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Presentacioén

La presente tesis titulada “Estilos de liderazgo docente y comunicacién asertiva de
estudiantes de contabilidad de una universidad privada.”, pretende brindar aportes
que permitan entender el liderazgo del docente en las aulas universitarias, desde
la percepcion de los estudiantes a su cargo, especificamente de los docentes de
la carrera de Contabilidad. La motivacion a realizar este trabajo surgid de la
observacion a los docentes en las aulas universitarias, encontrando disparidad
entre unos y otros, puesto que no todos los docentes son innovadores,
investigadores y con desarrollada capacidad de predecir el futuro y anticipar
posibles soluciones a nuevos problemas pedagoégicos que aparecen diariamente
en las aulas. Es por ello, la necesidad de realizar este estudio que permitird
identificar las fortalezas y debilidades de los docentes. Asimismo, podremos
observar que las habilidades del docente conducen a la comunicacion asertiva de

los estudiantes.

El trabajo que presento posee ocho capitulos, expuestos segun el esquema
de elaboraciéon de tesis de la Unidad de Posgrado de la Universidad César
Vallejo. En el capitulo I, que se le nombra Introduccion, se desarrollan los
siguientes puntos: Los antecedentes, tanto internacionales y nacionales;
fundamentacién cientifica y técnica; justificacion teorica, practica y metodoldgica;
el problema abordado de forma general y los problemas especificos; la realidad
problematica; formulacién del problema; la hip6tesis general y las hipétesis

especificas; y por ultimo, el objetivo general y los objetivos especificos.

Este capitulo de introduccién es el mas amplio. Por ende, es el que
enriquece plenamente la investigacion, de manera sustancial porque a través de
ella se ahondan los conceptos y las definiciones de las variables, convirtiéndolos
en fuente necesaria que acumule conocimiento del tema a investigar. En la
estructura apreciaremos investigaciones nacionales e internacionales que
sirvieron como modelo para la realizacion de la investigacion, asi como estudios

de tedricos especialistas en el tema.
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Posteriormente; se abraca el capitulo Il, denominado Método. En este
capitulo se encuentra la definicion conceptual y operacional de las variables,
operacionalizacion de las variables, tipo de paradigma, enfoque, tipo de estudio,
disefio, método, poblacion, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos (también lo conforma la ficha técnica), métodos de analisis

de datos y aspectos éticos.

El tercer capitulo; nombrado resultados, refleja todo lo observado y
encontrado en base al estudio estadistico de la prueba real. Es asi como hallamos
el andlisis de fiabilidad del instrumento, mediante el Alfa de Cronbach; la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, ya que la muestra utilizada es superior a
cincuenta individuos. Caso contrario, se hubiera empleado el Shapiro-Wilk.
Asimismo, identificamos que los datos son no normales, por lo cual se utiliz6 Rho
de Spearman. Caso contrario se hubiese elegido la prueba de R Pearson. Este
capitulo incluye tablas y figuras donde encontramos resultados descriptivos e

inferenciales (contrastacion de hipétesis).

El cuarto capitulo; establecido como discusion de resultados, hace
referencia a algunos antecedentes, en contrastacidon o contraposicion de los
resultados de la investigacion que permite un andlisis cualitativo de los resultados
e indica por qué se obtuvieron. De esta manera, se pueden argumentar los
resultados, de tal forma que se infiera la aceptacién o rechazo de las hipotesis

planteadas.

El capitulo V, denominado conclusiones, cuenta con los datos
confirmatorios o las limitaciones finales de la investigacion. Este campo puede ser
abordado por conclusiones generales y especificas, para esto se toma en cuenta

los objetivos e hipétesis planteados inicialmente.

El sexto capitulo, llamado recomendaciones, ofrece sugerencias en base a
las conclusiones obtenidas, a fin de colaborar teméaticamente y proponer mejoras
para los docentes en el aula, para la institucion y para los estudiantes, en cuanto

a la comunicacioén asertiva en la Universidad Privada San Juan Bautista.
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En el capitulo VII, de referencias bibliogréficas, se hace un registro con
orden alfabético de todas las obras consultadas y autores citados para la
elaboracion de esta investigacion. Se ha tratado de emplear la bibliografia mas
actual posible, en lo que implica el uso de referencias en la parte metodoldgica.
La data no excede los cinco afios de antigliedad. La bibliografia manejada abarca

obras nacionales e internacionales, Unicamente en lengua espafiola.

En el capitulo VI, denominado anexos, localizamos materiales empleados
a su debido momento para la elaboracién del trabajo de tesis; tales como la matriz
de consistencia, el instrumento utilizado, la carta de consentimiento informado, asi
como los formatos de validacién del instrumento, debidamente firmados por una

metoddloga y dos tematicos.

La presente investigacion se efectud respetando los derechos de autoria
intelectual, los mismos que son mencionados tanto en las citas como en el

capitulo correspondiente a las referencias bibliograficas.
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Resumen

El presente trabajo de investigacion, realizado en la Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja, tuvo como objetivo identificar los estilos de liderazgo
docente, segun las habilidades que estos poseen y desarrollan en el aula; para
luego establecer la relacion con la comunicacion asertiva que los estudiantes

manifiestan entre sus pares.

El estudio se desarroll6 dentro del paradigma positivista, el enfoque
cuantitativo. El tipo de estudio es sustantivo, el disefio de investigacion es no
experimental y de corte transversal, con los sub tipos de investigacion
descriptivo- correlacional. Asimismo, con una poblacion censal de 128
estudiantes, quienes nos dan a conocer sus percepciones respecto al estilo de
liderazgo del docente de Contabilidad. Ademas de si ello obedece a la
comunicacion asertiva. La confiabilidad de los instrumentos se realiz6 a través
del Alfa de Cronbach.

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de
Spearman p = 0.197 es mayor al valor de significacion teérica a = 0.05, no se
rechaza la hipoétesis nula. Ello significa que no existe relacion entre el estilo de
liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad
Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017. Asi, se concluye que a
mayores habilidades pedagdégicas de los docentes no tiene que ver con la
comunicacién asertiva de los estudiantes. Estos obedecen, probablemente, a

otros factores.

Palabras Clave: Estilos de liderazgo, comunicacién asertiva
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Abstract

The present research work, carried out at the San Juan Bautista University of San
Borja, whose objective was to identify the styles of teaching leadership according
to the skills they possess and develop in the classroom and this relate to the

assertive communication that students manifest among their Pairs.

The study was developed within the positivist paradigm, the quantitative
approach, the type of study is substantive, the non-experimental cross-sectional
research design with sub-types of descriptive-correlational research, as well as a
census population of 128 students who give us To know their perceptions
regarding the leadership style of the administration teacher, also if this is due to
the assertive communication, the reliability of the instruments performed through

the cronbach alpha.

As the observed significance value of the Spearman correlation coefficient p
= 0.197 is greater than the theoretical significance value a = 0.05, the null
hypothesis is not rejected. This means that there is no relationship between the
style of teaching leadership and the assertive communication of the students of
the San Juan Bautista Private University of San Borja Lima, in 2017. In which it
concludes that the greater pedagogical abilities of the teachers do not have to do
with the assertive communication of the students, these are probably due to other

factors.

Keywords: Leadership styles, assertive communication
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1.1. Realidad problematica

Hoy en dia; ha quedado en evidencia, a través de diversos estudios, que en
muchas instituciones universitarias no se practica la comunicacién asertiva, lo que

trae como consecuencia y resultado la falta del compromiso organizacional.

Segun Castanyer (2014):

Entre las causas principales de la falta de asertividad tenemos a los
individuos o sujetos que no lograron aprender a ser asertivos o han
adquirido este conocimiento de manera errénea, uno de los errores
frecuentes de esta conducta es que lo adquirieron a través de castigo
sistematico a las conductas asertivas, sumado a esto que los sujetos

no han aprendido a valorar el refuerzo social.

Del mismo modo, una investigacion que se ejecuta trimestralmente en la
empresa Gallup, se desarrolla para medir el grado de compromiso o “enganche”
que tienen los empleados hacia sus organizaciones. En Estados Unidos, el
compromiso organizacional es bajo con un 29%; esta medicion esta presente
durante la dltima década, donde el margen ha estado bordeando el 30%.
Entonces, podemos deducir de los estudios que, un 70% no se siente
comprometido con la organizaciéon o institucion donde labora. Dicho informe
manifiesta que los empleados se sienten menos seguros, y cOmo consecuencia
su productividad se reduce, su disposicion hacia el cliente y el resultado
disminuye, y se presenta en ellos un incremento tentador de abandonar la
organizacidon o empresa donde trabajan. Debo precisar los problemas que se
presentan; segun la UNESCO es que la mayoria de las instituciones educativas
universitarias que tienen como gerente a un decano, director o coordinador
quienes carecen de una preparacion eficiente que les permitan asumir el
liderazgo, ya que ello mejoraria el nivel de rendimiento de las labores de los
docentes y por ende los estudiantes seran los beneficiados en alcanzar los logros

de aprendizaje. En pleno siglo XXI, los directores deben conocer y adaptarse a los
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cambios en tecnologia e innovacion, ya que estan inmersos en la globalizacién a
nivel mundial.

