO) B

N° Yo N° Y% Ne° %
1 | Influencia Idealizada 89 44.0 114 56.0 203 | 100.0
2 | Consideracion Individual 88 43.0 115 57.0 203 | 100.0
3 | Estimulacion Intelectual 88 43.0 115 57.0 203 100.0
4 | Motivacion Inspiradora 87 42.0 116 58.0 | 203 | 100.0
5 | Tolerancia Psicologica 89 44.0 114 56.0 | 203 | 100.0
PROMEDIO (X) | 88 43.0 | 115 | 57.0 | 203 | 100.0

Fuente: Cuadros N° 1,2, 3,4, 5.

GRAFICO N° 6

El liderazgo en Estudiantes de 5¢t° de Sccundaria de la Institucion Educativa “Colegio

Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012

R Positivo

Fuente: Cuadro N° 6
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En el cuadro y grafico N° 6 se observa el Liderazgo en Estudiantes de 5t° de Secundaria de
la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012 y es

lo siguiente:

Del promedio (i) de 203 (100%) estudiantes, 115 (57%) estudiantes, manifestaron que es
negativo el liderazgo y 88 (43%). estudiantes, manifestaron que es positivo el liderazgo,
concluyendo que fue negativo el liderazgo en los Estudiantes de 5t° de Secundaria de la
Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012,
predominando con 58% los indicadores de la dimension: Motivacion inspiradora del
liderazgo, con lo que se logrd el objetivo especifico: Determinar la situacién en que se
encuentra el liderazgo en los estudiantes de 5° de secundaria de la Institucion Educativa
“Colegio Nacional Iquitos” en el afio 2012. Alcanzando también el objetivo general:
Evaluar el liderazgo para promover la formacion de lideres en los estudiantes de 5° de
secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” en el afio 2012.

Al realizar el analisis descriptivo de liderazgo se obtuvo que el 57% de estudiantes
manifestaron que fue negativo el liderazgo y 43% de estudiantes manifestaron que fue
positivo el liderazgo concluyendo que fue negativo el liderazgo, quedando aceptada la
hipétesis de investigacion: El liderazgo es negativo por lo que es necesario promover la
formacion de lideres en los estudiantes de 5° de secundaria de la Institucidn Educativa

“Colegio Nacional Iquitos” de San Juan Bautista en el afio 2012.
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ANEXO N° 03
PROGRAMA DE FORMACION DE LIDERES

1. FUNDAMENTACION
Existe un gran vacio en el manejo de la informacion en los paises no desarrollados; la
falta de nuevas teorias generales que expliquen el estado actual de la sociedad.
Consecuentemente, los representantes formales de la misma, no dominan sus
problemas estructurales. Lo comprueba la caida continua de los niveles de vida de la
poblacion.
Los medios masivos de comunicacion, centrados en los aspectos relevantes de la
sociedad, distorsionan nuestra percepcion de los problemas basicos de la misma.
La tecnologia y formas de produccién, la composicién clasista de la sociedad, los
mercados y todo han cambiado en forma monumental, creando grandes crisis y la
viston del mundo no ha cambiado sino en la mente de algunos lideres de cambio.
La mayoria de los economistas y politicos se siguen centrando en el como hacer mejor
lo que la sociedad ha venido haciendo por muchas décadas. Cuando lo que hay que
hacer es precisamente lo contrario al sistema antiguo, abandonando sistematicamente
todo lo establecido y empezar de cero simultaneamente, sin causar grandes
dislocaciones sociales'.
El mundo se innova totalmente. S6lo lanzandose al cambio hay posibilidades de éxito.
Pero no se tiene una nueva generacion de lideres de nueva vision que le den sentido a
tal innovacién, y por otro lado las Instituciones Educativas no consideran dentro del
plan de estudio el desarrollo de capacidades tendientes a la vision, estimulo para los
demas, entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasion, identidad, consistencia, atencion,
disposicion de escuchar, ya que el liderazgo debe estar presente en todos los niveles de
una organizacion sea del tipo gerencial, educativo, de servicio o de salud; por lo que
surge el imperativo de realizar un programa de formacion de lideres dirigido a los

estudiantes de 5t° de secundaria.

