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Resumen
El presente trabajo de investigacion denominado “Liderazgo y proceso de decision
para fortalecer el clima organizacional, facultad de educacidén, universidad andina
“Néstor Céceres Velasquez” de Juliaca” plantea que cuando la gestion de la
organizacion promueve la confianza, la participacion, la comunicacion abierta, las
buenas condiciones de trabajo, la equidad se fortalece el clima laboral y un bienestar
social al interior de la organizacion. El tipo de investigacion es descriptivo, no
experimental, con propuesta, siendo la poblacion muestral de 27 docentes de la
Facultad de educacion, de la Universidad andina “Néstor Caceres Veldsquez” de la
ciudad de Juliaca. Entre las conclusiones se tiene que las estrategias de gestion de
liderazgo y proceso de decision desde una perspectiva integral fortalecen el clima
organizacional, en la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor

Céceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca.

Palabras clave: Liderazgo carismatico, proceso de decision, clima organizacional,

relaciones interpersonales.



Abstract
The present research work called "Leadership and decision process to strengthen the
organizational climate, Faculty of Education, Andean University" Néstor Caceres
Velasquez "of Juliaca™" states that when the organization's management promotes
trust, participation, open communication, good working conditions, equity
strengthens the work environment and social well-being within the organization. The
type of research is descriptive, not experimental, with a proposal, being the sample
population of 27 teachers from the Faculty of Education of the Andean University
"Néstor Céceres Velasquez" in the city of Juliaca. Among the conclusions is that the
leadership management strategies and decision process from a comprehensive
perspective strengthen the organizational climate, in the Faculty of Education,

Andean University, "Néstor Céaceres Velasquez", of the city of Juliaca.

Keywords: Charismatic leadership, decision process, organizational climate,

interpersonal relationships.
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Introduccion

En los tiempos actuales, donde las diversas organizaciones se enfrentan a un entorno
cada vez mas competitivo, para sobrevivir, necesitan responder rapidamente a las
cambiantes condiciones del mercado, para ello estan obligadas a reorientar sus
estrategias y explotar los saberes y competencias. Como sostiene Menguzzato, (1993)
(Tomado de J. De La Poza (1998) se debe reflexionar de los individuos que
constituyen una empresa que esta relacionada con el ejercicio que dentro se inician
como en su logistica, como centros y estructuras de sistemas de computo etc. Asume
que es la manera como una organizacion podria emplear y como también sera algo
improductivo, ya que lo vital es la participacion de las personas que accionan el
proceso. Como afirma Likert (1969) “En la dimension humana de la persona, las
actividades de competencia, como de la eficiencia, vienen relacionadas al campo al

campo de la organizacion.” (p. 11).

Las tendencias de las investigaciones que se dieron en el campo de las organizaciones,
se preocuparon en un principio por las caracteristicas técnicas, lo que se ha dejado de
mencionar a los individuos; problema que tuvo gque esperar hasta inicios de la década
del cuarenta en el establecimiento direccional de los individuos mediante dos
perspectivas, en el cual tenemos a las relaciones humanas como componente de la
participacion social, como de las ciencias de la conducta. Por lo que fue el motivo
que diferentes estudios como autores de Argyris, (1957); también Maslow, (1954); y
Likert, (1965) que se originaron de los duefios que debieron aprender a emplear las
habilidades como las capacidades de gerencia, abarcando mayor empefio en las
competencias y actitudes, para lograr un mejor desempefio en la direccion de una
empresa entre otros aspectos, la capacidad de los actos comunicativos, el originar un
ambiente positivo de actividades como la resolucion de problemas, etc. Mc. Gregor
(1994) sostenia, por una parte, que las acciones orientadas a la naturaleza de la
gerencia, influyen de manera significativa en la orientacion personal del individuo
otra, Robbins, (1994) afirmaba que el tema del liderazgo es una tematica que se tenia
de profundizar mediante estrechas relaciones como control, supervision vy

pensamiento creativo en todas sus variantes para la gestion.
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En las instituciones educativas como instituciones formadoras, existen multiples
investigaciones que afirman que la prevalencia fundamental de un escenario que
priorice la armonia entre sus trabajadores era un motor basico para la convivencia
social. Senge (2002:112) por ejemplo manifiesta que la sociedad globalizada que se
mantiene vigente por sus diferentes adaptaciones que se han llevado en el transcurso
de tiempo; escenario ante el cual, las instituciones educativas tienen el compromiso
de dar respuesta a las exigencias del contexto. En esa perspectiva, Martinez (2008:53)
dice que el rol del clima organizacional se refiere a una responsabilidad que tiene la
gerencia para el mejoramiento como rendimiento mediante una gestion pertinente y
que de resultados a los trabajadores. Destaca que el constructo gestion se relaciona al
empleo de las acciones como tareas administrativas, como también rescatar elimpulso
y propiciar un liderazgo participativo, para el buen funcionamiento de la organizacion
en sus diferentes dimensiones como metas de distintas aras que el grupose ha

establecido realizar.

En el sistema educativo en el Perd, la percepcion social de la situacion y conduccion
de las instituciones universitarias publicas es preocupante, dado que los gestores o
funcionarios que dirigen a las instituciones han politizado sus gestiones, manejan
estereotipos convencionales de gestion ajenos al logro de mejorar en el clima
organizacional, de mejoras en la calidad formativa de sus maestros y trabajadores en
la administracion. Al respecto, J. Fuentes & A. Mendiola (PUCP, 2016) ponen en
evidencia la verticalidad y la politizacion en el tipo de gestion universitaria; sostienen
que las interpersonales, entre los maestros y los actores institucionales son asperas y
de conflicto, no presentando una relacion comunicativa adecuada y pertinente entre

los actores sociales.

En este escenario, podemos apreciar que el clima organizacional en la Facultad de
Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor Céaceres Velasquez”, de la ciudad de
Juliaca, region Puno, no se exime de esta problematica antes descrita, pues el clima

en esta organizacion se caracteriza por la existencia de una escasa participacion de
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los docentes en los eventos académico-institucionales; no se motiva al personal
docente a mejorar la calidad del servicio educativo prestado, y menos aln a propulsar
valores morales e institucionales entre sus integrantes. No existe una apropiada
convivencia institucional; la gestion esta divorciada de los protagonistas esenciales

de la institucion que son el docente y el alumnado.

Se evidencia, y propone que el problema de investigacion: ;Como influye el
liderazgo y el proceso de decision en el fortalecimiento del clima organizacional de
la facultad de educacion de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez” de la
ciudad de Juliaca, Puno? El objeto de estudio es el proceso de gestion en relacion con
el fortalecimiento del clima organizacional en el nivel universitario. EI campo de
accion abarca la estrategia de liderazgo y el proceso de decision en el fortalecimiento
del clima organizacional, en la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina,
“Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca. Objetivo general: Disefiar
estrategias de gestion de liderazgo y proceso de decision a fin de fortalecer el clima
organizacional, en la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor

Caceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca.

Especificos.
-Desarrollar un diagnostico a fin de conocer las caracteristicas del clima
organizacional de la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor

Céceres Velasquez”, de la provincia de Juliaca, regién Puno.

-Fortalecer desde una perspectiva integral el clima organizacional, en la Facultad de
Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de

Juliaca.

-Potenciar la interdependencia social en relacion a los éxitos académicos e
institucionales y a promover el trabajo en equipo docente como triunfos colectivos

propios, e institucionales.

-Promover la cultura comunicacional, trabajo cooperativo que privilegia la

participacion de los maestros de la institucion.
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-Incentivar por medio de distintos tipos de bonificaciones y de motivacion extrinseca
el inicio como progreso de iniciativas mediante los maestros, como proyectos

pedagogicos, programas culturales, cientificos o deportivos.

-Incentivar la retroalimentacién docente, y la capacitacion de los directivos mediante
el tratado y manejo que tiene que ofrecer los maestros para el fortalecimiento
relacional sobre directivos y plana docente.

La hipdtesis planteada consiste en: Si se proponen estrategias de gestion de liderazgo
y proceso de decision sustentadas en los estilos de direccion y liderazgo a travées de
vision integral de Hersey y Blanchard, el liderazgo carismatico de J. Conger y los
sistemas de administracién de Rensis Likert, entonces es posible fortalecer el clima
organizacional, en la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor

Céceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca.
Esta investigacion se orienta mediante tres capitulos basicos:

En el primer capitulo | abarca el marco tedrico referencial, el capitulo 11 se ocupa
del disefio de la investigacion, como también el capitulo 111 que contiene resultados,

como también la propuesta; concluyendo con la bibliografia y anexos.

El autor
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Capitulo 1.
Disefio Tedrico

1.1.-Antecedentes de la Investigacion
Nivel Internacional.

Entre los investigadores del tema, tenemos a Rosales (2005), en su estudio se ha
determinado actitudes de seis directores de escuelas de San Juan - Argentina. Empleando
técnicas como cuestionarios, encuestas y entrevistas. Manifiesta que los directores
educativos reflejan las actitudes de liderazgo en el area administrativa, que de los mismos
gestores. Por su parte, Ordofiez, (2016.) dice que los que ejercen trabajo mediante de la
universidad, perciben a los actos comunicativos, de cooperacion, innovacion como de
liderazgo tienen que implementar mejoras en las instituciones educativas. Sostiene que
los trabajadores administrativos de la universidad, que pertenecen a la inclusion en el
estudio, se ven en el reflejo de las metas cono los objetivos que estan representando a la
organizacion. Por parte de los que trabajan en la universidad, perciben que no tienen el
reconocimiento por la labor realizada, ya que la misma universidad tienen un concepto
erroneo de los estimulos para el otorgamiento a los trabajadores por su desempefio. Desde
otra perspectiva, Dessler G. (1976), indica que la relacidn existente en las variables de la
planificacion con el liderazgo, fortalecen las relaciones de estimulo y de recompensa que
son empleados en la mejora de un ambiente como clima institucional. Por su parte Thieme
(2005) sefala la base del liderazgo de la educacion basica de Chile, mencionan las
diferentes perspectivas clasicas del liderazgo que no orienta de manera esencial al
progreso del area educativa. En el escenario educativo los estimulos de recompensa se
orientan a una problematica, en el ejercicio el director no puede monitorear dicho
proceso. Afirma que mediante el liderazgo transformacional se logra realizar acciones de
fortalecimiento, contribuyendo a los objetivos. En el analisis empirico, sobre el liderazgo
emergente, se selecciona, para luego compararlo con las partes que han sido reportados
en el estudio, empleando tareas factoriales relacionadas a las dimensiones de nivel de

liderazgo, como el transformacional y el otro que no corresponde.
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Nivel nacional