En el Perq, es esencial tener a disposicion a directores con la capacidad de
asumir el liderazgo, realizar una buena gestion. También, contar con docentes
eficientes, capaces de alcanzar los objetivos en el tiempo establecido; donde sean
los directivos los encargados de mostrar las metas, y asi la informacion
transmitida llegue de la mejor manera. Segun una investigacion de la UNESCO
(2015):

La mayoria de las autoridades, no poseen una desarrollo que les permita
alcanzar el liderazgo y lograr un estimulo en los profesores, es mas ésta no
muestra la capacidad de organizacion, por ello, es de primordial necesidad
incrementar la capacidad de liderazgo docente, y de esta manera modificar de
forma efectiva el compromiso presente en las instituciones universitarias y asi
como consecuencia los alumnos gozaran de un ejemplo de los profesores e

instituiran una comunicacion asertiva entre los estudiantes y con sus docentes.

Por tanto, se pretende tener buenos lideres que formen un ambiente
agradable para optimizar la eficacia de la labor de los maestros; desarrollandose
un buen trabajo con los estudiantes, con una gestién educativa interactiva, abierta
y enfocada al beneficio del aprendizaje. Las personas que ocupan un cargo de
confianza deben ser asertivas por naturaleza, actuar con buen humor con todos
los trabajadores, demostrar un comportamiento excelente hacia sus semejantes.
Los trabajadores son quienes reciben Ordenes de su superior y deben de
acatarlos; y no actuar con violencia y agresividad con sus compafieros, debiendo

de existir la paz, armonia, unién, solidaridad en el centro de trabajo.

Se ha apreciado que, no todos los maestros o docentes de la Universidad
Privada San Juan Bautista son innovadores, investigadores y con desarrollada
capacidad de predecir el futuro, asi como anticipar posibles soluciones a nuevos
problemas que aparecen diariamente. Es necesario resaltar algunos de los
aspectos fundamentales del liderazgo en la gestibn pedagoégica, como la

capacidad para dar a conocer ideas y entusiasmo para persuadir e influir en los
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alumnos; consiguiendo asi el compromiso y por ende la participacion efectiva de
los docentes. Los maestros deben tener el compromiso de generar cambios de
mentalidad y actitud, proveer a los alumnos de la carrera profesional de
Contabilidad la autonomia para tomar decisiones. Esto, en funcion del desarrollo
de la universidad, el cual hace falta actualmente. La presente investigacion
pretende reconocer los diversos estilos de liderazgo presente en los profesores de
la especialidad de Contabilidad para relacionarla con la asertividad de los
estudiantes. Ello permitira realizar recomendaciones a la institucion. Se observa
en algunos docentes de la Universidad Privada San Juan Bautista que adolecen
de liderazgo pedagdgico en las aulas, careciendo en el desarrollo de sus clases
de la aplicacién de dinamicas grupales, didacticas, estrategias y metodologias, en
la cual se aprecie en forma positiva la ensefianza-aprendizaje. Asimismo, invitar a
participar en forma activa a los estudiantes, dandoles la confianza del caso para
gue ellos puedan dar ideas innovadoras y hacer la clase amena, entre otras.

1.2. Trabajos previos

Antecedentes internacionales

Guaraca (2012) realiz6 una investigacion sobre “Gestion, liderazgo y valores en la
escuela Brasil de la provincia de Azuay, Cantén Gualaceo, durante el afio escolar
2010-20117 con una muestra de 26 maestros y 653 estudiantes de educacion
basica. Los métodos de investigacion fueron el descriptivo, analitico y sintético
que le accedieron a explicar y analizar el objetivo del estudio. La investigacion
efectuada es de tipo exploratorio y descriptivo, lo cual proporcioné explicar y dar
las caracteristicas de la realidad de la gestion en el liderazgo educativo y la
promocién de valores en un centro educativo, de este modo es posible conocer el
problema de estudio tal y como se muestra en la realidad. EI método inductivo y el
deductivo fueron utilizados para establecer el conocimiento y a generalizar de
forma logica los datos empiricos al cual se querian llegar en el proceso de
investigacién. Concluy6: El clima institucional se desarrolla en un ambiente
favorable; el trabajo de los directivos, docentes y estudiantes es bastante
armonioso; sin embargo, se recomienda una mejora en las acciones

correspondientes con la convivencia grupal, el tratamiento de los conflictos y la
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convivencia en valores que se identifican mas con las debilidades que con las
fortalezas encontradas. De la investigacion planteada en la gestion, liderazgo y
valores en la escuela, se concluye que en dicha entidad educativa adolecen de
las participaciones grupales (la plana directiva, docentes y estudiantes).
Asimismo, se observa que no llevan en practica lo fundamental que son los
valores, que dicho sea de paso viene de la familia, de la sociedad y asi demostrar

un adecuado comportamiento con sus semejantes.

Horn (2013) en su investigacion: “Liderazgo escolar en Chile y su influencia
en los resultados de aprendizaje”, tuvo como objetivo determinar el efecto del
liderazgo directivo en los resultados de aprendizaje de los estudiantes. Para ello,
trabajaron con un modelo aportado por la bibliografia internacional, que menciona
que el liderazgo directivo influye en el rendimiento de los estudiantes de manera
indirecta; esto es dirigido por el trabajo de los profesores. En otras palabras; el
liderazgo, a través de ciertas practicas o comportamientos de los directivos,
influye en el trabajo de los docentes, y desde ahi, en el de los estudiantes. Esta
investigacion busca: determinar los efectos del liderazgo directivo en las variables
mediadoras del desempefio docente y en los resultados de aprendizaje de los
estudiantes, en el marco del contexto escolar chileno. Esencialmente, esta
investigacion es de tipo no experimental, de caracter cuantitativo, que revisa el
efecto del liderazgo en las variables mediadoras del desempefio docente y en los
resultados de aprendizaje de los estudiantes, que las cifras entregadas por esta
investigacion también son coherentes con las investigaciones sobre eficacia
escolar, que sefalan que el conjunto de factores intra-escolares identificados
como eficaces (diez factores en el caso iberoamericano), explicarian como
maximo un 20% de la varianza de resultados entre escuelas. Concluye que todos
esos factores que se dan en las aulas, donde se expresa el factor docente, es lo
gue tiene mayor incidencia, seguido por el factor liderazgo. De lo expresado por la
investigadora; se puede decir que las personas que ocupan un cargo de confianza
en una institucion educativa deben de emplear y demostrar toda su experiencia,
conocimientos adquiridos y transmitirlos a los subordinados sin ningun interés,

obteniendo un resultado Optimo por parte de los trabajadores. Dicho de otro



22

modo, la importancia de liderazgo que tiene que tener un jefe con sus

trabajadores los mismos que deben ser aplicados sin ningun interés.

Gonzales (2014), en el articulo denominado “La comunicacion asertiva
proceso coadyuvante de las relaciones interpersonales”; planted los siguientes
objetivos: caracterizar la comunicacion asertiva como proceso coadyuvante de las
relaciones interpersonales en la Escuela Basica Virginia de Contreras del estado
Barinas. El articulo fue desarrollado en el paradigma positivista, metodologia
cuantitativa, estudio de campo; se recogi6 la informacién de una muestra de 54
trabajadores (directivos, docentes, administrativos y obreros) de la Escuela Bésica
Virginia de Contreras del estado Barinas — Venezuela. La técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta; la investigacion arribd a las siguientes conclusiones:
primero, es substancial buscar una calidad en la comunicacion, de favorecer una
expresion sincera, profunda, congruente y honesta, donde esta se inicie de la
interioridad de las personas que se hacen parte de una conversacién asertiva;
puesto que ella deben ser considerada como un regalo valioso para propiciar un
enriquecimiento personal o laboral en la creacion de relaciones humanas
sentadas sobre la base de la comprension llena de experiencias sanas Yy
armonicas. Segundo, es importante destacar que las personas emplean algunas
veces mecanismos inadecuados para enfrentar situaciones de conflicto en la
institucion, es decir, el estilo agresivo y el pasivo, dejando dificultades mayores en
el proceso comunicativo. De esta investigacion referente a la comunicacién
asertiva de cualquier Escuela Béasica se desprende que deben existir una
comunicacién sincera que salga de su interior; me refiero a la plana directiva,
docentes, personal administrativo empleados y obreros, que exista y reine la paz,
la armonia en el centro de trabajo y no buscar conflictos que ello no conduce a
nada bueno, al contrario busca la enemistad y ello definitivamente no debe existir

por el bien y desarrollo de una institucion.