' VIDALES, D. Peru, Pais sin Lideres, 2001, p. 21 - 22
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2. COMPETENCIAS
2.1. Competencia General

Adquiere informacién sobre el liderazgo, analizando los conceptos y

reflexionando sobre su importancia y desarrolla capacidades de influencia sobre

los demas.
2.2. Competencias Especificas

v" Define analizando los aspectos conceptuales del liderazgo, su naturaleza,
importancia y tendencias para su aplicacidén en ayudar a las personas a lograr
sus metas.

v Describe los modelos y teorias del liderazgo: de los rasgos, conductuales y de
contingencia e identifica las capacidades que estos lideres deben poseer para
ser eficaces.

v Describe la teorias del liderazgo transformacional e identifica las capacidades
que estos lideres deben poseer para ser eficaces.

v Desarrolla capacidades de influencia sobre los demds para su aplicacion en el
logro de objetivos comunes.

3. CONTENIDOS
1. El Liderazgo:
1.1. Concepto de Liderazgo
1.2. Naturaleza del Liderazgo .
1.3.  Componentes e Importancia del Liderazgo
1.4. Tendencias del Liderazgo
2. Modelos y Teorias del Liderazgo:
2.1. Teoria de los Rasgos del Liderazgo
2.2. Modelos Conductuales del Liderazgo
2.3. Modelos de Contingencia del Liderazgo
3. El Liderazgo Transformacional:
3.1. Componentes del Liderazgo Transformacional
4. Desarrollo de Capacidades del Lider de acuerdo a los componentes del Liderazgo

Transformacional:
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11.

12.

13.

METODOLOGIA

Seminario — Taller
MATERIALES DIDACTICOS
Separatas.

Multimedia

LUGAR

Auditoria del Colegio Nacional Iquitos

DURACION

Octubre — Diciembre

HORARIO

Dias: Lunes a Viernes

Hora: 15:00 a 17:00

META

50 estudiantes de 5t° de secundaria

RESPONSABLE

Lic. Julia Estela RIOS VELA, Mgr.

RECURSOS

Humanos: Expertos en el tema

Economicos: La ejecucion del programa sera financiado con recursos propios.

PROGRAMACION
Adjunto
EVALUACION

La evaluacion del Programa se efectuara durante el proceso y al finalizar.

Setiembre de 2012

Lic. Julia Estela RIOS VELA, Mgr.

Responsable
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PROGRAMACION:

PROCESO
FECHA CAPACIDADES CONTENIDOS METODOLOGICO
Define el concepto de | 1. El liderazgo: Concepto
liderazgo y explica su | 2. Naturaleza del liderazgo
naturaleza ,
Identifica y describe los | 1.  Componentes del liderazgo
componentes e | 2. Importancia del liderazgo
importancia del
liderazgo
Ceiubre Identifica y explica las | 1. Tendencias del Liderazgo
diferentes  tendencias 1.1. Liderazgo de conquista
del liderazgo 1.2. Liderazgo comercial
1.3. Liderazgo de organizacion
1.4. Liderazgo de innovacién
1.5. Liderazgo de informacion
1.6. Liderazgo en la nueva era
Describe la teoria de los | 1. Teoria de los rasgos del liderazgo
rasgos del liderazgo y | 2. Caracteristicas fisicas y psicologicas que [0 Resunsiacisn
nombra - las debe poseer el lider de sageres
caracteristicas £ Avteridiendo
Pa:mna]auua_le_hncnn__ )
ser eficaces 0 -Rm]t,os dol
Describe los modelos | 1. Modelos conductuales del liderazgo a- }:(:;'3]: dc()) ©
conductuales del 1.1.Estilos orientados a la tarea y @ I\Zostrando Ty
liderazgo e identifica orientados a la persona ’ aprendido
Niviembre | las caracteristicas de los 1.2. Conductas del lider centradas en el
lideres de los diferentes trabajo y centrados en el empleo
estilos conductuales 1.3. Estructura de iniciacion y
consideracion
1.4.La rejilla del liderazgo
Describe los modelos | I.  Modelos de contingencia del liderazgo
de contingencia del 1.1. Teoria CTMA de Fiedler
liderazgo e identifica 1.2.Teoria camino — meta sobre el
las caracteristicas de Jos liderazgo
diferentes enfoques 1.3. Modelo Vroom - Jago
Describe la teoria del | 1. Liderazgo transformacional
liderazgo 1.1. Concepto de liderazgo
transformacional e transformacional
identifica las 1.2. Componentes del liderazgo
capacidades del lider transformacional
transformacional
Desarrolla las | 1. Capacidades del componente: Influencia
Diciembre capacidades del lider idealizada (carisma)
transformaiconal 2. Capacidades del componente:
motivacion inspiradora (Inspiracion)
3. Capacidades del componente: Estimulo (3 Tailler viveneial
Intelectual
4. Capacidades del componente:
Consideracion intelectual
5. Capacidades del componente: Tolerancia