Garcia M. 2016, al investigar se refiere a las relaciones del liderazgo sobre el clima
organizacional, evidencié como respuesta sobre el liderazgo autoritario originaba un
escenario con obstaculos, que al mismo tiempo el clima institucional era cada vez mas
propenso a las limitaciones de produccion de las acciones del maestro; encontro que el
liderazgo democratico concibe al clima organizacional de manera generalizada,
originando el ingenio de los maestros. De otra parte, Taboada (2006), respecto a criterios
de organizacién y ejercicios de actividades sobre el proceso de formacion correlacional
mediante la estructura evaluativa con las actitudes, orientadas al clima organizacional.
Dice que una estructura que impera y sobresale el clima institucional establecido en los
centros educativos, proyectan en los maestros un grado de asimilacién de las actitudes
como valores, comprometiéndose a las buenas costumbres éticas y un clima institucional
de mayor progreso, que se una ruta en el ejercicio de los maestros, orientados a fortalecer
la identidad institucional. Desde otra perspectiva, Rincon (2005) se planteé como
objetivo evidenciar el nivel de liderazgo del director con el rendimiento del maestro de
centros educativos. Este proceso metodoldgico fue utilizado mediante descripcion
transversal-correlacional, empleando muestra de los alumnos, como maestros de ocho
instituciones del lugar mencionado. Las conclusiones principales que se sometieron sobre
el tipo de liderazgo del director con respecto al rendimiento del maestro se establecen y
un nivel alto correlacional de los centros educativos del valle de Chumbao de provincia
de Andahuaylas. Sostiene que en el nimero mayor de instituciones educativas se
establece un bajo grado de rendimiento docente, presentando como uno de los de mayores
criterios a los tipos de liderazgo que proyectan los directores. En otra perspectiva Ruiz
(1996) se planted que el establecimiento para sefialar el proceso de direccion de liderazgo
en la formacion académica se relaciona directamente con el rendimiento de las funciones
directivas en las instituciones educativas. Muestra integrada por 32 centros educativos de
primaria, que en la misma proporcién de directores. Con un total de 32 directores de las
instituciones educativas de primaria, con las relaciones formativas académicas se
originaron como producto de 17 directores que solo tienen un titulo académico; Los que

tienen distintos grados profesionales tienen un mejor desempefio en su direccion. Asi

17



mismo la evaluacion ha sido tomada a los directores, los que presentan un mayor animo
de logros y de seguridad el 60% con un total 24 33 directores, donde tienen mayor
prevalencia en la toma de decisiones asertivas. Por su lado, Juarez (2010) indica que los
que tienen practica en las tres formas de liderazgo como el autoritario, liberal y
demaocratico en las mismas proporciones. Lo que se establece que no hay relevancia sobre
un determinado tipo de direccion en la institucion educativa “Francisco Bolognesi”. Por
lo tanto, el centro educativo “Villa Los Reyes” se establece un mejor grado de relevancia
el tipo de liderazgo liberal, consecutivamente con los demaés tipos de estilos. Como
resultado de la sefializacion no es algo que va prevalecer en la forma de organizacion,
sino que puede sobresalir en los diferentes contextos. Afirma que si hay manifestaciones
en los medios de control institucional, de manera vertical, como el cumplimiento de las
ordenes, sin haber tomado consulta o consenso con los maestros, trabajadores, de manera
dogmatica, contundentes tomando una relacion vertical a travées de todo el equipo y como
el nivel de superioridad a los medios estratégicos de la institucion; lo que mayormente
sea algo monotono la toma de decisiones de manera individual, donde no escucha a nadie,
ni mucho menos las opiniones de los demas, ni del personal a cargo como de los docentes.
Asumiendo una postura de lider liberal, lo que s6lo una pequefia parte no lo considere
con un lider liberal, ni asumen el cargo, lo que se estudiaria y reflexionaria de los otros
estilos que queda. Por consiguiente, la mayoria de maestros, en lo que se refiere a los
directivos, tienen un papel de tipo liberal, de acuerdo al momento y contexto, como
también el aspecto situacional, lo que se evidencia una pasividad en los permisos como
también un nivel de mayor independencia en sus funciones, el cual seria una forma de

tomar decisiones de tipo independiente.
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1.2.-Base tedrica.

1.2.1.- Los estilos de direccion y liderazgo partiendo de una vision integral de los

autores Blanchard & Hersey

Desde la perspectiva integral se plantea, que al comenzar el desarrollo de las
caracteristicas como el estudio de las estrategias se integran las técnicas de tipo
descriptivo como analitico. Un modelo que integre de manera sistémica, da como
resultados a las limitaciones que se inscribe en la Idgica y funcionalidad del modelo bi-
dimensional de Blanchard K.H. & Hersey, P (1969) el cual busca dar fundamentos
tedricos como metodoldgicos que tienen una ventaja para relacionarse en una
caracterizacion de un estilo directivo de control y de liderazgo que se evidencia y
promueve en un determinado contexto gerencial. El desarrollo de las relaciones no es
manera unidimensional, sino que también procede en diferentes roles que realiza el lider,
de manera valorativa entre los integrantes del equipo, que se inicie en la
operacionalizacion de un sistema orientado a las variables. EI modelo integral plantea

como objetivo en su analisis las siguientes caracteristicas:

a) En una empresa se establece un tipo de control, direccion como de liderazgo que es
relevante para el dirigente, que puede, ser descrito en las tareas de su formacion referente

a los roles que las personas disponen.

b) En el establecimiento de estilos de direccion como de control y de liderazgo no estan
oficialmente establecidos como puros, por el contrario, estan formulados para el
intercambio y combinaciones que puedan realizarse en sus diferentes estilos como

caracteristicas entre ellos.

c) La relevancia de los diferentes estilos de liderazgo va influir en la existencia de

variables que puedan permitir describir dichas variables.

El modelo bi-dimensional de Blanchard K.H. & Hersey, P (1969) define la conduccion
de liderazgo como un mecanismo dialectico entre sus integrantes (lider) que tiene una
influencia de mayor nivel que el equipo, cuando este se inicia en dicho mecanismo, asi la
exigencia se logra de manera orientativa hacia las metas como objetivos que se han

establecido. En esta conformidad, se ha definido al estilo de conduccion como de
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liderazgo procesos de organizacion que se realiza mediante el dirigente, procede en el
control de las propias actitudes como la gestion y planificacién de capacidades que se
necesita en la participacion de los colaboradores para generar aportes como respuestas de

lo que se han establecido como objetivos.

1.2.1.1.-Dimensiones que componen el modelo de direccion y liderazgo desde una

perspectiva integral
Blanchard K.H.& Hersey, P (1969) entre otros, plantean las siguientes dimensiones:

a.-Dimension ""Tareas™ (Resultados). Es area dimensional en donde el dirigente orienta
su trabajo para lograr sus propositos sefialados por la empresa; orienta a encontrar
funciones y trabajar de manera méas controlada, para que logre con efectividad los
objetivos. Esta dimension entiende a aquellos que tienen funciones con orientaciones
cuantitativas, haciendo hincapié en su adquisicion, observando, indagando nuevas
concepciones, como de capacidades y destrezas, adecuando mejor manejo de las
propuestas como de los resultados. En esta dimension las variables que integran o ayudan

a describir la orientacion hacia una dimensién de funciones o roles son:

i.-Las normas, objetivos y estdndares: Nivel donde el dirigente se encarga de la
conceptualizacién y caracterizacion de las funciones, tareas. Metas como objetivos que
necesitan cumplirse, como también la sefializacidn de los estdndares como procesos de

las actividades reguladores.

ii.-Control: Son las formas de procedimiento que emplea un dirigente para controlar ey

tener control.

iii.-Desempefio: Nivel de preocupacion que tiene el dirigente con relacion a sus
colaboradores, el cual es muy relevante conocer y llegar un acercamiento hacia ellos,
como también conocer el rendimiento que pueda ejercer en dicha organizacion para que

esta al conocimiento.

iv.-Ordenes: Son las formas de procedimiento que emplea un dirigente para dar 6rdenes

y conocer la importancia de ellas para la organizacion.
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v.-Responsabilidades: Son las formas de responsabilidades que emplea un dirigente

para supervisar, ejecutar y gestionar los resultados.

vi.-Poder: Son las formas de poder ya se formal o de manera informal que emplea un
dirigente para controlar y dar una posible solucion a las dificultades que puedan suceder

en una organizacion.

b.-Dimension ""Personas™ (Relaciones).

Blanchard K. H. & Hersey, P (1969), es cuando los dirigentes presentan seguridad como
también actos de comunicacion y la participacién general, al buen uso de las condiciones
béasicas de calidad de trabajo, presentando una mejor orientacion en el establecimiento de
un buen clima laboral como institucional. Se percibe en esta dimension el bienestar de
los colaboradores que realiza el dirigente, para conocer las necesidades de estos, y asi
ayudar a satisfacer algunos requerimientos de forma individual. En esta dimension las

variables que la integran tienen una orientacion dirigido a las personas como:

i.-Comunicacion: Son las formas comunicativas que emplea un dirigente para incentivar

a los demés

ii.-Toma de decisiones: Son las formas de procedimiento en la toma de decisiones que
emplea un dirigente para que la participacion entre sus colaboradores y se involucren mas

hacia la organizacion.

iii.-Trabajo en equipo: Son las formas de trabajo mediante personas de una organizacion

que emplea un dirigente para generar confianza entre sus integrantes.

iv.-Ambiente de trabajo: Son las formas de escenarios que emplea un dirigente para tener
un buen clima de trabajo que posibilite buenas actitudes y seguridad.

v.-Relaciones: Directivo - colaborador: Son las formas de frecuencia que emplea un
dirigente para tener contactos con sus colaboradores, para incentivar las buenas

relaciones interpersonales controlar y tener control.

vi.-Motivacion: Son las formas de procedimiento que emplea un dirigente para motivar

las funciones o tareas encomendadas.
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1.2.1.2.-Los cuatro estilos del modelo de direccion y liderazgo

En la presentacion como modelo de direccion y liderazgo desde una vision general

integradora de Blanchard K. H. & Hersey, P (1969), comprende:
a.-Estilo de direccion indiferente.

Lo caracteristico es que los dirigentes que se han integrado a este tipo son muy altos en
la permisividad. Esta proyeccion de dirigente no tiene la intencién de preocuparse por la
promocion de los actos comunicativos de la informacion, en el que se distorsiona el
mensaje establecido. La de decisiones no tiene estructura, tomandose espontaneamente
en la situacion, llegando a considerar algunas ideas como opiniones de los que integran
como los colaboradores que tienen mayor trayectoria o experiencia que hayan tenido con
anterioridad. Este tipo de informacidn establecido en el rendimiento del colaborador casi
no es empleada, ignorada a través del tiempo, asi mismo, no hay mucho trabajo en la
definicion como en las caracteristicas de las metas y acciones que se quieren emplear
tomando a la definicion y las formas estandarizadas que deben realizarse. De forma
global el estilo no tiene un medio de control, por lo que ni se preocupa por sefialar el nivel
cuantitativo como cualitativo. Sin ningun esfuerzo para lograr las metas establecidas, lo

que en algunas situaciones realizan algo breve para exigir resultados mediante el tiempo.