Moreno y Pazmifio (2012) en la tesis denominada “Fortalecimiento de
estilos de liderazgo situacional y de comunicacion asertiva para gerencias y
jefaturas en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Cooprogreso Ltda."; formul6 los

siguientes objetivos: fortalecer los estilos de liderazgo situacional y de
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comunicacién asertiva para gerencias y jefaturas en la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Cooprogreso Ltda.; la tesis fue desarrollada en el paradigma
interpretativo, investigacion Aplicada; se recogio la informacién de una muestra de
35 lideres; la investigacion arrib6 a las siguientes conclusiones: el impacto
fundamental que gener6é el taller de lideres, fue el dotar de herramientas
psicoldgicas y conocimientos técnicos en la gestion del Talento Humano, es decir,
que los lideres no solo cumplan un papel de Jefatura sino, que sea un guia para
sus equipos de trabajo, mejorando las relaciones interpersonales, la forma de
solucionar sus conflictos mediante una comunicacion abierta y de mucha
confianza que permita establecer nuevas estrategias para cumplir con los
objetivos de la Organizacién, buscando siempre un bienestar integral donde se le
considere al ser humano como actor principal del cambio y esté siempre sobre la
produccién y no al contrario. Lo que se puede rescatar de la investigacion, con
respecto al papel importante que debe asumir un gerente en una entidad, es
ejercer a cabalidad su funcion y aplicar el liderazgo antes los subordinados;
llegando en forma armonica y que se vea el trabajo colaborativo y participativo,
asi el personal debe congeniar con su semejantes existiendo una comunicacién
sincera y lo primordial que sea reciproco entre ellos para el buen funcionamiento

de la organizacion.

Rojas (2014) en la tesis denominada: “Propuesta para mejorar la
comunicacién asertiva en la Agencia del Inspector de Tributos, Rentas y
Contribuciones Parafiscales (ITRC)“ describid los siguientes objetivos: desarrollar
una propuesta para una mejor comunicacion asertiva en la Subdireccién de
Auditoria y Gestion del Riesgo de la Agencia del Inspector de Tributos, Rentas y
Contribuciones Parafiscales (ITRC), con la finalidad de favorecer al logro de los
objetivos planteados. La tesis fue desarrollada en el paradigma positivista y
enfoque cuantitativo. La investigaciéon arribé a las siguientes conclusiones:
primero; la propuesta planteada en este trabajo se origina por la necesidad de
remediar los errores de comunicacion asertiva que se estan mostrando en la
Subdireccion de Auditoria y Gestion del Riesgo. Dichas fallas estan
transgrediendo de manera directa a un clima laboral no apropiado, la

interpretacion incorrecta de lo informado por la direccion y los inconvenientes en
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los grupos de trabajo, debido a la agresividad presente en las diadlogos; segundo,
es de importancia la ejecucion de esta propuesta, porque accede a mejorar la
comunicacion asertiva en un determinado departamento de trabajo o en una
institucion, favoreciendo asi a desarrollar habilidades que permiten que los
empleados se interrelacionen cada vez de manera mas Optima, originando un
mejor ambiente laboral, superando los obstaculos que impiden que los
trabajadores se comunique de manera efectiva. La investigadora hace hincapié
qgue en la institucion especificamente en el area de auditoria y gestion de riesgo
no existe una adecuada comunicacion, al respecto debo precisar que en dicha
area es justamente donde debe existir el trabajo en equipo. Entre los auditores
debe de existir la paz, la comunicacion sincera, etc., el funcionario que es la
autoridad debe ser asertivo y aplicar el liderazgo, escuchar a sus subordinados y

encontrar la solucién a los inconvenientes que se puedan desarrollar.

Daniels (2016) en la tesis denominada: “La comunicacion asertiva y su
incidencia en el clima organizacional en la direccion de estudios basicos de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad de Carabobo"; plante6 los siguientes
objetivos: analizar la comunicacion asertiva y su incidencia en el clima
organizacional de la Direccion de Estudios Bésicos de la Facultad de Ingenieria
de la Universidad de Carabobo. La tesis fue desarrollada en la modalidad de
campo tipo descriptivo. La poblacién objeto de estudio estuvo constituida por (20)
personas, de los cuales 12 son con cargos de secretarias y 08 son jefes de
departamentos; la muestra fue de tipo censal. Para el levantamiento de
informacion y los datos, se aplicd un cuestionario de tipo Likert. Dichas preguntas
fueron cerradas, con opciones de respuestas policitemias: siempre, a veces,
nunca. La investigacion arrib6 a las siguientes conclusiones: primero; se evidencio
que si existe una notable incidencia por la falta de comunicacion asertiva en el
clima organizacional, por no contar con una buena comunicacién vertical,
horizontal, el mal manejo de los canales formales e informales, genera entonces,
una comunicacion no asertiva entre los mismos integrantes de la Direccion;
segundo, tanto el personal administrativo como jefes de Departamentos perciben
interferencias y barreras en las comunicaciones, y en el como se esta utilizando

los canales formales e informales en la Direccién, debido a que estan recibiendo
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informaciones poco claras y pudiese estar desencadenando mensajes no
comprensibles y errados, de manera que si esta incidiendo de manera negativa
en el proceso de la comunicacion asertiva, por carecer de objetividad y veracidad,
y por ende afecta en el cumplimiento y desenvolvimiento de las labores
administrativas de manera eficaz o eficiente en la institucion; tercero, se concluye
que en la Direccion no se estd desarrollando una comunicacion asertiva, por los
diferentes aspectos que estan afectando el mismo y esto estd originando una
comunicaciéon basada en mensajes no comprensibles, errados o incompletos,
afectando negativamente la utilizacion de la informacion en los procesos
administrativos que alli se realiza; cuarto, se concluye que la mayoria de los
empleados entre el personal administrativo y jefes de Departamentos, consideran
que la falta de comunicaciébn de manera asertiva se percibe en los procesos
administrativos llevados a cabo por la Direccion e influye directamente en el clima
organizacional. En la investigacion se puede observar que en las universidades,
los sujetos que ocupan el puesto de director deben tratar de evitar la falta de
comunicacién; tales directores tienen que emplear el liderazgo en gestion
educativa y deben convocar a reuniones en forma semanal para buscar la
armonia en el centro laboral. De igual forma actuar con la mejor transparencia
tanto para el personal administrativo y jefes de &reas. Asimismo, debe requerir
informes semanales a cada area, ello conllevaria a que el personal se
interrelacione con sus compafieros y exista la comunicacion que es importante en

una empresa o institucion educativa.

Antecedentes Nacionales

Ruiz (2011) en su tesis para obtener el grado de magister en educacion con
mencion en gestion de la educaciéon en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos: “Influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las
instituciones educativas del consorcio de Santo Domingo de Guzman de Lima
Norte”; tuvo como objetivo determinar la influencia de los estilos de liderazgo
de los directores en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio
“Santo Domingo de Guzman” de Lima Norte. La muestra abarc6é 175 docentes.
El investigador aplicO la encuesta y como instrumento el cuestionario al

personal docente de inicial, primaria y secundaria. Las conclusiones a los que
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aterrizé el autor fueron: primero; se afirma que el estilo de liderazgo del director
influye significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del
Consorcio “Santo Domingo de Guzman” de Lima Norte. A su vez que, el estilo
de liderazgo transformacional del director influye significativamente en la
eficacia de las instituciones educativas del consorcio “Santo Domingo de
Guzman” de Lima Norte, en su dimension pedagogica e institucional,
posteriormente que el estilo de liderazgo transaccional del director influye
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del consorcio
“Santo Domingo de Guzman” de Lima Norte, en su dimension pedagdgica e
institucional; y finalmente se demostr6 que los dos estilos, tanto
transformacional como transaccional, influyen significativamente en la eficacia
de las instituciones educativas del Consorcio “Santo Domingo de Guzman” de
Lima Norte. En esta investigacion, el investigador llega a determinar la
aplicacion de los estilos de liderazgo transformacional y transaccional,
demostrando que el estilo de liderazgo del director influye significativamente

para el mejor desempefio y desarrollo del grupo de la institucion.

Quispe (2011) en la tesis que lleva de titulo: “Relacion entre el estilo de
liderazgo del director y el desempefio docente en las instituciones educativas
publicas del segundo sector de Villa el Salvador de la UGEL 01 SJM en los
afnos 2009 2010”, para optar el grado académico de magister en ciencias de la
educacion —con mencion en gestibn de la educacién, en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos”; tuvo como objeto demostrar que existe una
relacion entre el Estilo de Liderazgo del Director y el desempefio del profesor
en las instituciones educativas Publicas del Segundo sector de Villa el Salvador
de la UGEL 01 SJM en los afios 2009 - 2010”. Trabaj6é con 156 docentes y 364
educandos. El autor, para dar a conocer la relacion que existe el Estilo de
Liderazgo del Director y el desempefio docente en las instituciones educativas
Publicas del Segundo sector de Villa el Salvador de la UGEL 01 SJM en los
afios 2009 - 20107, aplico cuestionarios a los docentes y educandos. Las
conclusiones a las cuales llego fueron: primero; que existe una relacion fragil
entre el estilo de liderazgo autoritario del director y el desempefio docente y

como tal este estilo de liderazgo es el que mas prevalece e interviene en el
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desempefio docente; también concluyo que, la relacibn media considerable
entre el estilo de liderazgo democrético y el desempefio docente y como tal
este estilo de liderazgo interviene en el desempefio docente; posteriormente,
que las correlaciones encontradas entre los estilos de liderazgo y el
desempefio docente son positivas significativas. En esta investigacion, el autor
hace hincapié a la falta de liderazgo que existe por parte del director de la
institucion educativa y por ende el desempefio de los docentes. Debo precisar
que, para esta investigacion se utilizé el cuestionario, tanto a los docentes

como a los estudiantes.