psicoldgica
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CAPITULO V
DISCUSION

El liderazgo es el proceso por el que un individuo ejerce influencia sobre las personas e
inspira, motiva y dirige sus actividades para que alcancen las metas, la esencia del
liderazgo es contar con seguidores.

El liderazgo debe incluir a otras personas, supone una distribucién igual del poder entre
lideres y miembros del grupo,, debe tener la capacidad para utilizar las diferentes formas
de poder y para influir en la .conducta de los seguidores. El lider como expresa
KREITNER, R (1997) en el texto “Comportamiento en las Organizaciones” debe tener una
visién, estimulo para los demas, entusiasmo, amor, confianza, vigor, pasion, obsesion,
consistencia, prestar atencion con mucha disposicién del escuchar, inclusive entrenar y
sobre todo ir a la aventura con decision y muchas cosas mas, ya que el liderazgo estara
siempre presente en todos los niveles de una organizacion. |

Un buen liderazgo demanda la creacién de condiciones que aseguren una participacion
amplia, constante y prolongada, en la cual no solo se puede asumir un papel de espectador,
dejando que las cosas pase, sino debe ser un ente participativo, activo del proceso y eso
solo se logra en la medida que el lider maneje adecuadamente un liderazgo eficiente en la
dindmica de su desempefio laboral, desde este punto se, requiere un lider que posea el
entendimiento, el conocimiento, la vision, los habitos de pensamiento, la accién y la
disposiciéon de indagar, cuestionar, problematizar, obteniendo una vision mas clara y
precisa de los acontecimientos, alcanzando asi a experimentar y evaluar las ventajas que
trae el crear espacios sanos de trabajo, donde se practique la responsabilidad, el respeto, el
estimulo, cultivando comunidades de aprendizaje donde se avancen hacia la democracia, la
equidad, la diversidad, la inclusién y la justicia social.

Al realizar el andlisis descriptivo se encontré que el 57% de estudiantes de 5t° de
Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el
afio 2012, manifestaron que fue negativo el liderazgo. Al respecto BASS, B (1994) en el
texto “Improving Organizacional” manifiesta que el lider debe presentar carisma es decir
tener la capacidad para entusiasmar y transmitir confianza y respeto, saber comunicar su

vision de modo conveniente con palabras y también con su propio ejemplo, debe promover

59



nuevos enfoques y nuevas soluciones a los problemas, debe tener en cuenta las necesidades
de cada persona para guiarles a cada uno segun sus capacidades, debe ser tolerante de los
errores.de los demas yutilizar las pronins nara mweiararla . dehe sernaciente_amable_en fin_
disponer ‘de ‘un sentido del humor que permitd ‘a la persona lider, créar atmosterds dé
trabajos adecuados para tratar los innumerables problemas y conflictos que surgen en

cualquier organizacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

6.1. CONCLUSIONES PARCIALES

Se sistematizo el referente tedrico que fundamenta el liderazgo, importante para la
promocion de lideres.