El presente estilo de direccién indiferente presenta a las actividades en grupo, no es
reflejado como un requerimiento de organizacién, méas bien se propicia del concepto que
cada individuo logre lo que tiene en sus manos; incluso, se entiende que la seguridad
entre los colaboradores, en ese sentido el dirigente evidencia un alto nivel de indiferencia,
por las actitudes de ellos, pues este tipo de direccion como de liderazgo prevalece la
indiferencia en las actividades como en los resultados que se pueden manifestar en el
campo o criterios individuales que estén relacionados al equipo como en su

disponibilidad de trabajo.

En lo concerniente al nivel del escenario en donde se realiza las actividades, donde la
informalidad, el desgano, la ausencia es muy frecuente de manera personalizada, donde

el grado de resistencia y al cambio no se da por el mismo grado de informalidad de la
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organizacion. En nivel de las relaciones interpersonales del dirigente conserva con sus
colaboradores es muy escaso; lo que realiza con minimamente lo requerido en su trabajo,
no se preocupa por los criterios personales, ni tampoco por las opiniones que giran hacia
el escenario de trabajo que se puedan establecer. En un apremio para la motivacion de su
equipo de colaboradores se emplea esencialmente los estimulos econémicos que giran el
poder como un entorno organizacional elemental. Este poder se lidera en el director de
permanencia formal por ocupar el cargo como también casos informales. En esa
orientacion se le facilita a los colaboradores libertad de solucionar o escoger alternativas
para reducir los conflictos o dificultades que puedan existir en grupo humano

organizacional como también personal.

b.-Estilo de direccion tecnicista.

Este estilo consiste en la direccion y liderazgo donde prevalecen los criterios técnicos de
los roles como funciones que se manifiestan en el establecimiento del campo, y en otra
perspectiva de los criterios sefialados en el equipo de colaboradores, los vinculos como

la disposicién que tengan para realizar los trabajos sefialados.

Se orientan a la direccién y liderazgo son altamente autdcratas. La precision como el
absolutismo son rasgos principales de esta forma de direccion, sefialando como la
dirigente ensefia y manda Ordenes a los demas, con bastante frecuencia como
incuestionable. El grado de confiabilidad es muy limitantes, casi nada, como sucede el
clima laboral se identifica la hostilidad, la desmotivacion que siempre aparece en esta

forma de organizacion.

La preocupacion por el dirigente se centra en la definicion como caracterizacion de los
objetivos, metas, funciones y acciones que necesitan realizarse en el campo especifico;
éstas, y la toma de decisiones esta estructurada y siempre son establecidas por el dirigente
es igualmente exclusividad del dirigente. La experiencia del colaborador es empleada
para fines de coercién como de sancion, aqui es frecuente el empleo de amenazas, como
castigo. Pone a la responsabilidad como exigencias al colaborador, de las tareas

programas y de la ejecucion de estas, pero muy al contrario le quita autoridad como de
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autonomia en el inicio, desarrollo y del control que dichos procesos. Ademas, en este
proceso no se toman en cuenta las decisiones, opiniones de los colaboradores, o de las

relaciones directas con los colaboradores en las prestaciones de servicio.

En este estilo se identifica la rendimiento individual de cada trabajador, por lo que el
trabajo grupal es nulo, el dirigente propicia los actos comunicativos de tipo unilateral,
con medios descendentes, por lo que el contacto entre él y sus colaboradores no tiene
gran envergadura, no hay proximidad en las relaciones de empatia, como tampoco de las
percepciones empaticas y de amistad como del clima laboral, ya que su eje principal es
el criterio econdmico de los incentivos, por el cual procura que el desempefio laboral es

exclusivo de ello.
c.-Estilo Sociable.

Es muy contrario de la direccion tecnicista, aqui la direccion y liderazgo se orienta en el
papel esencial del dirigente en propiciar las buenas relaciones interpersonales como
también dar prioridad al buen clima laboral, como su ambiente donde interactla,
fortaleciendo a la empatia entre sus trabajadores y brindado mayor seguridad y confianza,
sin ver el nivel de desempefio laboral que realice. El rol protagénico del director es el
carisma de manera informa, como lo formal, las caracteristicas carismaticas es el motor
elemental que a través del cual garantiza todo el proceso de liderazgo, para mediar en los
conflictos y dificultades que puedan tener en la organizacién. Se sefiala como poca
preocupacion por los objetivos y metas, como también de las normas que deben realizarse
y seguir en la direccion. El consenso es primordial en la toma de decisiones, lo que resulta
indispensable la obligatoriedad de las ideas como de las opiniones de los colaborares e

integrantes.

La responsabilidad es muy importante ya que el dirigente deja toda la responsabilidad al
colaborador, con plena libertad de las funciones y acciones que requiera hacer el
colaborador, desde el inicio hasta los resultados. La autonomia como del control de inicio,
de las todas las actividades, es de suma responsabilidad para el colaborador, presentando

indicadores de orientaciones cuantitativos como cualitativos y solo la intimidacion es
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utilizada para el control y las funciones del colaborados es empleada como un fin de

criterios informativos y de direccion.

El valor relevante en trabajo de equipo es el mas resaltante en este estilo, y ademas
proyecta la buena iniciativa con respeto a las relaciones interpersonales, como también
resalta el buen uso de un buen clima laboral entre sus integrantes. El dirigente manifiesta
un grado de confianza en todas sus dimensiones para sus colaboradores, evidenciando
buenas actitudes proactivas de manera global que no hay alguna resistencia ya sea de
manera formal como de informal sobre las ordenes, ya que no se percibe,
consecuentemente por el carisma de un lider que lleva de manera empaética la direccion
de la organizacion, promoviendo la fluidez de la comunicacion de orientacion ascendente
y descendente, reconoce la importancia de contacto con sus trabajadores y se preocupa
por las caracteristicas y bienestar de sus trabajadores tanto de manera laboral, amistad,

en el cual gira las relaciones sociales.
d.-Estilo Sinérgico.

En este tipo de direccion esta el papel esencial del dirigente en una direccién de liderazgo
participativo, que procura ser un orientador de los equipos de trabajo, propiciando y
coordinando las relaciones de manera intra e intergrupal, logrando un adecuado valor en
el rendimiento para optimizar buenos resultados que esta establecido con anterioridad
Los dirigentes que practican a favor de un estilo participativo que se preocupa por el
proceso. Este dirigente también se preocupa por la conceptualizacién y caracterizacion
de los objetivos, metas y funciones que requieren utilizar dentro sus areas, haciendo
también cumplir los estandares, haciendo valer la normatividad de las funciones y
responsabilidades de manera grupal como individual. En este sentido las tareas son
asignada por los colaboradores, continuando con algunos requerimientos y fundamentos
de orientacion estratégica para que la organizacion se fortalezca como la toma de
decisiones se realiza de manera de consenso, lo cual priorizan en las ideas, como

opiniones de los que integran dichas funciones, para la confianza del equipo.
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La prioridad en la cordialidad y responsabilidad es la esencia de este estilo de direccion,
el dirigente ensefia las 6rdenes para los colaboradores, mostrando flexibilidad como
también abiertas al cambio 0o mejora para el equipo. El proceso de programacién como
de la aplicacion y también del inicio como la presentacion es de vital responsabilidad del
colaborador, mostrando buenas relaciones con el dirigente, en la autoridad y autonomia,
para el control del proceso. Los compromisos como responsabilidades se hacen presente
en este estilo, mostrando un mayor rendimiento en los mecanismos de control, siendo la
informacion establecida como el rendimiento una caracteristica constructiva, formativa y

de autodireccion.

Lo fundamental y prioritario en este estilo de direccion también es el trabajo de equipo,
el cual determinara el rendimiento de toda la organizacion. La confianza es en su
totalidad, para los colaboradores, las actitudes son positivas en cuanto al clima laboral,
no habiendo resistencia a los sistemas informales, también se prioriza en el carisma del
lider, que va promoviendo los actos comunicativos de un flujo ascendente, lateral como
descendente. Asi como la confianza es total, las relaciones interpersonales también, por
lo que se preocupa el dirigente de las caracteristicas individuales como de las

apreciaciones de confianza en el area de trabajo.

La participacion como la satisfaccion de sus necesidades también juega un papel
importante, poniendo el factor econdmico mediante incentivos y premios, porque
considera resalta el valor de la vida de la aceptacion en grupo y del pleno reconocimiento
de su trabajo y esfuerzo. La ostentacién y el uso del poder que realiza el director mediante
este estilo de conduccion se realiza de forma informal como formal, reconoce su poder,
y establece el empleo armonico entre ambas, ya que logra dar soluciones y vias alternas
para solucionar cualquier conflicto ya sea grupal como individual, mediante su papel
formal, considera la autoridad, y su influencia para llevar una buena conduccién a la
organizacion, en cual va fortaleciendo la confianza entre sus integrantes, como

colaboradores, para una mejor participacion como también de consenso.
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1.2.2.- El liderazgo carismatico segun J. Conger

En el proceso del liderazgo con relacion al carisma, el sociélogo Max Weber (1947)
empled el concepto de carisma para caracterizar medios de relaciones sustentado no en
el tradicionalismo como autoridad formal sino en la caracterizacion del lider, basado en
cualidades excelentes y eficientes”. (Yukl, 1998). De acuerdo con J. Conger (1991) el
lider que representa carisma o el carismatico es aquel que proyecta entusiasmo y
motivacion entre todos los trabajadores, y ademas es escogido mediante el entusiasmo y
brillantez, valorando la capacidad de admiracion como de eficiencia. Este tipo de lider
tiene la posibilidad de producir y generar resultados excelentes para la organizacion,
como también algunas modificacion o compensaciones de esta, ademas tiene la capacidad
de construir sobre una base. Tiene la capacidad de visionar e inspirar a otros a seguir por
las sendas de los actos comunicativos no verbales y a propiciar entre sus trabajadores
cambios en su forma de trabajar, valorando el optimismo como los objetivos para ser

cumplir lo que se han manifestado por la organizacion.