Campos (2012) realiz6 el estudio de investigacion sobre: “Estilo de
liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion educativa del distrito
de Ventanilla — Region Callao”, en el que establece la relacién entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en una institucion educativa del distrito de
Ventanilla, Region Callao. El disefio de investigacion fue correlacional. Los
participantes fueron 100 docentes, padres de familia y estudiantes. Los
instrumentos empleados fueron la escala de liderazgo directivo (Ruiz, 2009); que
media dimensiones, tales como autocratico, democréatico y liberal; y el
cuestionario de clima organizacional (Berrocal, 2007), que media las dimensiones
identidad, integracién y motivacion institucional. Ambos presentaron validez y
confiabilidad estadistica. Concluye que, los hallazgos del estudio establecieron la
existencia de relacion significativa entre el liderazgo directivo y cada una de sus
dimensiones con el clima organizacional. El estudio tuvo la participacion de
docentes, padres de familia y estudiantes, determinandose el disefio
correlacional, por lo mismo que existe una relacion entre ambas variables y sobre
todo aplico tres dimensiones que son: ejercer el poder, los ciudadanos ejercen la
soberania y por ultimo la persona independiente; adicionalmente a lo expresado

utilizé el cuestionario de clima organizacional.

Perilla (2012, p. 3) en la tesis denominada: “La comunicacion asertiva como
competencia exitosa en la relacién laboral de jefe-colaborador"; planteé los

siguientes obijetivos: describir la comunicacién asertiva como competencia
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efectiva en las relaciones laborales de jefe-colaborador; asi como también,
describir qué es la comunicacion asertiva; identificar los elementos que generan
una comunicacion asertiva en las relaciones laborales de jefe-colaborador y
evidenciar las ventajas que existen en las relaciones laborales de jefe-
colaborador, cuando la comunicacion asertiva es tenida en cuenta. La tesis fue
desarrollada en la revision teodrica. La investigacion arribé a las siguientes
conclusiones: la comunicacion asertiva es una estrategia muy importante en todas
las organizaciones, pues de esta, en gran parte depende del buen desarrollo y
satisfaccion con la organizacién, teniendo en cuenta que de su buen uso se
desprenden elementos cruciales como la cultura y el clima laboral. El investigador
precisa que, es muy importante en un centro de trabajo la aplicacion de
estrategias adecuadas y pertinentes para el buen desempefio tanto del jefe como
todo el personal de una institucion. Es decir, la comunicacién asertiva es vital en
su aplicacién, por lo mismo que siendo una persona un jefe debe tomar
decisiones y guiar al personal a su cargo para el buen cumplimiento de sus
funciones. Este tipo de comunicacion debe expresarse de una forma clara y

concisa.

Sanchez y Ospina (2014,) en el articulo denominado: “La comunicacién
asertiva como funcion integradora de la practica gerencial”; formulé los siguientes
objetivos: demostrar la importancia como funcion integradora en relacion gerente-
colaborador y resaltar en cédmo su practica puede determinar la motivacion en el
sujeto que labora. El articulo fue desarrollado en el enfoque cualitativo, revision
documental e investigacion no experimental. Se arrib6 a las siguientes
conclusiones: primero; la asertividad, eje central de esta investigacion, es uno de
los factores que favorece la consecucién de los objetivos organizacionales y
constituye el elemento indispensable para la generacion de un buen clima
organizacional; segundo, la funcion integradora de la comunicacion asertiva,
facilita que cada uno de los sujetos que integran la organizacion, se identifiquen
con la empresa. De igual manera, anima el trabajo e invita a la cooperacion, lo
cual permite alcanzar los objetivos de las areas; por ende, de la estructura en
general. Ademas de motivar a los colaboradores a participar activamente de los

procesos; tercero, el éxito de la practicas comunicacionales asertivas, reside
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principalmente en tres factores: inteligencia para hacer uso del lenguaje verbal, no
verbal y escrito, interpretacion del mismo significado del contenido del mensaje,
actitudes mentales similares; cuarto, el gerente debe desarrollar habilidades y
destrezas en las practicas comunicacionales positivas, donde el reconocimiento
de la humanidad personal y la de los demas sea el paradigma de su ejercicio;
quinto, la asertividad como vocablo en las practicas comunicativas, parece estar
cambiando por la expresién de “comunicacion efectiva”. En una institucion; el
objetivo primordial del gerente, como persona encargada y responsable en dirigir,
administrar una entidad; debe demostrar ser asertivo por naturaleza. En ese
sentido, debe expresarse de un modo claro y de manera totalmente respetuosa
antes los subordinados para el buen funcionamiento de la institucién. Asimismo,
debe demostrar su habilidad y destreza, con el fin de que todo el personal se

identifique con la institucion.

Rengifo (2014,) en la tesis denominada: “La comunicacién asertiva, un
camino seguro hacia el éxito organizacional"; establecid los siguientes objetivos:
demostrar como influye el adecuado uso y la asertividad en la comunicacion en la
creacion de una imagen institucional y cémo cambia la actitud del capital humano
hacia la obtencién de resultados de una compafia cuando es tratado con respeto,
y mas aun cémo se le transmite lo importante que es él para la empresa y la
actividad que realiza. La tesis fue desarrollada en el paradigma interpretativo e
investigacién sustantiva; la investigacion arrib6 a las siguientes conclusiones:
podria afirmarse que la comunicacion y la asertividad se encuentran intimamente
relacionadas, que de la mano se tornan edificantes, eficientes, claras y
congruentes, pero sobre todo hacen que la comunicacién sea abierta y honesta
incorporando el respeto mutuo entre los participantes. De la investigacion, puedo
precisar qué tan importante es la comunicacion de los trabajadores de una
entidad; y por ende, cambia la personalidad de ellos y sobre todo cuando exista
un respeto reciproco, con la finalidad de que se obtenga un resultado positivo.
Sobre el particular, puedo sefalar que esta labor es exclusivamente del gerente
de una empresa, por lo mismo que aplica la asertividad con su personal para

cumplir el objetivo trazado que es la paz, armonia que debe prevalecer en una
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institucion., mas hoy donde las teorias contemporaneas han demostrado la

importancia de la asertividad.

1.3. Teorias relacionadas a la variable estilos de liderazgo docente.
1.3.1 Fundamento tedrico de la variable estilos de liderazgo.

A partir de tiempos antiguos, el liderazgo se ha percibido en los diversos grupos
humanos e incluso en los grupos de los animales. Sin embargo, a través de la
historia, los humanos se han diferenciado de otros seres. Ello se aprecié en la
historia como en el caso de los magnos emperadores, reyes, guerreros que se
diferenciaron del resto, etc., dichos personajes, gracias a sus hazafas y logros,
trascendieron a su época con sus nombres y sus obras, siendo asi recordados en
la historia de la humanidad, en diversos escenarios los individuos son recordados

para el estudio de diversos temas; en este caso en especial, el liderazgo.

El liderazgo se ha hecho presente en nosotros, desde que el hombre dejé
la vida nébmada e inici6 a organizarse en civilizaciones. En ese proceso fue
estableciéndose un orden jerarquico y asi poder gobernar a su pueblo. Una de las
primeras evidencias halladas de este tema fue en el siglo 50 y 49 a.c., claramente
puede ser visto en la civilizacion Sumeria, ya que los encargados de gestionar los
bienes del lugar era los sacerdotes. Por otro lado, se ve en Egipto, en la
construccion de sus monumentales obras arquitectdnicas, refiriéendonos a las
piramides, donde a través de ello nos muestran sus conocimiento en relacion a la
geometria y el liderazgo que utilizaron por medio de sus capataces que hicieron
viables esta construccion en el siglo 25 a.c. (Estrada, 2007)

Los reinos crecian y se hacian mas fuertes, el liderazgo se expandia y de
esa manera los lideres se desarrollaban; y a su vez perfeccionaban la manera de
administrar los bienes y a la sociedad propiamente dicha. Por ese proceso, el
liderazgo fue tomado como un tema de estudio y analisis para los fildsofos y
cultos diferentes épocas; teniendo como consecuencia, el inicio donde se

escriben manuales y libros que hacen referencia al tema, analizdndose desde
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diversas perceptivas, tanto de modo administrativo y organizacional hasta el

ambito militar.