La influencia idealizada fue negativo en el liderazgo en los estudiantes de 5t° de
Secundaria de la Institucién Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan
Bautista en el afio 2012. |

La consideracion individual fue negativo en el liderazgo en los estudiantes de 5t° de
Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan
Bautista en el afio 2012.

La estimulacion intelectual fue negativo en el liderazgo en los estudiantes de 5t° de
Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan
Bautista en el afio 2012..

La motivacion inspiradora fue negativo en el liderazgo en Jos estudiantes de 5t° de
Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan
Bautista en el afio 2012.

La tolerancia psicoldgica fue negativo en el liderazgo en los estudiantes de 5t° de
Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan
Bautista en el afio 2012. |

El liderazgo se delimité con las dimensiones: Influencia idealizada. Consideracion
individual. Estimulacion intelectual. Motivaciéon inspiradora y Tolerancia
psicoldgica.

Se elabor¢ la propuesta para promover la formacion de lideres en el liderazgo en los
estudiantes de 5t° de Secundaria de la Institucion Educativa “Colegio Nacional

Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012.

6.2. CONCLUSION GENERAL

El liderazgo fue negativo con 57% en el liderazgo en los estudiantes de 5t° de Secundaria

de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, San Juan Bautista en el afio 2012.
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7.1.

7.2.

CAPITULO VII
RECOMENDACIONES

RECOMENDACIONES PARCIALES

A los docentes que orientan el proceso ensefianza — aprendizaje de los estudiantes
de 5t° de secundaria y de los demés estudiantes de la Institucion Educativa
“Colegio Nacional Iquitos” centrar la enseflanza en los puntos fuertes de los
estudiantes y guiarles para que consigan sus propios resultados.

A los docentes que orientan el proceso de ensefianza — aprendizaje de los
estudiantes de 5t° de secundaria y de los demas estudiantes de la Institucion
Educativa “Colegio Nacional Iquitos” dar oportunidad a los estudiantes para
aprender el modo de liderar.

A los estudiantes de 5t° de secundaria y de los demas estudiantes de la Institucion
Educativa “Colegio Nacional Iquitos” desarrollar sus capacidades visionarias en su
desempefio para poder ser lideres en su propia gestion de acciones y saber conducir
a otras personas. ‘

A los estudiantes de 5t° de secundaria y de los demas estudiantes de la Institucion
Educativa “Colegio Nacional Iquitos” impulsar sus capacidades relacionadas, a la
Influencia idealizada. Consideracion individual. Estimulaciéon intelectual.
Motivacion inspiradora y Tolerancia psicologica.

A los padres de familia de los estudiantes de 5t° de secundaria de la Institucion
Educativa “Colegio Nacional Iquitos”, motivar en sus hijos acciones de liderazgo.
A los docentes del programa doctoral en Educacién de la Universidad Nacional de
la Amazonia Peruana continuar realizando estudios sobre el liderazgo.

Hacer extensivo los resultados de la investigacidn a otras universidades de la region

y pais.

RECOMENDACIONES GENERALES

v" A los directivos de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” al elaborar

el Proyecto Curricular de la Institucién Educativa incluir en los planes de estudio

contenidos relacionados al desarrollo de las capacidades referidas al liderazgo.
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v" A los directivos de la Institucion Educativa “Colegio Nacional Iquitos” ejecutar la

propuesta presentada sobre el Programa de Formacion de Lideres.
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Anexo 01
Matriz de Consistencia

Titulo:  LIDERAZGO Y PROGRAMA PARA LA FORMACION DE LIDERES EN ESTUDIANTES DE 5° DE SECUNDARIA — INSTITUCION EDUCATIVA “COLEGIO NACIONAL IQUITOS,
_2012»
Autor: JULIA ESTELA RIOS VELA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLE INDICADORES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General El liderazgo | Liderazgo Tipo de Investigacién