Para J. Conger (1999), los lideres carismaticos son considerados transformadores para el
bien de las organizaciones, buscan adaptarse y mostrar mejoras ya sea en un escenario
que requiera alguna modificacion o mejoras. Para J. Conger (1999), el liderazgo en el
futuro, por una parte, originando situaciones que requiera un liderazgo para generar
cambios positivos, en un determinado objetivo 0 meta, en otra perspectiva se originaran
lideres que seran los portavoces y voceros, para dar a conocer las necesidades como
informacion necesaria que priorice la colaboracion como un aprendizaje mutuo. Este
autor indica que estas capacidades de los lideres no tienen descanso, retan al status quo,
tienen una fortaleza hacia la basqueda de nuevos cambios, paradigmas centrados en las
dificultades como limitaciones y conflictos de un estado o comunidad. Propician el
sentido de responsabilidad con el pueblo y pretenden mejorar para un mejor panorama en

la comunidad.” (pag.04)

Conger (1999), sostiene, que la funcion que requieren necesitar los lideres con carisma
en las instituciones es la de apropiarse de las oportunidades que tienen una orientacion

estratégica, para estar dispuesto correr el riesgo a los cambio y progresos, como también

27



a las innovaciones. Aqui se presentan los desafios que necesitan los lideres carismaticos
en los dias siguientes son mas audaces, a la par con las necesidades y las demandas que
se tienen que actualizar sobre las capacidades, habilidades, como tenemos a la oratoria, y
actitudes de liderazgo que cuentan como la confianza, seguridad, el respeto, la
solidaridad, la amabilidad, la fuerza, como la vitalidad y sobre todo son muy valorados

las actitudes positivas y motivadoras.

Segln J. Conger (1991) el liderazgo carismatico afecta a varios procesos de seguridad
como habilidades de los trabajadores que se sienten a gusto con su presencia, y sienten
los mismos fines en seguir a ellos. Por ellos lo lideres carismaticos como de sus destrezas
son unicas y valiosas que requieren productividad y acercamiento para sus trabajadores
como elementos esenciales, es asi que por vocacién emplean este tipo de liderazgo son
personas del gran cambio, tanto mental como en la practica, inconformes con la realidad
presentada, siguen en su constante forma innovadora de ver al mundo como tambien es

una virtud para ellos poder construir y transformar su realidad en resultados positivos.
1.2.2.1.-Caracteristicas del liderazgo carismatico.

a.- Capacidad de cambiar las actitudes, creencias como de opiniones de sus seguidores
hacia nuevos cambios como de ideas innovadoras que permitan solucionar y producir

cambio de bien y actitudes proactivas.
b.- Tiene gran capacidad de conviccién

c.- Origina conviccién en sus trabajadores por medio de la motivacion sobre el

rendimiento organizacional también tiende a serlo

d.- No le tiene miedo a los desafios

e.- Hace uso de técnicas y medios innovadores

f.- Construye una imagen positiva.

g.- Tienen ideas innovadoras y positivas de cambio.

h.- Tiene habilidades comunicativas

i.- Origina seguridad en su entorno laboral como profesional
J.- Es inconformista
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k.- Se sacrifica por la organizacion. La confraternidad por medio de los integrantes de su

equipo.
1.3.-Bases conceptuales
1.3.1.-Clima organizacional.

Teniendo en cuenta la definicion de clima organizacional se refiere a las diferentes
variedades de caracteristicas o tributos ya sea de manera permanente o relativo de un
escenario laboral, que son netamente percibidas, observadas y experimentadas en el
gjercicio por los individuos que integran una organizacion y ademas afectan en las
actitudes. En una de las caracteristicas elementales sobre el clima organizacional es el
escenario humano como también el medio fisico en donde se procesa el ejercicio humano
de la cotidianidad. Con una influencia en el trato y disfrute en la produccion de objetivos
de los integrantes de la organizacion. En este proceso de las relaciones del saber hacer,
especialmente del directivo, mediante las actitudes de lo individuos, como su forma de
ejercer acciones y funciones de trabajo, a través de las participaciones con la

organizacion, a través de la tecnologia y dominio de su competencia.

De acuerdo a James (1996) una organizacion es un sistema de estructuras mediante
individuos siguen ordenes, como metas y funciones mediante la direccion de un gerente,
que requiere y tienen una mision y vision. (pag.09). Sostiene que una de los primeros
pasos elementales para organizar un proceso de gestion es la construccion de un disefio,
que los gerentes llaman sistema organizacional, que es una ruta direccional que estudia a
los gerentes a coordinar y ejecutar acciones para los integrantes de la empresa. Segun
Garcia & Medina (2008) por su lado, respecto al marco educativo, manifiestan que la
organizacion mediante una interpretacion en una cosmovision mas general (macro-
organizacion), posibilitando una mejora en los criterios como de elementos que puedan
facilitar mejor cumplimiento de la accion educativa. El clima repercute en las actitudes
del ejercicio laboral. El escenario donde se realiza las variables mediante una estructura
sistematica organizacional con actitudes individuales que integran una hegemonia

estructural activo participativo.
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1.3.2.- La comunicacién interpersonal y el liderazgo

En proceso comunicativo interpersonal de las relaciones humanas conjuntamente con el
liderazgo son dos variables que se relacionan entre si y muy relevantes para la realizacion
en cualquier organizacion educativa. Segun Rodriguez (1993), en el acto organizativo el
director es indiscutiblemente el lider educativo, para promover una comunicacion eficaz,
necesarias y deseables tendientes al logro del éxito de la organizacion. De acuerdo a
Rodriguez (1993), En la formacion organizativa la comunicacion es el centro de la
humanizacién, sin ella no se podria dinamizar la vida y en sus dimensiones tampoco
podria realizar alguna accién o funcion para cubrir las necesidades de grupo, la
intrapersonal (se emplea en el uso mismo de la persona) la comunicacion Interpersonal
(la comunicacion con los demas.) y la comunicacion social que tiene un parecido a la
interpersonal (se emplea en el individuo a través de un equipo docente y estudiantes, el
artista con los demads, y un orador en el auditorio. )

1.3.3.-Liderazgo en instituciones educativas

El liderazgo educativo, en opinion de Gento (1999), es guiar en la medida, las formas de
pensamiento entre sus seguidores como también en un equipo general. Los objetivos que
necesitan abrir propicien a los integrantes del mismo equipo, y que no sea solo por deber,
sino transcender en sus funciones. Desde el enfoque de Alvarez (2001) se afiade en la
medida “no hay un indicador exacto de dirigir de manera correcta, hay algunas
alternativas que pueden orientar la direccién que tenga mas a afinidad en los tipos de
estilos como también en ciertos escenarios. En su mayoria de personas que ejercen el
liderazgo se orientan mayormente al autoritarismo como también al democratico, las dos

tendencias mas usadas en la actualidad” (pag. 06).

Segln Gento (1999), el lider que esta en la capacidad de orientar, tiene una influencia
muy marcada y sobre todo responsabilidad en el manejo de la integracion de los equipos.
Realizan el estudio procedimental y manifiestan el proceder de cada equipo para
determinar un resultado. Los lideres democraticos o con inclinaciones sobre los
individuos que puedan plantear matrices de informacion o temética, sugieren procesos
como ofrecimientos de tareas o cargos para las personas. Lo que hace que en cada fase

del debate o disertacion, el lider orientara a las personas a participar en equipos para el
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establecimiento que se lograra llevar en lo referido. La libertad de facilitar opiniones,
ideas como también sugerencias del lider, lo que hace en el equipo emplee con el tiempo
capacidades de indole abierto como saber escuchar, entender, practicar la empatia, apoyar
en el proceso, y en un estudio final el equipo es el determina los resultados como el
proceso.
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Capitulo 11: Métodos y Materiales

Disefio de la investigacion

La presente investigacion se proyecta a un grado de estudio investigativo basico, tipo
descriptivo, con una tendencia a lo no experimental, siguiendo una propuesta, en lo que
la variable no es alterada de manera apresurada, el cual es a nivel contemplativo de los
procesos que se han realizado en su escenario natural, que luego se estudiara (Hernandez,
Fernandez y Baptista 2014, p. 152). En el presente trabajo se plantea contribuir

con estrategias de liderazgo y proceso de decision en el fortalecimiento del clima
organizacional de la facultad de educacion de la Universidad Andina “Néstor Caceres

Velasquez” de la ciudad de Juliaca, Puno

GG

Levenda:

Rx: Estrategias de liderazgo y proceso de decision
Modelos o paradigmas teoricos.
P: Clima organizacional

Realidad transformada esperada

Poblacion

Poblacion y muestra.

Bisquerra (2004, p. 143) identifica que “La poblacion son conglomerados de habitantes
de un espacio establecido y que puede ser observado por el investigador. Su
simbolizacion es con la letra N”. En esta perspectiva la poblacién consideradapara
este estudio. La poblacion comprende 27 docentes de la Facultad de Educacion, de la

Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca.
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Muestra
Se consideran a los 27 docentes de la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina,

“Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca.
Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos
Técnicas.

-Se empleo el recojo de datos a la observacion que participan y caracteriza los criterios

actitudinales y conductas asumidas por los agentes educativos de la institucion.
-Registro de datos cotidianos en el aula, reunién de docentes, etc.
Instrumentos

-Cuestionario. - Para recoger la informacion de los docentes,

-Cuaderno de apuntes. Para registro de informacion diaria en diversos contextos en los

que acciona el docente.

-Fichas de campo. Para hacer un registro de los comportamientos, conductas y actitudes

de la muestra previamente categorizados

-Fichas bibliogréficas. Para recoger informacion bibliografica y de campo.
Materiales.

De escritorio, camara fotografica, grabadora, Computadora, papel bond, etc.

Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos
a.- Encuesta a los docentes

b.- Entrevista a los gestores de la institucion.
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Analisis estadistico de los datos

En este apartado se refiere como se trata a la informacion como también a los datos, en
lo que se empleara cuadros de frecuencia, esquemas que se relacionan directamente al
estudio como las interpretaciones. En esta fase es propio de las siguientes partes como:
Proceso de recoleccion de informacion como datos: Comprende el uso de la encuesta en
la muestra escogida.

Proceso de tabulacién: En esta etapa se consignan la informacion, como también los
datos de acuerdo a los que van a participar o también los items

«Proceso de anélisis: Se disgrega los datos como también la informacion de cada variable

mediante las dimensiones.
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Capitulo 111

Resultados y propuesta de la investigacion

3.1.- Resultados de trabajo de campo.

Tabla 01

Relaciones interpersonales: Director y personal docente

Respuestas
Items Siempre | A veces Nunca Total
N° % N° 9% N° 9% N° %

1.-El director evita las buenas relaciones con 07 26 16 59 04 15 27 100
su personal docente.
2.-Es amistoso y no discrimina su trato con los 08 30 15 55 04 15 27 100
docentes
3.-Considera que el director mantiene 05 18 05 18 17 63 27 100
contacto y comunicaciéon fluida con su
personal docente
4.-Considera que el director hace sentir al 07 26 06 22 14 52 27 100
personal docente que él es el que manda
5.-El director organiza reuniones para 07 26 02 07 18 67 27 100
resolver desacuerdos sobre problemas
institucionales importantes.