Se debe resaltar que, desde hace muchos afios (aproximadamente desde
el siglo 49 y 50 a.c.) las personas de poder (emperadores, reyes, guerreros)
practicaban el liderazgo, haciéndose conocidas en la historia de la humanidad.
Ello radica cuando las personas dejaron de ser nomadas. En dicha época, los
sacerdotes que representaban a la Iglesia Catdlica tenian todo el poder de
administrar los bienes de la sociedad; utilizando como medio el poder del
convencimiento que es el liderazgo, la misma que llamoé la atencidon a grandes
filésofos y sabios de la época a escribir libros sobre la importancia de emplear el

liderazgo.

En el siguiente apartado. Se mostraran algunos de los primeros aportes de
sabios y fildsofos al liderazgo, los cuales fueron rescatados por Estrada (2007):

“Confucio en el siglo VI a.C. escribié un manual sobre su gobierno y
administracion, a este documento se le dio -caracteristicas de
Constitucion, porque instituyé reglas sobre organizacion, funciones,

procedimiento, labores de rutina, controles, castigos y registros.”

El libro el Arte de la Guerra del autor Sun Tzu, (500 a. C.) es un escrito
gue ahora es el tratado militar mas antiguo del mundo que conserva
vigencia. Este libro es un excelente guia para los jefes o lideres
militares y por otro campo también para administradores ya que tiene
consideraciones importantes en relacion con la planeacion, la

organizacién y la direccion.
Estrada (2007) agregé:

En Grecia hubo debates y analisis de las nociones del inicio y
modernizacion del Estado, lo cual admitid la creacion de un gobierno
democratico, similar al actual. Adicionalmente, a Grecia también se le

atribuye el origen del método cientifico que intervino en la
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administracion, tal como se ve en los estudios realizados de Taylor,
Gilbreth, Fayol y otros (p. 344)

Los autores mencionados, nos hacen referencia que en un inicio tratar al
liderazgo se fundamentd en la delimitacidbn de su estructura, en la sociedad y
cOmo se podria dirigir esta, y a un estudio profundo de los grandiosos lideres de
la humanidad presentes en la historia, es decir encontrar las caracteristicas que
los hacian diferentes del comun de individuos, obteniendo asi, una conclusion de
importancias que indicaba que los lideres no se formaban sino nacian con ese
don. En el siglo 20 d.c, empieza a surgir el rechazo a esta idea por los nuevos
especialistas en el tema, ello surge porque todos los tipos de liderazgo de las
nuevas generaciones y la actualidad, pueden ser aprendidos. Se refiere a las
habilidades de direccion, aquella que influye en los individuos para orientarlos al

logro de metas y objetivos compartidos (Daft, 2006).

Tal resultado del liderazgo y las nuevas hipotesis, comenzaron a nacer mas
analistas para examinar este fendmeno, con nuevos estudios y proyectos, los
cuales podian ser divididos en varias teorias y su vez no poseer mas alla de un
modelo de liderazgo. El aporte del fil6sofo chino Confucio quién escribid un
Manual sobre su gobierno la misma que contenian reglas sobre la organizacion,
funciones, procedimientos la cual tenian una particularidad que era similar a la
Constitucion. De otro lado sefialo a Sun Tzu militar y fildsofo chino escribié el libro
el Arte de la Guerra, la misma que contiene la planeacion, la organizacién y
direccion, a la actualidad sirve como guia para los jefes o lideres militares. En
Grecia los grandes gobernadores de la historia de la humanidad aterrizan a una
conclusioén, que los lideres llegaban al nacer, y no se hacian. Segun Daft por el
siglo XX d.c. manifiesta que la idea anterior empieza a ser refutada segun

versiones de especialistas y expertos al analisis de la materia.
Enfoque tedrico de liderazgo

En los siguientes parrafos visualizaremos las diferentes teorias sobre el liderazgo
segun Daft (2006), con sus concernientes enfoques y los mayores exponentes del

tema.
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Teoria sobre el estilo de liderazgo

La teoria de liderazgo es habitualmente un paradigma o modelo utilizado por los
investigadores sociales para entender, anticipar y controlar la labor y capacidad
gerencial en los trabajos de direccion de una compafia o institucién, en esta
oportunidad nos referiremos a la teoria de las relaciones. Esta teoria nos lleva a
una reflexion con respecto al paradigma lo cual es aplicado por los investigadores
sociales que son personas que recopilan y analizan informacion sobre las
empresas en marcha, es decir en los manejos internos asi como evidencian los
trabajos de campo del personal de acuerdo a su Manual de Organizaciéon y
Funciones de la entidad.

Teoria de las relaciones

En esta teoria, se observan dos estilos principales: primera, la del liderazgo
transaccional y, segunda, el liderazgo transformacional. Ambos estudios

comienzan desde la década de los ochenta (1980).

El primer estilo. El del liderazgo transaccional, como su nombre nos hace
referencia, se refiere a una transaccion o intercambio realizado entre el lider y
sus discipulos. Este intercambio se efectia en el momento que el lider tiene
conocimiento de las necesidades de los seguidores, por lo cual para alcanzar y
lograr el cumplimiento de las metas y objetivos dentro de la organizacién, ofrece
premios o recompensas para a su vez cubrir la satisfaccion de las necesidades de
los discipulos. (Daft, 2006). Segun el escritor Daft en la teoria de las relaciones
existen dos tendencias importantes; es decir el liderazgo transaccional y el
transformacional, existiendo una diferencia entre ambos, el liderazgo
transaccional precisa que el lider de alguna manera posee el conocimiento de las
diversas necesidades de los individuos que en estos casos son los seguidores a
cambio de un premio como sefial de recompensa con el fin de cumplir con el

objetivo trazado.

Salazar (2006) y Gomez (2008), concuerdan en referencia al liderazgo
transaccional e indican que se fundamenta en dos particularidades esenciales: la

primera, la recompensa contingente: donde se conceden premios o estimulos a
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los seguidores o trabajadores, esto dependera del cumplimiento de las metas y
obtencién de objetivos previamente planificados y entregados, y la segunda, la
direccion por excepcion: en la cual se realiza retroalimentacion o castigos,
sanciones y correcciones por el incumplimiento de los objetivos y las metas, esta
dltima para modificar la conducta del seguidor de forma negativa pero
presionando sus actos a mejoras. De igual forma Salazar (2006) y Gémez (2008)
opinan que el liderazgo transaccional tiene como caracteristicas a la recompensa
por el logro que alcancen sus seguidores, caso contrario recibiran sanciones por

no cumplir con el objetivo y por ende las metas.

Cuando el individuo es un lider transaccional, la estimulacion o motivacion
gue entrega a los subalternos se brinda por el lugar jerarquico existente, en otras
palabras, la relacion que existe entre el lider frente a sus seguidores es mas de un
jefe a sus subordinados, esto es porque el reconocimiento que se da a los
individuos se da por la premiacion o castigo que va en relacion al nivel de
cumplimiento o incumplimiento de las metas encomendadas. (Contreras y
Barbosa, 2013). En cambio Contreras y Barbosa (2013) opinan lo contrario en
relacion a los lideres de los seguidores; es decir diferencia quien es quien con el

fin de premiar en todo caso castigar por no cumplir con la meta.

Por otro lado, continuando con el liderazgo transformacional, este es
considerado como el estilo perfecto del liderazgo, debido a que estimula e inspira
a los seguidores a lograr las metas y objetivos, originando asi que ellos mismos
desenvuelvan la destreza de direccion; esto se podra lograr con un alineamiento
de los objetivos y metas organizacionales con el apoyo de los seguidores, el lider
y los diversos grupos de trabajo (Bass & Riggio, 2006). Segun lo sefalado por los
autores el liderazgo transformacional es el ideal para los lideres ya que induce a
las personas que son seguidores a lograr las metas y objetivos que se proponen
llegando a una conclusién que ellos mismos demuestren su destreza y habilidad
en la conduccion de direccion y lo mas rescatable en la organizacion es el trabajo

en equipo para que asi la institucién tenga un buen desarrollo.



35

El liderazgo transformacional segun Bass y Riggio (2006, p.72); Lupano y
Castro (2008, p.34) esté sustentado en cuatro elementos:

Influencia: los sujetos lideres tienen carisma, esto lleva a que algunos de los

seguidores los respeten, los admiren e imiten.

Inspiracion: aqui prima el trabajo en conjunto o equipo; donde el entusiasmo y el
optimismo estan reflejados al involucrar a los trabajadores a dar un vistazo del

futuro de la compaiiia.

Estimulacion intelectual: en esta caracteristica se despierta la motivacion en los
seguidores para que puedan innovar y crear, en este punto no se ejecutan
ataques por errores particulares o por pensar de diferente manera a las del lider,

ya que estas puede ayudar a mejorar en las actividades.

Consideracion individualizada: aqui el lider procede como si fuera un instructor o
maestro; las labores requieren de vigilancia con la finalidad de ser evaluadas, en
caso los seguidores requieren mas apoyo para el cumplimiento de metas o ya

estan preparados para su finalizacion.