Como es el liderazgo
para prover la formacion
dec  lideres en los
estudiantes de 5° de

secundaria de la
Institucion  Educativa
“Colegio Nacional

lquitos” en el afio 20127

Problemas especificos:

v (Cudl es el
referente tedrico
que fundamenta el
liderazgo para la
formacion de
lideres?

v ¢En qué situacion
se encuentra el
liderazgo en los
estudiantes de 5° de
secundaria de la

Institucion
Educativa “Colegio
Nacional  Iquitos”

en el afio 20127

v Cémo promover la
formacién de
lideres  en los
estudiantes de 5° de
secundaria de la

Institucion
Educativa “Colegio
Nacional  Iquitos”

en el afio 20127

Evaluar el liderazgo para
promover la formacién
de lideres en los

estudiantes de 5° de
secundaria de la
Institucion Educativa
“Colegio Nacional

lquitos™ en el afio 2012.
Objetivos Especificos

v Sistematizar el
referente tedrico
que fundamente el
liderazgo para la
formacion de
lideres.

v" Determinar la
situacion en que se
encuentra el

liderazgo en los
estudiantes de 5° de
secundaria de la

Institucion
Educativa “Colegio
Nacional  lquitos™
en el afio 2012.

v’ Proponer un
programa para
promover la
formacion de

lideres en los
estudiantes de 5° de
secundaria de la

institucion
Educativa “Colegio
Nacional lquitos™

en el afio 2012.

es  negativo
por lo que es
necesario
promover la
formacion de
lideres en los
estudiantes de
5° de
secundaria de
la Institucion
Educativa
“Colegio
Nacional
Iquitos™ en el
afio 2012

t. INFLUENCIA IDEALIZADA

1.1

Demuestro autoconfianza en mi mismo o digno de
resaltar

1.2.  Genero Jealtad y compromiso con los demds

1.3.  Me comporto en forma honesta

1.4.  Soy respetado por lo que hago

1.5. Produzco satisfaccion en los colaboradores

1.6.  Soy decidido cuando el asunto lo requiere

1.7. _ Soy coherente con lo que digo y con lo que hago
1.8.  Soy optimista

1.9.  Me comunico con el eiemplo lo que decido

1.10. Soy capaz de escuchar

1.11. Despierto confianza ante los demas

. CONSIDERACION INDIVIDUAL

2.1. Apoyo las propuestas y lo que hacen los
colaboradores

2.2.  Demuestro empatia comprendiendo los
sentimientos y necesidades de los colaboradores

2.3.  Animo a reflexionar sobre las formas tradicionales
de hacer las cosas

2.4.  Suelo estar a disposicion de aquel que me necesita
en cualquier momento

2.5. Elogio a los colaboradores cuando hacen un buen
trabajo

2.6.  Soy accesible con los diferentes miembros de la
comunidad

2.7. Trato a los colaboradores del mismo modo sin

hacer distinciones

3. ESTIMULACION INTELECTUAL

3.1.  Animo a los colaboradores a solucionar problemas
y a generar ideas nuevas

3.2, Animo a los colaboradores a desarroliar su trabajo
dejandoles tomar cada vez mas responsabilidades

3.3.  Animo a los colaboradores a reflexionar sobre la
forma de mejorar su trabajo

3.4, Proporciono a los colaboradores nuevos enfoques
ante situaciones que son problematicas

3.5.  Propicio en los colaboradores e! desarrollo de sus

capacidades y posibilidades

La investigacion de acuerdo al propésito serd de
tipo aplicada porque se aplicard los conocimientos
a Ja solucién de un problema practico inmediato y
los resultados serviran para su aplicacion a través
de la propuesta de un programa para promover la
formacién de lideres en los estudiantes.

Disefio de la Investigacion

El disefio general de la investigacién sera el no
experimental transeccional descriptivo.

Sera no experimental porque no se manipulara la
variable.