Fuente: Elaborado en base a la encuesta aplicada a los docentes de la Facultad de Educacion,
Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, Juliaca, ago. 2018

Interpretacion

En la presente tabla se puede observar que existe una contradiccion en que el director evita

buenas relaciones con su personal docente (59%) mientras que el 55% de docentes comenta

que el director es amistoso Y trata bien con sus docentes. Por otra parte, se puede observar

que el 63% de docentes corrobora que el director no mantiene contacto y comunicacion con

sus docentes; e incluso el 52% afirma que el director no hace sentir que €l es el que manda

en la institucién.
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Tabla 02

Liderazgo docente

Respuestas

Items Siempre | A veces Nunca Total

N° % N° % N° % N° %

6.-El director es un lider que soluciona los 07 26 14 52 06 22 27 100
problemas interpersonales

7.-Aplica el reglamento y las normas| 06 22 16 59 05 18 27 100
institucionales con severidad

8.-Tiene una forma caracteristica de explicar| 03 11 05 18 19 70 27 100
los objetivos como también la misién de la

universidad

9.-El director realiza una planificacion 02 07 08 29 17 63 27 100

individualizada como unilateral de |las
acciones previstas de la universidad.

10.-Sefala los objetivos y manifiesta que los 06 22 05 18 16 59 27 100
maestros seleccionen sus trabajos y proceda a
ejecutarlos.

Fuente: Elaborado en base a la encuesta aplicada a los docentes de la Facultad de Educacion,
Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, Juliaca, ago. 2018

Interpretacion

En la este cuadro se evidencia que el director algunas veces aplica las normas y soluciona
los problemas interpersonales. Estas actitudes, por parte del director, es reforzado por los
docentes al opinar el Director de la Facultad de Educacién no tiene una forma
caracteristica de explicar los objetivos como también la mision de la universidad (70%)
y que El director no realiza una planificacion individualizada como unilateral de las

acciones previstas de la universidad (63%).
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Tabla 03

El carisma en las relaciones interpersonales

Respuestas

Items Siempre | A veces Nunca Total

N° % N° % N°® % N° %

11.-El director solicita la ayuda a los docentes 08 29 14 52 05 18 27 100
para solucionar los problemas institucionales

12.-Tiene una postura informativa hacia sus 02 07 06 22 19 70 27 100
trabajadores.

13.-Toma en cuenta la opinién de los docentes| 03 11 07 26 17 63 27 100
al momento de tomar una decision

institucional

14.- incentiva la buena comunicacion con los 04 15 16 59 07 26 27 100
docentes.

15.-Prescinde del trabajo en grupo para dar 15 55 09 33 03 11 27 100
solucién a los problemas

16.-Coordina en grupos pequefios para 07 26 14 52 06 22 27 100
dialogar sobre los problemas de trabajo.

17.-Resta importancia a las recomendaciones 15 55 09 33 03 11 27 100
de los docentes al momento de la toma de

decisiones.

Fuente: Elaborado en base a la encuesta aplicada a los docentes de la Facultad de Educacion,
Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, Juliaca, ago. 2018

Interpretacion

En la este cuadro se evidencia que el director a veces solicita la ayuda a los docentes para
solucionar los problemas institucionales; incluso a veces incentiva la buena
comunicacion con los docentes y coordina con los docentes asuetos relacionados con los
problemas institucionales, denotandose la carencia de una comunicacion fluida con la
plana docente. Aspectos que guarda estrecha relacion con el 70% de docentes que

manifiesta que no Tiene una postura informativa hacia sus trabajadores.
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Tabla 04

Control y clima organizacional

Respuestas

Items Siempre | A veces Nunca Total

N° % N° % N° % N° %

18.-Supervisa el trabajo diario de los docentes 04 15 15 55 08 29 27 100

19.-Controla las asignaciones de cerca, para| 03 11 09 33 15 55 27 100
brindar apoyo en las tareas y roles
establecidos.

20.-Muestra empefio a pesar de las rivalidades 04 15 08 29 15 55 27 100
entre sus maestros

21.-Solicita a los docentes apoyo para la 04 15 09 33 14 52 27 100
elaboracidn de los objetivos de alguna tarea

22.-Toma en cuenta la diferencias de opinion 04 15 08 29 15 55 27 100
que tiene con su personal

23.-Promueve el consenso de los docentes, 05 18 06 22 16 59 27 100
mediante una discusién amplia, para la
elaboracion de objetivos.

24.-Toma en cuenta las criticas y las lleva a un 02 07 04 15 21 78 27 100
didlogo amplio.

25.-Considera innecesarias las asambleas para 14 52 06 22 07 26 27 100
comunicar decisiones importantes

Fuente: Elaborado en base a la encuesta aplicada a los docentes de la Facultad de Educacion,
Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, Juliaca, ago. 2018

Interpretacion

En la este cuadro se evidencia por lo general el director de la Facultad de Educacion no
controla las asignaciones, no muestra empefio a pesar de las rivalidades entre sus
maestros. Incluso un porcentaje significativo de opiniones afirma que existe una
desconexion comunicativa entre los docentes y la direccion ya que no se toma en cuenta

las opiniones de los docentes (55%), no existe un didlogo fluido entre los actores (78%)
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Disefio de la propuesta

Liderazgo y proceso de decision para fortalecer el clima organizacional, Facultad

de Educacion, Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, Juliaca.
I.- Presentacion

Se tiene como presentacion para la propuesta de este trabajo a la tematica del clima
organizacional de la Facultad de Educacion, Universidad Andina, “Néstor Caceres
Velasquez”, Juliaca. Luego de haber hecho un diagnostico mesurado situacional
orientado a las estrategias de gestion institucional empleadas a través de directivos en el
proceso de gestion de la Facultad de Educacion de la citada Universidad, se evidencio
que dentro de la institucion, las orientacion de las relaciones interpersonales mediante los
directivos como el conjunto de docentes no existe una comunicacion asertiva, ni
horizontal, ya que se presentaba una atmosfera de rasgos autoritarios que oscilan entre el
sistema de gestion autoritario ha permisivo. En ese sentido, el criterio de un desarrollo
institucional integrado en este escenario institucional, lo que es dado como resultado por
las limitaciones de una gestion horizontal y de un trabajo cooperativo que afecte la el
compromiso de los docentes; siendo la desconfianza, la subordinacion y el conflicto las
caracteristicas que mas destacan en el clima de la organizacién. En esta perspectiva, el
reto de la gestion es llevar una serie de acciones planificadas con un ambiente agradable
de trabajo y de seguridad como de responsabilidad que tiene la gerencia para el
mejoramiento como rendimiento mediante una gestion pertinente y que de resultados a
los trabajadores. Destaca que el constructo gestion se relaciona al empleo de las acciones
como tareas administrativas, como también rescatar el impulso y propiciar un liderazgo
participativo, y mejorar los desaciertos para el buen funcionamiento de la organizacion
en sus diferentes dimensiones como metas. En esa perspectiva, se proponen estrategias
de gestion de direccion y liderazgo desde una perspectiva integral basada en Blanchard

& Hersey, y en ell liderazgo carismatico de J. Conger.
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I1.- Fundamentacion

El presente trabajo tiene como fundamentacion a la funcionalidad del modelo
bidimensional de Blanchard K.H. & Hersey, P (1969) el cual busca dar fundamentos
tedricos como metodoldgicos que tienen una ventaja para relacionarse en una
caracterizacion de un estilo directivo de control y de liderazgo que se evidencia y
promueve en un determinado contexto gerencial. El desarrollo de las relaciones no es
manera unidimensional, sino que también procede en diferentes roles que realiza el lider,
de manera valorativa entre los integrantes del equipo, que se inicie en la
operacionalizacion de un sistema orientado a las variables. EI modelo integral plantea
como objetivo en su analisis las siguientes caracteristicas: a) En una empresa se establece
un tipo de control, direccion como de liderazgo que es relevante para el dirigente, que
puede, ser descrito en las tareas de su formacion referente a los roles que las personas
disponen. b) En el establecimiento de estilos de direccion como de control y de liderazgo
no estan oficialmente establecidos como puros, por el contrario, estan formulados para el
intercambio y combinaciones que puedan realizarse en sus diferentes estilos como
caracteristicas entre ellos. ¢) La relevancia de los diferentes estilos de liderazgo va influir
en la existencia de variables que puedan permitir describir dichas variables. EI modelo
bi-dimensional de Blanchard K.H. & Hersey, P (1969) define la conduccion de liderazgo
como un mecanismo dialectico entre sus integrantes (lider) que tiene una influencia de
mayor nivel que el equipo, cuando este se inicia en dicho mecanismo, asi la exigencia se
logra de manera orientativa hacia las metas como objetivos que se han establecido. En
esta conformidad, se ha definido al estilo de conduccion como de liderazgo procesos de
organizacion que se realiza mediante el dirigente, procede en el control de las propias
actitudes como la gestion y planificacion de capacidades que se necesita en la
participacion de los colaboradores para generar aportes como respuestas de lo que se han

establecido como objetivos.

I11.-Objetivo general.
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Proponer estrategias de liderazgo y de decision en la gestién a fin de fortalecer el clima
organizacional en la Facultad de Educacion, Universidad Andina, ‘“Néstor Caceres

Velasquez”, de la provincia de Juliaca, regién Puno.

Obijetivos especificos:
-Desarrollar un diagnoéstico a fin de conocer las caracteristicas del clima organizacional
de la Facultad de Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor Céceres Velasquez”, de

la provincia de Juliaca, region Puno.

-Fortalecer desde una perspectiva integral el clima organizacional, en la Facultad de
Educacion, de la Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de

Juliaca.

-Potenciar la interdependencia social en relacién a los éxitos académicos e institucionales
y a promover el trabajo en equipo docente como triunfos colectivos propios, e

institucionales.

-Promover la cultura comunicacional y el trabajo en equipo que privilegia la interaccion

participativa de los maestros de la institucion.

-Incentivar por medio de distintos tipos de bonificaciones y de motivacién extrinseca el
inicio de alternativas que se genere de los maestros para la construccion de esquemas

como proyectos educativos, culturales y también programas de indole cultural y cientifico

-Incentivar la retroalimentacion docente, y la capacitacion de los directivos en el manejo
y dominio que se requiere ofrecer a sus maestros para dar seguridad y confianza a sus

directivos y plana docente.

IV.-Calendario de la propuesta
En el presente cuadro se muestran los temas centrales y los objetivos de la propuesta
N° Tema Objetivo

I Tablas de resultados | Sefialar las variables que van influir
realizados  mediante | sobre clima Organizacional en los
encuestas aplicada a | maestros como administrativos de la
maestros de la | institucion.

Facultad de Educacién
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Taller 01: Estrategia
de motivacion docente

-Identificar el valor autbnomo de cada
participante que lo integran.

-Reflexionar sobre los actos valorativos
de manera individual para que mejorar la
mision de y resultados de las estrategias.

-Potenciar la interdependencia social en
relacion a los éxitos académicos e
institucionales

-Promover el trabajo en equipo como
triunfos  colectivos  propios, e
institucionales.