Un lider transformacional esta apto para crear en sus seguidores un fuerte
compromisos Yy lealtad por gran parte de ellos, asimismo, al ofrecer confianza y
soporte, aumentara el autoestima, la direccion distribuida y su satisfaccion por
parte del seguidor, de esa manera poder alcazar las metas y objetivos que la

organizacién se plantea (Bass y Riggio, 2006).

El liderazgo transformacional, con diferencia del liderazgo transaccional, se
encarga desde el inicio al logro o alcance de los objetivos mediante la motivacién
ofrecida a los trabajadores y no por una premiacion o represalia; por otro lado, el
lider transformacional ayuda y promueve a que los seguidores se desarrollen, con
la finalidad de que brinden mayor aporte al grupo, siendo innovadores, creativos,
con mayor resistencia al estrés y con incremento en la flexibilidad al cambio, asi
crear un camino a futuro para que sean los proximos lideres transformacionales
(Bass y Riggio, 2006).
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Si bien existen cuatro componentes segun los autores, el liderazgo
transformacional sefiala que los lideres deben ser carisméticos, que exista y se
aprecie el trabajo en equipo, de alguna forma estimular a los seguidores y deben
actuar como un entrenador, la misma que seran supervisados y vigilados; es decir
si los seguidores requieran la ayuda pertinente para el cumplimiento de los
objetivos, y demostrar lealtad y por ende darle toda la confianza para que los

seguidores se sientan seguro de si mismo.

Arredondo (2010), destaca, realizando una comparacion entre los dos
tipos, que el liderazgo transformacional es un estilo mas completo que el liderazgo
transaccional. Para exponer esto, Arredondo se fundamenta en las definiciones
gue se realizan a los dos tipos de liderazgo: por un lado, indica que el liderazgo
transaccional se orienta a la reciprocidad y la obtencion de metas u objetivos; y
por otro lado, el liderazgo transformacional se enfoca en el individuo y la labor
conjunta que incrementa la moral. Este autor hace hincapié en las diferencias
entre ambos estilos o tipos y sefiala categéricamente que el liderazgo
transaccional estara totalmente enfocado a las metas y objetivos, en cambio el
liderazgo transformacional esta centrado en la persona humana y pone énfasis al

trabajo en equipo.

Por otro extremo, el liderazgo recientemente se ha relacionado con el
emprendimiento. Zarate y Matviuk (2012), indican que emprendimiento y el
liderazgo, pueden mezclarse. La razon radica en que el lider emprendedor, debe
contar con amplia capacidad de acompafiamiento a sus seguidores y de esta
manera alcanzar el descubrimiento de las capacidades de los seguidores y
trabajadores, asi ellos utilicen sus capacidades en el instante adecuado y cuando
asi lo mande o necesite la institucién; sumado a esto, el lider emprendedor con
éxito conoce y sabe identificar las fortalezas que posee, de esta manera le es mas
facil poder identificar y seleccionar las oportunidades que se pueden presentar en
Su camino, para que pueda crear nuevos negocios. Estos autores manifiestan que
el liderazgo esta intimamente vinculado con el emprendimiento. El lider
emprendedor deber tener conocimiento en manejo empresarial y tener la

capacidad suficiente para que de una manera descubra las capacidades del



37

personal a su cargo, ya que ellos en el futuro a corto plazo también seran lideres
emprendedores y tendrdn su propio negocio.

Principios teoricos del liderazgo

Rojas (2011), manifiesta que los principios son axiomas que se aplican de forma
general sirviendo como pautas para la conducta, que se aplican en el desarrollo
de la gestiobn educativa. Al mismo tiempo de los acostumbrados principios de
direccién, el director debe utilizar los principios de liderazgo de excelencia, los

cuales describimos a continuacion:

Accion. Llevar a cabo una decisién siempre es mas 6ptimo ha no haber actuado.

Demasiado planeamiento lleva a la "paralisis por preparaciéon”.

Conocimiento y superacion. Para poder interiorizar mas con el mismo debe
percibir y entender sus caracteristicas de su ser, de lo que sabe y de aquello que
hace y realiza. El sujeto que es lider debe perfeccionar y tonificar sus fortalezas y
atributos de manera consecutiva. Estoy de acuerdo por lo precisado por Rojas
en cuanto manifiesta que los principios de liderazgo se deben aplicar en toda
gestibn educativa. Asimismo plantea que se debe tomar acciones en la
direccion, en la ejecucién de alguna estrategia o politica de estudio en un corto,
mediano o largo plazo y no excederse en la planeacién ya que ello incurriria en la

carencia de preparacion en el cargo que desempefia como director.

El lider en gestidbn educativa debe mostrar en toda circunstancia su
experiencia vivida en lo que concierne al conocimiento de los pilares de la
educacion para aplicarla con los subordinados en todo proceso de ensefianza-
aprendizaje para asi obtener mayor beneficio de los alumnos.

Eficiencia. Para ejecutar una tarea, se debe conocer aspectos especificos y
detallados de las acciones que abarcan estas y no solo tener un conocimiento
general y amplio. De este modo se lograra mayor eficiencia en los aspectos
técnicos y administrativos. Estas acciones lograran crear mas confianza en los

seguidores o trabajadores hacia su jefe. En cuanto a la eficiencia puedo sefalar
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que el director de una entidad para desempefiarse con éxito en su labor
encomendado debe conocer varios aspectos técnicos y administrativos como el
de realizar un plan, la organizacion, saber dirigir y el supervisar las acciones es
decir ejercer un control; la misma que demuestra amplio conocimiento y confianza

con el personal.

Responsabilidad. El lider debe admitir la responsabilidad por todos los actos
realizados. Al acceder hacerse cargo del compromiso, uno lograra desarrollase
como persona y como profesional incrementando las capacidad de liderazgo. El
lider que no acepte la responsabilidad de sus acciones, es mas que no acepte sus
errores, perdera la confianza de sus seguidores. Un jefe lider deber ser una
persona responsable de sus acciones ya sean positivas o negativas, con el fin de
demostrar transparencia en la institucion educativa por lo mismo que es bien visto

por los subalternos y dandoles la confianza del caso.

Unidad y consistencia, La destreza del lider es producto de la calidad y la
excelencia para asi llegar a una doctrina de la institucion, es decir que su mision
aterrice en metas comunes, en otras palabras que todos los participantes de la
empresa obtengan calidad, servicio y altos rendimientos. Un lider debe demostrar
sus cualidades, su destreza con el fin de lograr que los miembros de la
organizaciéon cumplan a cabalidad sus funciones y por ende logren los objetivos y

metas trazadas, brindando un buen servicio a la sociedad.

Interés por las personas. El lider relaciona a todos sus colaboradores como
aguello que logra mover la institucion, en otras palabras los considera el motor. El
lider como pare de su capacidad innata percibe y da a conocer un justificado
interés hacia sus seguidores, El lider se acerca a ellos, los escucha, los instruye,
los inspira y motiva a una participacion en las tareas que se realizan a diario,
principalmente en la identificacion y correccion de errores, obteniendo asi la
optimizacion continua de la calidad del talento humano, en los procesos y los
productos. Por otro lado, atender el interés por el negocio, adicional al
compromiso de lograr la excelencia en las personas, es decir, el sujeto que ejerce

el liderazgo tendra interés por el negocio y la productividad. En una empresa el
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lider es el gerente general por lo que debe velar por un 6ptimo funcionamiento y
desarrollo de la institucion que lidera. En este caso particular los trabajadores
empleados y obreros son piezas importantes en la marcha de las empresas, es
por ello que cuando el lider convoca a las reuniones, los escucha, motiva y hace

notar el interés del personal ante la institucion.

Conducta ejemplar. En este punto se ve a los seguidores quienes buscan en el
lider modelos a seguir. La forma de actuar y el aspecto fisico de su superior
deben despertar y motivar en ellos, respeto y orgullo. El lider, sea este un
directivo, el gerente o el jefe que refleja un mal modelo de actuar favorece a la
creacion de desconfianza y debilita en sus seguidores el respeto que debe existir
entre ambos. Definitivamente el lider jefe debe tener una conducta intachable ante
sus superiores y con los trabajadores, dar el ejemplo dentro y fuera de la
institucién, demostrando ser cordial y respetuoso con todo el personal de la

institucion.

Conocimiento de sus subalternos y colaboradores. El sujeto que ejerza el
liderazgo, debe saber y conocer de sus seguidores y apuntar a una prosperidad.
Ello ayudara a entenderlos, apreciarlos, para asi estimularlos y sin mucho
esfuerzo contar con su respeto, confianza, colaboracién y fidelidad. En cualquier
institucion la persona lider debe tener absoluto conocimiento de su personal a su
cargo, es decir saber con quienes trabaja, si tienen experiencia para desempefiar
el puesto asignado; ya que el lider buscara siempre el bienestar, la cooperacion,

la confianza, el respeto reciproco con el personal.