Sera transeccional descriptivo porque los datos
seran recolectados en el mismo contexto, en un
mismo momento y luego se analizaran para
observar la situacion en que se encuentra la
variable en estudio.

El disefio es:

M 0O

Dénde:

M : Muestra en quienes se va a realizar el estudio

O : Observacidn a la variable: Liderazgo.

Los pasos que se seguiran en el estudio seran:

1. Realizar la observacién a la variable en la

muestra.

2. Procesar o sistematizar los datos o
informacion.

3. Clasificar los datos o  informacion,

organizandolos en cuadros y representarlos en
graficos.
4. Analizar e interpretar los datos o informacion.
Poblacion
L.a poblacién estard conformada todos los
estudiantes de 5t° de secundaria matriculados en el
aiio 2012, en la Institucion Educativa “Coiegio
Nacional Iquitos” que hacen un total de 431.
Muestra
La muestra estard conformada por 203 estudiantes
de 5t° de secundaria matriculados en el afio 2012
en la Institucién Educativa “Colegio Nacional
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3.6. Estimulo en los colaboradores a desarrollar ideas
innovaderas en su trabajo diario

3.7.  Facilito que las cosas se hagan antes de imponerlas

3.8.  Animo a los colaboradores a proponer ideas, a ser
creativos

4. MOTIVACION INSPIRADORA

4.1. Implico a los colaboradores en la realizacién de los
grandes objetivos de Ja organizacién

4.2. Implico a los colaboradores en cualquier proceso
que se generan en la organizacion para establecer
objetivos importantes

43. Creo en los colaboradores un fuerte sentido de
identidad con los obijetivos de la organizacién

4.4. Desarrollo en los colaboradores un sentido de
identidad con la organizacién

4.5. Desarrollo en los colaboradores un sentido de
orgullo de pertenecer a la organizacidn

4.6. Consigo la confianza de los colaboradores para
lograr los objetivos previstos en la organizacion

. TOLERANCIA PSICOLOGICA

S.1. Soy capaz de modificar los puntos de vista,
después de oir de otras personas

5.2. Tengo sentido del humor

5.3. Discuto abiertamente con los colaboradores los
temas que originan fuertes discrepancias

54. Soy creativo planteando varias alternativas
coherentes y calidas de solucién a los problemas
de la organizacion

5.5. Soy capaz de organizar y dominar mi tiempo en
forma eficaz

5.6. Soy tolerante con los errores o defectos de los
demds

5.7.  Suelo utilizar los errores para aprender v mejorar

5.8.  Proyecto sobre los demas los efectos de mi posible

estrés

quitos”.

La seleccion de la muestra por cada estrato
poblacional se efectuard en forma probabilistica
mediante la técnica del 4nfora.

Técnicas de Recoleccion de Datos

La técnica que se empleard en la recoleccion de
datos sera Ja encuesta porque se observara el hecho
o fenémeno (LIDERAZGO) en forma indirecta.
Instrumentos de Recoleccién de Datos

El instrumento de recoleccion de datos sera el
cuestionario, elaborado con preguntas cerradas, ¢l
que sera sometido a prueba de validez y
confiabilidad antes de su aplicacion.
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Escuela de Postgrado

DOCTORADO EN EDUCACION
LIDERAZGO Y PROGRAMA PARA LA FORMACION DE LIDERES EN
ESTUDIANTES DE 5° DE SECUNDARIA ~ INSTITUCION EDUCATIVA
“COLEGIO NACIONAL IQUITOS, 2012”
ANEXO N° 02
CUESTIONARIO

(Para estudiantes de 5t° de secundaria del Colegio Nacional Iquitos — 2012)

comiGgo:
1. PRESENTACION
El presente cuestionario tiene como proposito obtener informacion sobre: LIDERAZGO EN
ESTUDIANTES DE 5° DE SECUNDARIA — INSTITUCION EDUCATIVA “COLEGIO
NACIONAL IQUITOS”, el estudio servira para elaborar la tesis conducente a la obtencion
del Grado Académico de Doctor en Educacion.
La informacién que nos proporcione es confidencial.
Muchas gracias.
II. DATOS GENERALES
Instituicén Educativa:
Grado
Seccion
Estudiante
Edad
Sexo

Dia

L A S o M

Hora

1. INSTRUCCIONES

¢ Lee atentamente las preguntas del cuestionario y respondalas marcando con un aspa (X) de

acuerdo a tu apreciacion

1V. CONTENIDO
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INDICADORES

POSITIVO
SI

NEGATIVO.