Taller N° 02:
Estrategia de
Relaciones
interpersonales y
comunicacion

-Promover la capacitacion docente en
relaciones humanas a fin de promover
mayor confianza y responsabilidad
social y con ello mayor identidad y
compromiso institucional

-Facilitar una cultura social en base a la
comunicacion ~ que  priorice la
participacion constructiva como critica
de los maestros.

-Incentivar la  participacion como
también las decisiones asertivas de
equipos para las relaciones
interpersonales, como progresar,
compartir lluvia de ideas que faciliten
mejorar en situaciones problematicas.

Taller N° 03:
Reconocimiento de las
labores destacadas

-Propiciar la iniciacién de proyectos
institucionales, pedagdgicos, programas
y actividades culturales, comunales,
entretenimiento  deportivo  mediante
diferentes estilos de reconocimiento
institucional y premios.

-Premiar la iniciativa, los aportes
institucionales, y su compromiso con la
institucion.

c.-Reconocer su labor a través de la
capacitacion constantemente de los

docentes en diferentes temas como
seminarios, conversatorios y cursos.
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V Taller N° 04:
Liderazgo carismético

-Generar mucha motivacion en los
docentes identificando sus fortalezas y
habilidades, sus fallas y debilidades a fin
de plantear acciones de solucion que
permitan un mejor comportamiento y
clima laboral.

-Utilizar medios innovadores de
reforzamiento, empleando reuniones de
los maestros que se analicen proyectos y
acciones que se han iniciado en el
empleo de objetivos como metas.

-Generar una vision de  futuro
institucional, desarrollando la
participacion y el didlogo docente a
través de reuniones periddicas a fin de
evaluar la gestion institucional.

Fuente: Construccion del autor.
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Conclusiones
-Se puede percibir que, en el clima organizacional en la Facultad de Educacidn, de la
Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca, existe una
escasa participacion de los docentes en los eventos académico-institucionales; no se
motiva al personal docente a mejorar la calidad del servicio educativo prestado, y menos
aun a propulsar valores morales e institucionales entre sus integrantes. No existe una
apropiada convivencia institucional; la gestion esta divorciada de los protagonistas

esenciales de la institucion que son el docente y el alumnado.

-Las estrategias de gestion de liderazgo y proceso de decision desde una perspectiva
integral fortalecen el clima organizacional, en la Facultad de Educacion, de la

Universidad Andina, “Néstor Caceres Velasquez”, de la ciudad de Juliaca.

-La estrategia de motivacion docente potencia la interdependencia social en relacion a los
éxitos académicos e institucionales y a promover el trabajo en equipo como triunfos

colectivos propios, e institucionales.

-La estrategia de relaciones interpersonales y de comunicacion promueve la cultura
comunicacional y el trabajo en equipo que privilegia la participacion de los docentes de

la institucion.

-La estrategia de labores destacadas incentiva por medio de distintos tipos de
bonificaciones y de motivacion extrinseca el desarrollo de iniciativas por parte de los

docentes, como proyectos pedagogicos, programas culturales, cientificos o deportivos
-La estrategia de liderazgo carismatico incentiva la retroalimentacion docente, y la

capacitacion de los directivos sobre el trato y el manejo que deben dar a sus docentes para

fortalecer la relacion entre directivos y plana docente.
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Recomendaciones
-El presente trabajo de investigacion lo consideramos importante porque permite no sélo
determinar la situacion real de las necesidades, problemas y expectativas de los docentes,
sino también, contribuye a viabilizar una nueva concepcién de gestion organizacional
desde una perspectiva integral orientada a la mejora de las relaciones interpersonales, a

la participacién docente y a la flexibilidad en la gestion organizacional.

-La estrategia propuesta nos permite destacar la trascendencia de lo que significa
gestionar una institucion educativa, en el cual, el gestor dirigente debe tener, mas alla de
conocimientos técnicos, administrativos, etc. conviccion social e institucional del rol que
cumple ¢Por qué se dirige una institucion educativa? ¢Para qué se dirige una institucion
educativa?; ¢Para quién se dirige en una institucion educativa? ¢Qué importancia tiene
el estilo de liderazgo en la organizacion? ¢ Qué importancia tiene la gestion del clima de

la organizacion?
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Anexo 01

Desarrollo de los talleres.

SCARA FDUCACION

V.-Desarrollo de los talleres.

a.-Estructura de la propuesta

-El contenido de la presente propuesta, busca generar nuevos horizontes para la solucion
de los problemas que afectan el clima de la institucion, orieatando. ademas, a los
directivos sobre como se debe llevar a cabo la implementacion de las actividades.
-Definir las estrategias de cada uno de los talleres: Motivacién docente, relaciones
interpersonales y comunicacién, de reconocimiento de las labores destacadas y de

liderazgo carismatico.

b.-Proceso de implementacion

Para cada uno de los talleres se esperan obtener resultados a partir de tres instrumentos
de seguimiento, con el fin de poder determinar la utilidad v el impacto de cada vna de las
actividades desarrolladas, ¥ reconocer las estrategias que se construyen grupalmente para
mejorar los factores relacionados al clima laboral. Dichos instrumentos corresponden a

cada una de las sesiones que componen los talleres.
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Estrategia del taller

Instrumento de
seguimiento

Descripcion metodologica

Dinamica de discusion
de grupos docentes

Lluvia de ideas ¥
resumen de las ideas
principales

-El docente encargado toma
nota de las ideas mas
relevantes que fueron
expuestas por los
participantes.

-Elabora las conclusiones a las
cuales llegaron cada uno de
los grupes docentes
participantes

-Discusion en plenaria.

Mesa redonda

Individvalmente, los
participantes participan
v responden  unas
preguntas sobre el tema

-Se dividen en grupos de 4
personas,

-En cada grupo se realiza un
listado o cartelera exponiendo
oral v por escrito las
estrategias que se deben
implementar en cada uno de
los problemas institucionales
precisados en la discusion
-Plenaria de  discusion,
exposicion de conclusiones
por cada grupo de docentes
participantes.

Trabajo en equipo

Desarrollar la practica
de la interdependencia
social, donde todos son
uno séle, sus resultados
zon del colectivo.

-Se dividen en gruposde 4 0 5
personas,
-Se selecciona un tema
especifico a desarrollar en
conjunto.

-Se distribuyen los
implementos necesarios a
utilizar en el ejercicio.

-Se preciza los roles a cumplir
de cada uno de los

participantes: Moderador,
secretario, etc.

-Discutir, argumentar,
explicar, redactar los

resultados producto de su
cdiscusion.

Fuente: Construccion del autor
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MAESTRIA EN DOCENCIA Y GESTION UNIVERSITARIA

UNIDAD DE POSGRADO

Encuesta de gestion y clima organizacional

Estimado docente, el siguiente cuestionario forma parte de un proyecto de investigacion

que tiene la finalidad de obtener informacidn relevante acerca del estilo de gestion que

ejerce el director en la Facultad de Educacion, Universidad Andina, “Néstor Caceres

Velasquez”, Juliaca, donde usted labora. Tome en cuenta que dicho cuesticnario es

completamente andnimo y tiene fines estrictamente académicos. Le pedimos por favor

responda todos los items y con sinceridad. Llene primero l1a ficha socio demografica,

posteriormente lea con atencion v conteste todas las preguntas marcando con un aspa (X)

en un solo recuadro.

Criterios Puntaje
Siempre 3
A veces 2
Nunca 1

Relaciones interpersonales: Director v personal docente

Items

Respuestas
Siempre | A veces Nunca Total
Ne % Ne % Ne % | N° %

1.-El director evita Ias buenas relaciones con
su personal docente.
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2.-Es amistoso y no discriming su trato con los
docentes

J.-Considera que el director mantiene
contacto vy comunicacion fluida con su
personal docente

4.-Considera que el director hace sentir al
perzonal docente gue &l 25 el que manda

5.-El director organiza reunicnes para
resolver desacuerdos sobre problemas
institucionales importantes.

Liderazge docente

£.-El director es un lider gue soluciona los 07 14 & 27 100
problemas interpersonales

7-Aplica el reglamentc v |35 normas 05 16 03 27 100
institucionales con severidad

B.-Explica el porqué de los objetivos y de ia 03 03 19 27 100
mision y visién de la institucian

G-El director planifica las  actividades 02 03 17 27 100
institucionales de  manera personal v

unilateral

10.-Establece los objetivas v pide que los i 03 18 27 1

docentes s2an los que se repartan los trabajos
vy la forma de llevarios a cabo.

El carisma en las relaciones interpersonales

1.-El director solicita la ayuda 2 los docentes 08 14 03 27 100
para solucionar los problemas institucionales

12 -Mantiene 3l personal informado socbre 02 06 19 27 100
cualquier decision que le afecte a la

institucion

13.-Toma en cusnta la opinidm de los dacentes 3 07 17 27 100
al momento de tomar una decizidn

institucional

14 -Promueve la comunicacion con  su 04 16 a7 27 100

perscnal docente




15.-Prescinde del trabzjo en grupo para dar 15 0% 03 27100
solucion a los problemas
16-Coordina en grupes pequefios para 07 14 06 27 100
dialogar sobre los problemas de trabajo.
17 -Resta importancia a Ias recomendacionas ) 0% 03 27 100
de los docentes al momento de la toma de
decisiones.

Control y clima organizacional
18.-Supervisa el trabajo diario de los docentes 04 13 08 27 100
19 -Supervisa |as tareas de cerca, para tener 03 0% 15 27 100
oportunidad de establecer contactos vy
direccion personalizada
20.-Se interesa sobre las diferencias que se 04 08 15 27 100
presentan entre sus docentes
21-Solicita a los docentes apoyo para la 04 0% 14 27 100
elaboracion de los objetives de alguna tarea
22.-Toma en cuenta la diferencia de opinién 04 08 15 27100
gue tiene con su personal
23.-Promueve el consenso de los docentes, 05 06 16 27 100
mediante una discusion amplia, para Ia
elaboracion de objetivos.
24 -Toma en cuenta las criticas y las lleva a un 02 04 21 27 100
didlogo amplio.
25 -Considera innecesarias las asambleas para 14 06 07 27 100

comunicar decisiones importantes
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mABpt'[?UIPO

UNERAZGD PERSONAL Y FMPRESAIIAL |

a.-Realizar un diagnostico por medio del cual se analice el estado actual de la comunicacion
en la institucién, lo cual puede realizarse a través de reuniones en las que los docentes
expongan qué tan buenas son sus relaciones interpersonales v qué tan oportunos y relevantes
son los espacios que se generan desde la institucion para promover el intercambio de ideas y

conocimientos.

b.-Realizar jornadas pedagogicas v actividades extracurriculares en las cvales los miembros
del equipo de trabajo tengan la oportunidad de relacionarse v de conccerse en espacios
distintos a las instalaciones de la institucion, con el fin de que puedan reconocer distintas

facetas de sus compafieros.

c.-Promover una cultura comunicacional v trabajo en equipo que privilegie la participacion

ce los docentes de la institucion.

d-Se debe incentivar la toma de decisiones grupal, con la intencidén de compartir
conocimientos que permitan enfrentar situaciones determinadas, fomentando a la vez la
participacion ¥ la opinion de todo el personal, para promover de esta forma un mayor

compromiso, confianza v responsabilidad.
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TEMA:

Relaciones interpersonales y comunicacion

entre todos
saben mucho

Objetivo: Reconocer |a importancia de una comunicacion adecuada y efectiva para poder alcanzar los
distintos objetives que se plant2an en [z institucicn

Lugar: Sala de docentes

Recursos: Hojas de papel. Colores. Marcadores. L3pices. Dos dibujos grandes que incluyan varios

elementoes, figuras y colores

Proceso metodologico
Discusion Cuestionario Actividad ludica
En mesa reconda los | Individualmente, los | Los participantes realizan 2
participantes discuten qué clase | participantes responden 6 | dibujos a partir de la descripcion

de practicas y comportamientos
labores garantizan una sana
comunicacion y unas buenas
relaciones interpersonales.