Definicion de Estilos de liderazgo:

“‘Es lograr que los individuos tengan una capacidad de empuje y una actitud
proactiva que admita encaminar todas esas energias creativas de la Institucion
hacia un desarrollo de un proyecto comun” (Gémez, 2008). El autor conceptualiza
al estilo de liderazgo como lograr captar a personas que por su caracter o
condiciones intelectuales consigue un objetivo y por ende ser proactivo, ya que
ello conduce a asumir el manejo de su conducta, esto es importante ya que se

crea una persona activa que conlleva a tomar la iniciativa para desarrollar
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acciones creativas para a través de estas originar mejoras en la organizacion de

tal forma se llegue al objetivo trazado.

El liderazgo se reduce como la capacidad de intervenir sobre otros,
pero es posible identificar las diferencias marcadas en la manera en
gue se ejecuta el liderazgo, pues algunos lideres pueden intervenir
sobre otros por el cargo que poseen, y otros en cambio pueden
influir por la personalidad, de acuerdo con sus caracteristicas y
actitudes, cuales quieran que fueran estas generan identificacion o
entusiasmo en los subalternos o trabajadores de rangos inferiores
(Garcia, 2011, p.78).

Definitivamente se aprecia en las entidades la influencia que tienen los
jefes hacia los subordinados, por lo mismo que va existir diferencia por el cargo
gue desempefia de la misma manera se observa en la empresas que por su
condicion el gerente influye significativamente sobre el jefe; notandose que los

trabajadores se sientan identificados con la institucién.

“El liderazgo es primordialmente una sucesion de hechos, atribuido del resultado
de un juicio de percepcion social, siendo la esencia del mismo el sujeto percibido
como lider por los demas” (Lupano y Castro, 2008, p.54). Los autores
conceptualizan el liderazgo como un proceso de observacion hacia las personas,
fijandose en primer lugar que demuestre una conducta intachable hacia sus
semejantes ya que ello es el resultado de un estudio de las influencias sociales,
siendo la esencia fundamental que la sociedad lo acepte a una persona como

lider.
Lussier y Achua (2008, p. 65) El estilo de liderazgo:

Se refiere a la mezcla de rasgos, habilidades y conductas que los
sujetos que tienen el liderazgo utilizan en el momento que se
relacionan con sus subordinados o trabajadores. No obstante un
estilo estd compuesto de rasgos y experiencias, donde el

componente primordial es la conducta, pues es un modelo del
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comportamiento respectivamente repetitivo que identifica a un

sujeto lider.

El autor hace hincapié que los lideres utilizan como herramienta
fundamental su habilidad, destreza y la actitud frente a las personas y a la
sociedad que creen en él, asimismo aduce que el elemento mas importante en

este caso particular es la actitud que debe poseer el lider con sus semejantes.
Ruiz, (2011) refiere que el estilo de liderazgo:

Al modo de actuar del sujeto lider, es decir la manera de cédmo se
logra la funcién de conducir, guiar, dirigir a los subalternos
teniendo como base el impulso de los conocimientos, del caracter,
de la aptitud, la energia para realizar acciones y la destreza
administrativa que van al alcance de los objetivos

organizacionales establecidos previamente. (p. 86)

El autor sefala para que se cumpla y se aprecie el estilo de liderazgo el
personal empleado y obrero de una institucién debe acatar 6rdenes como esta
establecido en el Manual y Reglamento de Organizacion y Funciones.
Asimismo el personal en general debe aportar ideas innovadoras, ser
emprendedores para asi llegar alcanzar los objetivos trazados para el buen

funcionamiento de la institucion.

Estilos de liderazgo en instituciones educativas

Debido a la importancia que tiene el liderazgo en Instituciones educativas esta
reflejado actualmente en un panorama de discusion internacional, cualquiera
asumiria la existencia amplia de investigaciones del tema. Desgraciadamente
seria un error pensar asi; por otro lado se necesita de investigaciones que
vayan mas alld de solo indicaciones acerca del papel importante del director,
necesitamos estudios que establezcan la presencia o ausencia relacionadas al

liderazgo que aplican los directores de las escuelas y el impacto de estos



42

comportamientos en el aprendizaje de los alumnos, Davalos, 1998; Vélez y
cols., 2003; Delgado, 2004; Leithwood y cols., 2004; Lorenzo, 2004; Marzano y
cols., 2005. (Davalos, 1978)

Las instituciones u organizaciones educativas tienen que enfrentarse a
retos trascendentales, esto se debe a la presion constante de la sociedad, el
entorno econémico y el contexto politico. En conclusién estas instituciones
tienen la gran responsabilidad de preparar a nifios y jévenes de tal manera que
estos puedan convertirse en un futuro en ciudadanos utiles y productivos en el
contexto que se desarrollan y en la sociedad en general. Para alcanzar ello se
requiere de directivos que tengan conocimiento y habilidad para administrar
adecuadamente los recursos, organizar las practicas pedagodgicas e iniciar y
motivar en las comunidades educativas la motivacion, la colaboracion y sobre

todo el compromiso por una 6ptima calidad de la educacion.

El liderazgo en América Latina recién estdn tomando conciencia sobre la
importancia de contener dentro de las politicas educativas de promover el
liderazgo en los directivos escolares, en el Peru la educacion esta considerado
como una Politica de Estado. En la realidad se puede observar que han dado
preferencia al liderazgo en las empresas y en los equipos de fatbol a nivel
mundial, dejando a un lado a las instituciones educativas sea publicas o
privadas. Segun la UNESCO precisa que el liderazgo directivo docente es
esencial para la optimizacion de los aprendizajes de los alumnos. Al respecto
sefialo que el Estado debe mejorar, motivar con una remuneracion justa a los
directores y docentes de una institucién educativa, con la finalidad que ellos
cumplan a cabalidad su funcion que desempefan y asimismo deben estar
capacitado, especializado y sobre todo el dominio de la Tecnologia de la
Informacién y la Comunicaciéon vy asi trabajar organizados en equipos con la
plana docente, para el logro de los objetivos y los estudiantes sean los

beneficiados con el aprendizaje.

Asimismo los directores deben administrar el presupuesto destinado a
su institucion haciendo notar su liderazgo pedagoégico con la sociedad y ser

transparente en la rendicion de cuentas.
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Rodrigo (2011) hace referencia que Reynolds y otros (1999) encuentran
registros de la existencia de estudios que ayudan a identificar y dar
caracteristicas a las dinamicas de la institucién y a entender el funcionamiento
de las comunidades educativas que consiguen logros superiores de
aprendizaje. En los siguientes péarrafos, hacemos referencia de algunas de las

caracteristicas:

Las entidades educativas que logran una organizacion y funcionamiento
apropiado obtienen efectos de importancia significativa en el aprendizaje de

sus estudiantes.

Existen Instituciones u organizaciones educativas eficaces en la cual los
estudiantes considerados como socialmente desfavorecidos alcanzan niveles
pedagogicos promedios e incluso sobresalientes o superiores a los de las
organizaciones que albergan a alumnos de la clase media. Por ende, no es
totalmente cierto que el pertenecer a una clase desfavorecida o ser pobre es un

elemento critico que impida o detenga el desarrollo escolar.

Las caracteristicas que componen a estas instituciones educativas
eficaces lograrian adaptarse en los constructos del clima escolar del mismo
modo que en el tiempo real del aprendizaje, que tiene como esquema a los

siguientes elementos, la frecuencia y calidad de las interacciones sustantivas.

De acuerdo con lo sefialado por el autor al cual hace referencia que las
instituciones educativas que aplican el proceso administrativo compuesto por la
adecuacion de un plan, la organizacién, una direccién y buen control resultan
de vital importancia para la toma de decisiones obteniendo efectos positivos

para el desarrollo de aprendizaje de los estudiantes.

Como caracteristicas podemos citar que en nuestro pais se aprecia en
los colegios publicos o privados que existen diferencias en cuanto al nivel de
ensefianza educativa, sin embargo se observa en los centros educativos de
provincia e inclusive de la capital, ello se debe al disefio curricular de las
instituciones. De lo antes expuestos no amerita que estudiantes de bajos

recursos tengan obstaculos para lograr hacer alguien en la vida; es decir ser
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profesional, al respecto debo precisar que ello esta en la misma persona a
tomar una decision firme y competente que le conlleve a ser util a la sociedad

y para el pais.

Una vez completada la dotacidbn minima o basica de recursos, estos
recursos disponibles ya no son los que marcan la diferencia en las instituciones
educativas, aquello que marca la diferencia son los procesos psicosociales y
las decisiones politicas que determinan las interacciones que se ejecutan en el
interior de la organizacion escolar (reflexionada como una cultura propia es
decir un sistema social dindmico) es aquello que verdaderamente hace la
diferencia entre unas y otras, ya sea en la configuracion que posea y en los

resultados alcanzados durante el aprendizaje (Redondo, 1999).

El autor sefiala que en una institucion educativa no es indispensable los
recursos disponibles, los mismos que son reemplazados por las
organizaciones, la familia, las comunidades, etc, las cuales predomine las
interacciones en la institucion, aplicando las dindmicas grupales a fin de

conseguir un aprendizaje eficaz.