NO

INFLUENCIA IDEALIZADA

1.1.

Demuestro autoconfianza en mi mismo o digno de
resaltar

1.2, Genero lealtad y compromiso con los demas

1.3. Me comporto en forma honesta

1.4.  Soy respetado por lo que hago

1.5.  Produzco satisfaccion en los colaboradores

1.6.  Soy decidido cuando el asunto lo requiere

1.7. Soy coherente con lo que digo y con lo que hago
1.8.  Soy optimista

1.9.  Me comunico con el ejemplo lo que decido

1.10. Soy capaz de escuchar

1.11. Despierto confianza ante los demas

(X)

. CONSIDERACION INDIVIDUAL

2.1. Apoyo las propuestas y lo que hacen los colaboradores

2.2, Demuestro empatia comprendiendo los sentimientos y
necesidades de los colaboradores

2.3. Animo a reflexionar sobre las formas tradicionales de
hacer las cosas

2.4. Suelo estar a disposicion de aquel que me necesita en
cualquier momento '

2.5. Elogio a los colaboradores cuando hacen un buen
trabajo

2.6. Soy accesible con los diferentes miembros de la
comunidad

2.7. Trato a los colaboradores del mismo modo sin hacer

distinciones

(X)

ESTIMULACION INTELECTUAL

3.1. Animo a los colaboradores a solucionar problemas y a
generar ideas nuevas

3.2. Animo a los colaboradores a desarrollar su trabajo
dejandoles tomar cada vez mas responsabilidades

3.3. Animo a los colaboradores a reflexionar sobre la
forma de mejorar su trabajo

3.4. Proporciono a los colaboradores nuevos enfoques ante

situaciones que son problematicas
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3.5.

Propicio en los colaboradores el desarrollo de sus
capacidades y posibilidades

3.6.

Estimulo en los colaboradores a desarrollar ideas
innovadoras en su trabajo diario

3.7.

Facilito que las cosas se hagan antes de imponerlas

3.8.

Animo a los colaboradores a proponer ideas, a ser
creativos

(%)

MOTIVACION INSPIRADORA

4.1.

Implico a los colaboradores en la realizacion de los
grandes objetivos de la organizacion

4.2.

Implico a los colaboradores en cualquier proceso que
se generan en la organizacion para establecer objetivos
importantes

43.

Creo en los colaboradores un fuerte sentido de
identidad con los objetivos de la organizacion

4.4.

Desarrollo en los colaboradores un sentido de
identidad con la organizacion

4.5.

Desarrollo en los colaboradores un sentido de orgullo
de pertenecer a la organizacion

4.6.

Consigo la confianza de los colaboradores para lograr
los objetivos previstos en la organizacion

(%)

TOLERANCIA PSICOLOGICA

. Soy capaz de modificar los puntos de vista, después de

oir de otras personas

5.2.

Tengo sentido del humor

5.3.

Discuto abiertamente con los colaboradores los temas
que originan fuertes discrepancias

5.4.

Soy creativo planteando varias alternativas coherentes
y calidas de solucién a los problemas de la
organizacion

5.5.

Soy capaz de organizar y dominar mi tiempo en forma
eficaz

5.6.

Soy tolerante con los errores o defectos de los demas

5.7.

Suelo utilizar los errores para aprender y mejorar

5.8.

Proyecto sobre los demds los efectos de mi posible
estrés

(X)
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