(seis) preguntas sobre el tema.

de un voluntario, en el primer
€aso a partir de una
comunicacion indirecta, y en el
segundo por medio de una
comunicacion directa.

Fase de discusion

-El grupo se reune formando una
mesa redonda. EI moderador
docente gue dirige la actividad
explica que el taller se basa en
reconocer la importancia de la
comunicacion y de unas
adecuadas relaciones

Fase de cuestionario.

Cada uno de los integrantes
responde por escrito el
siguiente cuestionaric, para lo
cual tendra un tiempo maximo
de media hora:

Fase de actividad ludica.

Primera parte

1. Se le da una hoja con un dibujo
"A" @ un voluntaric, quien debe
describirlo a3 todo  grupo,
explicando c¢on detalles las
cualidades, medidas, colocacion,
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interpersonales, definiendo
ademas las estrategias que se
pueden aplicar en la institucion
para gensrar una comunicacicn
aficaz.

-Se propone ung discusion entre
los  participantes sobre  los
slementas que favorecen una
buena comunicacicn en el
entorno laboral, y el conjunto de
practicas y accionas que facilitan
el desarrolle de unas adecuadas
relzcicnes interpersonales.

-El moderador debe tomar nota
sobre las ideas principales vy
conclusiones a las que se llegue
a través de |a discusicn.

1. iPor qué cree gue es
importante una buena
comunicacion al interior de la
institucion?

2. iComo se pusden favorecer

unas buenas relaciones
intarpersonales entre  los
trabajadores?

3. iCugles son los factores qua
comdnmente  impiden &l
desarrolle de una adecuada
comunicacion en su trabajo?

4. iQué estrategias podria

aplicar la institucion para
fortalecer las relacicnes
interpersanales Yy la

comunicacion?

5. éSients que la comunicacion
actuzl gue se ha generado
entre su grups de trabajo es
adecuada o no, y por que?

6. dllsted se esfuerza por
mantener LEnas buenas
relaciones con sus
compafieros, ¥ gué ha hecho
para legrario?

colores y trazos. La condicion en
gsta primera parte es  que
solamente el voluntario puede
hablar, y debe hacerio de
espaldas a sus companeros. El
dibujo nunca puede ser visto por
el grupo.

2. Después de |z descripcidn
realizada por el voluntario, cada
uno de los demas participantes
deben reslizar un dibujo s2gln
dicha descripcion, v =2 tomara &l
tiempo desde el momento en
gue inician hasta gue los
terminan.

Segunda parte.

1. Se le entrega una hoja con un
dibujo "B" al mismo veluntario,
guien vuelve a narrario al grupo
con toda exactitud. A diferencia
de la primera parte, €l voluntario
se coloca de frente al grupo, vy los
participantes pueden hacer todas
las preguntas que consideren
necesarias.

2. Después de |z descripcidn
realizada por el woluntaric, los
demas participantes
nuevamente realizan un dibujo
segin dicha descripcion.

Tercera parte.

1. S2 compara el tiempo utilizado
en la realizacion dal primer y &l
segundo dibujo.

2. 5e comparan los dibujos de los
grupos con los originales para
mostrar ¥ analizar los aciertos
entre el primer sistema de
comunicacion y &l segundo.
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3. 5e compara la vivencia del
grupo en el primero vy segundo
dibujos.

4. 52 hace una reflexion tedrica
sobre las ventajas y desventajas
de cada sistema, en donde cada
participante explique las ventajas
vy las desventajas de cada uno de
ellos.

5. Por dltimo, se desarrolla un
anzlisie  y  discusion  para
determinar como  se  pusde
aplicar lo aprendidc a los
procescs cotidianos de
COMUNICECIon que los
participantes sostienen  entre
ellos mismes, con el fin de que
puedan cuestionarse qué tan
buenas som  sus  practicas
comunicativas, ¥ de gué manera
afectan el desarrollo de unas
sanas relacioness interpersonzles.

MNota:

Es importante que al comienzo se
elija @ un voluntaric para que
tome nota de las principales
ideas que se desarrollan en este
andlisis, puss ademas de los
dibujos, éste s=rd el resultado
final de la actividad, oque
permitira determinar cuil es la
relevancia en la institucion de
una adecuada comunicacion para
faworecer un buen clima laboral.
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Anexo N° 04
Taller N° 03

Reconocimiento de las labores destacadas

Tema:
Reconocimiento de las labores destacadas.
Objetivo: Reconocer colectivamente las cualidades de cada uno de los miembros del grupo.
Lugar: Sala de docentes

Recursos: Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices, Colores

Metodologia:

a-Incentivar el desarrollo de iniciativas por parte de los docentes, como provectos
pedagogicos, programas culturales, cientificos o deportivos, por medio de distintos tipos de
bonificaciones que los motiven a desarrollar y crear alternativas pedagogicas para desarrollar
los temas del curriculo con los estudiantes.

b.-Premiar la puntualidad de los trabajadores con salidas tempranoe, en los dias en que sea
posible.

c.-Capacitar constantemente a los empleados en diferentes temas que les permitan mejorar
el desarrollo de sus funciones como docentes, teniendo la oportunidad de asistir a
seminarios, conversatorios y cursos, lo cual servira no solo para que potencien v profundicen
sus conocimientos, sino también para que se sientan mas motivados en el trabajo.

Proceso metodologico

Discusion Cuestionario Actividad ludica
En mesa redonda los | Individualmente, los | Cada uno de los participantes
participantes  discuten  1a | participantes responden 6 | realiza un dibujo sobre si
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importancia de reconocer las
cualidades de los demas en
medio de un entorno laboral.

(seis) preguntas sobre el
tema.

mismo, con el fin de que los
demas destaquen las
cualidades del mismo v le den
una calificacion.

Fase de discusion.

-El grupo se reune formando
una mesa redonda. La persona
que dirige la actividad explica
que el taller se basa en
reconocer las cualidades de
los demas, y las razones por
las que es importante que se
premien y se bonifiquen las
acciones destacadas en un
entorno laboral.

-Luego de ello, se propone una
discusion entre los
participantes sobre la
importancia de reconocer y
apreciar las cualidades de los
miembros de un grupo de
trabajo, asi como de las
labores destacadas al interior

de un entorno laboral, para
lograr incentivar a las
personas a que continten
desarrollando sus actividades
v funciones con el mayor
empetic posible.

-El moderador debe tomar
nota  sobre las  ideas
principales y conclusiones a
las que se llegue a través de la
discusion.

Fase de Cuestionario.

Cada uno de los
integrantes responde por
escrito el  siguiente
cuestionario, para lo cual
tendra un tiempo maximo
de media hora:

1. ;Ha recibide algin tipo
de premio 0
reconocimiento por su
desempefio en la
institucion académica?

2. ;Siente que ha habido
casos en los que su trabajo
v su desempefio no es
reconocido por la
institucion? Si es el caso,
mencione un ejemplo.

3. ;Qué estrategias se
podrian desarrollar para
premiar e incentivar las
labores destacadas?

4. (Qué clase de
beneficios o incentivos le
gustaria recibir por el
desemperfio destacado de
sus funciones?

5. (Bonificar e incentivar
las labores destacadas
genera  una  mavor
motivacion entre  los
trabajadores? Justifique
su respuesta.

6.,Como premia usted el
desarrolle de trabajos o
tareas destacadas por
parte de sus estudiantes, v
por queé razones opina que

Fase de actividad ludica.

En el inicio de la actividad, se
propone una discusion en torno
a la forma en que se reconocen
las labores destacadas en la
institucien, v sobre las
estrategias que se podrian
utilizar para premiar las buenas
acciones e iniciativas de los
trabajadores.

Se espera que de esta discusion
se produzca un documento que
condense las ideas principales,
v el conjunto de estrategias que
fueron propuestas por el grupo.
Luego de la discusion, se
procede a desarrollar Ia
siguiente actividad.

1. Los docentes participantes
se forman en una mesa
redonda, v cada uno debe
expresar en voz alta cuales son
las  principales  cualidades
personales v laborales de la
persona que tiene al lado, hasta
que tedos hayan hecho lo
mismo.

2. Se analizan cuales son las
principales cualidades del
grupo, v se discute cual es la
importancia de ellas para
generar un adecuado clima
organizacional

3. Se solicita a los participantes
que representen en forma
grafica cualquiera de estos
conceptos: a) Mi vida pasada.
b) Mi presente. ¢) Mi futuro.
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es importante incentivar a
los alumnos en el aula de
clase?

4. Se permite que realicen el
dibujo  durante 20 minutos
sobre el aspecto que hayan
elegido (vida pasada, presente,
futura).

5. Una vez terminades los
dibujos, que deben estar
marcades con el nombre de la
persona  gque los hizo, se
reparten aleatoriaments entre
los participantes de tal manera
que nadie reciba su mismo
dibujo.

6. Cada quien expone al grupo
al dibujo que  recibid,
resaltando las cualidades del
mismo, interpretando lo gque
expresa v poniéndele al final
una calificacion sobre 10.

7. Al final, se realiza una
discusion grupal en la cual se
planteen las siguientes
preguntas:

;Come se sintieron al tener que
calificar el dibujo de otra
persona’

(En gue criterios se basaron
para realizar dicha
calificacion?

iQuée tan dificil fue resaltar v
explicar las cualidades de los
dibujos?

;Por qué es importants que
otras personas reccnozcan la
calidad del trabajo que se
realiza?,

;Por qué es importante que
ademas de que el trabajo sea
reconocido,  también sea
premiado?
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Anexo N° 05
Taller N° 04:
Liderazgo carismatico
-Las directivas deben crear grupos de trabajo para la solucion de conflictos. y también para
crear un mejor clima laboral. en el que se identifiquen las fortalezas v habilidades de los
empleados, ¥ se reconozcan las fallas v debilidades que se cometen, disefiando acciones que

permitan solucionarlos de manera rapida y eficaz.

TEMA:
Liderazgo carismatico

Objetivo: Identificar las caracteristicas y cualidades que deben tener los lideres de una
institucion educativa en un entorno académico.

Lugar: Sala de docentes
Recursos: Hojas de papel. Colores. Marcadores. Lapices, Colores
Metodologia.

-Es importante incentivar la retroalimentacion, realizando reuniones con los docentes en donde
se estudien los proyectos v actividades institucionales que se han desarrollado, analizando el
cumplimiento de metas v las diferentes dificultades que se han presentado a nivel académico e
institucional.

-Se deben desarrollar revniones periédicas en las cuales los docentes de la institucion tengan la
posibilidad de evaluar la gestion de las directivas, identificando asi las estrategias y acciones
que se deben desarrollar para promover unos mejores procesos de liderazgo.

-Capacitar a los directivos sobre el trato y el manejo que deben dar a sus docentes para fortalecer
1a relacion entre directivos v plana docente.
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Proceso metodolégico

Discusion

Cuestionario

Actividad lidica

En mesa redonda los docentes
participantes discuten cudles
son las cualidades que debe
tener un lider en un entomo
académico.

Individualmente, los
participantes responden 6
(seis) preguntas sobre el
tema.

Se realizan dos grupos v se
propone una discusion, con el
fin de que un voluntario de
cada grupo observe a quién se
dirigen mas sus compafieros,
para luego preguntarles por
qué razones se dirigian mas a
él. identificando asi las
caracteristicas de un lider

Fase de Discusion.

Fase de cuestionario.

Fase de actividad ludica.

Fase de Discusion.

En primer lugar, el grupo se
retne formando una mesa
redonda. La persona que
dirige la actividad explica que
el taller ze basa en reconocer
las caracteristicas de un buen

lider, ademas de la
importancia de unNos
adecuados  procesos  de

liderazgo para el buen clima
laboral de la institucion.

Posteriormente. cada una de
las personas manifiesta cuales
30n sus opiniones en torno al
tema del liderazgo, v por qué

Fase de cuestionario.

Cada uno de los integrantes
responde por escrito el
siguiente cuestionario:

1. ;Cuantos lideres puede
identificar en la Institucidn,
v cuales son sus funciones?

2. ;Qué caracteristicas debe
tener un lider en wuna
institucion educativa?

3. (Le parece que existen
unos buenos procesos de
liderazgo en la institucion v
por qué?

Fase de actividad hidica.

1. Se solicita que los
participantes se dividan en dos
grupos de seis, v se selecciona
a un miembre de cada
subgrupo, pidiéndole que salga
del salon por unos momentos.

2. El organizador de la
actividad se reine en forma
privada con las personas que
salieron del salon v les indica
que su papel szera el de
observadores.

3.-El organizador les pide que
al regresar al salon se sienten a
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creen  gue es  un  factor
relevante que ze debe tener en
cuenta para poder gemerar un
adecuvado clima laboral en la
mnstitucion.

4. ;Los docentes tienen una
comunicacion directa con lag
directivas, por medio de las
cuales  puedan  sugerir
opiniones v puntos de vista?

5. ;Que clase de estrategias
s¢  podrian  aplicar para
mejorar ¢l liderazgo en la
institucion?

6. ;Cual es la importancia de
unas buenas practicas de
liderazgo para favorecer un
adecuado clima laboral?

Luego de que los docentes
responden estas preguntas,
s¢ socializan las respuestas
con la intencion de generar
una dizcusion  sobre el
liderazgo v las coalidades
que deben tener los lideres
en una institucidn educativa.

un lado de su equipo, v, se
fijen, cual es el participante a
quien se dirigen una mayor
cantidad de veces los demas
durante l1a conversacion que
van a desarrollar.

4. El organizador v los
observadores regresan al salén.

5. Se indica a los subgrupos
que tendran 15 minutos para
discutir sobre un tema de
interés general, puede ser sobre
alguna noticia importante que
se esté desarrollando en la
actualidad.

6. Los subgrupos discuten

sobre el tema.

7. Al pasar el tiempo fijado, se
reunen a los participantes v se
pide a los cbservadores de cada
subgrupe que expliquen a cual
de los miembros de cada une se
dirigité una mayor cantidad de
veces el resto de los
integrantes.

Con base a los comentarios del
observador, se les pregunta a
log participantes de cada
subgrupo:

iPor queé te dirigiste a &l en la
conversacion?, con ¢l fin de
descubrir los aspectos
positives que hacen a una
persona ser vista como lider.

8. Se guia un proceso para gue
el grupo analice como se puede
aplicar lo aprendido en su
trabajo
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UNIDAD DE INVESTIGACION

CONSTANCIA

LA DIRECTORA DE LA UNIDAD DE INVESTIGACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS
HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ
GALLO”

HACE CONSTAR QUE:

Bach. LARICO MAMANI HILARIO

Ha(n) cumplido con adjuntar dentro de su Informe final de Investigacion titulado “Liderazgo y proceso
de decision para fortalecer el clima organizacional, facultad de educacion, universidad
andina, Nestor Caceres Velasquez, Juliaca,2019” (expediente N°0033-02/01/2023-VIRTUAL-U.I-
FACHSE), presentado para la obtencion del Grado de Maestro en ciencias de la Educacién, mencién:
Docencia y Gestién Universitaria; la CONSTANCIA DE VERIFICACION DE SIMILITUD expedida
por el software de reporte de similitud del TURNITIN el cual reporta un indice de similitud del 15%,
el mismo que ha sido revisado y constatado por el(a) Dr. Dante Alfredo Guevara Servigon y por los
miembros del jurado segun se determina en el Reglamento General del Vicerrectorado de Investigacion
(aprobado con Resoluciéon N° 018-2020-CU de fecha 10 de febrero del 2020) y la Resolucion N° 659-
2020-R de fecha 08 de setiembre de 2020 que ratifica la Resolucién N° 012-2020-VIRTUAL-VRINV,
mediante la cual se aprueba la Directiva para la evaluacion de originalidad de los documentos académicos,
de investigacion formativa y para la obtencién de Grados y titulos de la UNPRG - Guia de uso del Software
de reporte de similitud -TURNITIN.

Se otorga la presente constancia a solicitud de la parte interesada, para los fines que considere

pertinente.
Lambayeque, 04 de Enero de 2023
———
- Dro YVOWE DE FATIMA SEBASTIANI ELIAS
r,,n s JRETTORA UNIBAD DE INVESTIGACYON FACHSE
YFSE/EPP.
C.c. Archivo.
Pabellén FACHSE ©(074)283512-943670734 Ciudad Universitaria Lambayeque — Pert
Facebook P Fachse Unidad de Investigacion E-mail: investigacion_fachse @unprg.edu.pe
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CONSTANCIA DE VERIFICACION DE ORIGINALIDAD

Yo, DANTE ALFREDO GUEVARA CERVIG()N, usuario revisor del documento titulado:

“LIDERAZGO Y PROCESO DE DECISION PARA FORTALECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL, FACULTAD DE EDUCACION, UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR
CACERES VELASQUEZ”, JULIACA, 2019”

Cuyo autor es, Lic. HILARIO LARICO MAMANI, identificado con documento de identidad 44029337;
declaro que la evaluacion realizada por el programa informatico, ha arrojado un porcentaje de similitud de
15%verificable en el Resumen de Reporte automatizado de similitudes que se acompaia.

El suscrito analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas dentro del porcentaje
de similitud permitido no constituyen plagio y que el documento cumple con la integridad cientifica y con las
normas para el uso de citas y referencias establecidas en los protocolos respectivos.

Se cumple con adjuntar el Recibo Digital a efectos de la trazabilidad respectiva del proceso.

Lambayeque, Octubre del 2022

DANTE ALFREDO GUEVARA SERVIGON

DNI: 16623450
ASESOR
Se adjunta:
*Resumen del Reporte automatizado de similitudes
*Recibo Digital

67



turnitinJ)
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacion podra ver
la informacion del recibo con respecto a su entrega.

La primera pagina de tus entregas se muestra abajo.

Autor de |a entrega:
Titulo d&l gjercicio

Titulo de la entrega:
Nombre dei archiva:
Tamano del archiva:
Total paginas;

Total de palabras:

Total de caracteres:
Fecha de eritrega:
Identificador de |a entre...

Hilario Larico Mamani
Tesis turnitin

LIDERAZGO Y PROCESO DE DECISION PARA FORTALECER EL C...

TESIS_HILARIO_LARICO_MAMANI actualizado_2021.docx
2.3M

66

10,703

59,987

17-jul.-2022 05:13p. m, (UTC-0500)

1871721833

UNEYENSTAD NACTONAL PRIIND KUIZ GALLO
ESCUTEA DE POSGRARO
MARSTHIA KN CHNCTAS CON MENCION £N
TROCERCTA Y GRNTION NIV ERSIT AR A

SRRRARLAL Y P MO P TORTALE I
G IR TWOTLINE B e,
AR s

-

bl
A IS LA MO

R
SR AL SR

68



LIDERAZGO Y PROCESO DE DECISION PARA FORTALECER EL
CLIMA ORGANIZACIONAL, FACULTAD DE EDUCACION,
UNIVERSIDAD ANDINA “NESTOR CACERES VELASQUEZ",

JULIACA, 2019
INPOIE DE ONUNALIDAD
15 ik 5 T
INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTEAINET PUBLICACIDNES TRABA|QS DEL
ESTUDIANTE
futnTes mindamas
hdl.handle.net
Fuente de inteenet 6%
Submitted to Universidad Nacional Pedro Ruiz 3%
Gallo
iranajo del estuctiarae
repositorio.unprg.edu.
‘ucgc de ntornet prg pe 2%

repositorio.uncp.edu.pe 1
fuente o ntotnet %

pt.scribd.com 1
%

fuente de nternet

alicia.concytec.gob.
FJeme g mm"xccty g pe < 1 %

'

Submitted to Universidad Nacional del Centro <1 %

del Peru

fratiajo del esudiaran
69



- Submitted to unhuancavelica <1
frabajo del esngliame %

dspace.unitru.edu.pe

- ‘-.Acrg:aoc iterriet p < 1 %
repositorio.unprg.edu.pe:8080

m #ucge de Mitmmet p g p <1 %
www.theibfr.com

- Fuerte de ntermet < 1 %

- ciruelo.uninorte.edu.co <1
Fuerte o mbormet %

- Submitted to Universidad Catodlica de Santa <1 %
Maria
Trahajo del emucdiarte

- Submitted to Universidad Andina Nestor <1 %
Caceres Velasquez
iratiaio del estudlanmte
repositorio.uancv.edu.pe

. bucgcdc intermet p <1 %

Ml repositorio.usil.edu.pe
16 ‘tht do moermer p < 1 %

Exclisr citas

Exclur DibSograria

Eaciuir colicidancas

=

70