Desde otro enfoque, los disefiadores del «modelo interaccionista»
(ejecutado por Kurt Lewin y consecutivamente por Murray durante los afos
1930) otorgan los fundamentos iniciales de la razon del peso de los métodos
interpersonales o psicosociales. Los autores exploran las complicadas
agrupaciones entre diversos sujetos, circunstancias y resultados, llegando asi
dar una definicién sobre la conducta personal de re-alimentacién o situacion en
relacion a un determinado procedimiento continuo de la interaccién de ambas
partes (multidireccional) desarrollada en la persona y en las situaciones en la
cual este se localiza. Lewin (1965, citado en Gonzéalez, 2004) hace referencia al
proceso de aprendizaje de los individuos los cuales demuestran que algunos
aprenden haciendo las cosas, en cambios otros aprenden observando. (p. 71)
De lo precisado se llega a concluir el comportamiento de las personas en un

determinado lugar y espacio.

Por otro lado, tenemos conocimiento que el aprendizaje se «desarrolla

primordialmente en los espacios intersubjetivos», en otras palabras, en un area
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de las relaciones entre varias personas que son establecidos en el desarrollo
del aprendizaje. En ese aspecto, no solo se depende de manera exclusiva de
las caracteristicas de la relacion entre el estudiante o la del maestro o incluso
del tema que se va estudiar y aprender, también esta establecido por
componentes como la manera de las «transacciones» que conservan los
sujetos particulares (profesor-alumno); debido a la manera en como se
desarrolla la comunicacion; la forma como se efectdan los contenidos haciendo
referencia al contexto de la clase; la manera como se conocen (logica o

psicol6gicamente) las diversas metodologias de ensefianza, etc. (Villa, 1992).

Los autores precisan categéricamente que el aprendizaje se elabora
interviniendo dos 0 mas personas por intermedio de la comunicacién intelectual
tomando en consideracion en este caso particular a la conciencia que tienen
los estudiantes y docentes a efecto de que la ensefianza-aprendizaje se

aplique en las clases estrategias, metodologia y dinamicas grupales.

Entonces en el transcurso de las ensefanza-aprendizajes, para
considerarse que sea de éxito, deberia expandirse a provocar la satisfaccion y
aln mas a beneficiar en los aspectos personales, dar motivaciones y mejores
actitudes en los sujetos involucrados durante el desarrollo del proceso
(Rodrigo, 2002).

El autor sefala para que deberia existir una adecuada y correcta
educacién en una institucién educativa, el proceso de ensefianza-aprendizaje
estd de acuerdo a la funcibn a como el docente y los alumnos deben
demostrar buen comportamiento y conducta ejemplar y sobretodo que exista la

motivacion en las sesiones de cada clase en patrticular.

Ante la presencia de cualquier promesa de optimizaciébn o innovacion
educativa es necesario que los directivos que posean la capacidad de influir,
provocar, incentivar, transferir a otros a promover cambios en sus actitudes,
dogmas, conductas y maneras de interactuar para conseguir modificaciones en
los aprendizajes y también en las actitudes propias del alumnado. Jabif, quien
cita las investigaciones de Robbins y de Kotter, destacan la importancia de

poseer a directores que posean las caracteristicas de buen liderazgo, tales
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como: asertividad, energia, paciencia frente a los errores, sentido del humor,
confianza en si mismo, control de sus acciones, flexibilidad, constancia,

perseverancia, y otras (Jabif, 2004).

Tal como se sabe, las emociones y los sentimientos son motores que
mueven en las personas para asi impulsar a todo un grupo de personas para
que asi puedan trabajar convencidos en el camino hacia el cambio. Poder
comprender bien la funcién del lider, en el contexto escolar, es muy compleja y
se necesita de un equilibrio para hacer que todos los aspectos estén
involucrados de manera armonica: el pedagoégico-didactico, el administrativo-

organizacional y el de relaciones humanas-comunitario (Jabif, 2004).

Ademas, de manera fundamental es deducir que el sujeto el liderazgo
debe unir sus necesidades personales, con las del grupo y las de las
instituciones, de esa manera ubicarse en un aspecto legal y normativo de los
diferentes niveles del sector y de las autoridades del territorio. El lider debe ser
el vinculo en el interior de su organizaciébn a su vez como en el entorno,
instituyendo relaciones y convenios con los padres de familia, con las diversas
instituciones de la sociedad, con organizaciones publicas y privadas, y con
todos sin abandonar la identidad corporativa y sobre todo estar siempre prestos
a las ideas o propuestas que vienen fuera de la institucion y engrandecen la

dindmica escolar (Jabif, 2004).

El autor hace hincapié a las personas que tengan cargo de directores en
una institucion educativa deben caracterizarse por ser innovadores e
investigadores, aplicar la motivacion, animar a los docentes para que reflejen
modificaciones y estrategias y una excelente metodologia en el aprendizaje de

los estudiantes.

Asimismo los directores deben actuar ante los subordinados como un
lider en gestion educativa, ser asertivo y perseverante por naturaleza; para
motivar y efectuar cambios para una mejor calidad educativa en la institucién

para un beneficio de la sociedad.
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Existen muchos modelos de liderazgo organizacional las cuales se
desarrollan a raiz de la naturaleza empresarial, la cual se han penetrado y
acondicionado en el mundo de las instituciones educativas. Existen numerosos
modelos del cual se destaca el burocratico, el anarquico organizado, el
fundamentado en la escasa autonomia en la gestion, el que se basa en el
celularismo de la accién docente, y diversos modelos descritos como
liderazgos visionario, simbalico, efectivo, instruccional, etc. En el grupo de los
diversos modelos de liderazgo escolar, hasta uno que se distancia marcando
diferencia y sobresaliendo por su vigencia y aprobacién total. Nos referimos al
ya conocido liderazgo transformacional de Bernard Bass (2006), su mérito
primordial radica debido a que forma a los colaboradores y los convierte en
lideres verdaderos. Este modelo se sostiene en los resultados emocionales de
los colaboradores en cual se desarrollan en su centro de trabajo y estan
relacionados con el estimulo y el autoestima de ellos mismos, también de la
confianza y la seguridad que posean los lideres, los valores que comparten
entre el grupo y la motivacion que tienen los subalterno para ejecutar sus
funciones y seguir mas alla de lo al principio se planificaron. Del mismo modo,
esta teoria da la definicion a los lideres como aquellos que articulan una vision,
una mision y son los interesados que el desarrollo de actitudes se dé de
manera positiva en los grupos humanos, teniendo como consecuencia la
fortaleza de la confianza y mayor respeto entre sus integrantes (Gutiérrez y
Romero 2010).

De lo expuesto por el autor se puede rescatar la importancia de los
modelos de liderazgo que existen en las empresas los mismos que son
extraidos a la gestién educativa, tomando en consideracion por su vigencia y
aceptacion de los individuos al liderazgo transformacional. Este estilo de
liderazgo es visto por las personas con una vision y personalidad, los mismos
gue tienen la capacidad de cambiar las perspectivas, percepciones y en
especial los estimulos motivacionales. Sobre el particular podemos concluir
que las personas lideres consiguen la confianza, ganan respeto y admiracion

de los subalternos.
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En otro enfoque, las teorias transaccionales estan orientadas a los
efectos que causan sobre el comportamiento de los subordinados en cuanto a
motivaciones y desempefo. Segun hace referencia Bass (2006), indica que el
«liderazgo transformacional» es mejor o de superioridad al «liderazgo
transaccional» debido a que el Ultimo esta originado en base a la rutina o las
labores diarias que se va implantando durante la relacion que se genera a raiz
de la interaccion dada entre el lider y sus colaboradores. A diferencia del
liderazgo transformacional es aquella que modifica el sustento motivacional de
los sujetos y de esa manera sirve como guia mediante la motivacién y también
por el entusiasmo para asi alcanzar un compromiso que tenga una causa
mayor y sobretodo compartida; de esa manera mejoran los intereses cotidianos
hasta convertirse en intereses que tengan mayor relevancia para alcanzar asi

logros mayores y un progreso colectivo.

El investigador precisa la existencia en diferenciar el liderazgo
transformacional del liderazgo transaccional sefialando la superioridad del
primero por lo mismo que se puede apreciar la moral, la motivacién de las
personas que trabajando unidos o en conjunto se podra alcanzar logros, metas

y objetivos.

Los estudios empiricos ejecutados por Pascual, Villa y Auzmendi (1993)
en un enfoque espafol, escriben y fortifican esta perspectiva, asi como también
las de Borrel y Severo (2000) en un contexto internacional, en donde se
sostienen en este disefio, que el fundamento de sus proyectos sobre el
liderazgo en las organizaciones educativas. Aquello que sostiene la aceptacién
de este modelo permanece en que Bass, segun Pascual (1993), muestra tres
sefales claves que amparan la importancia para considerar al liderazgo como
un elemento primordial en el progreso de la eficacia de las instituciones
educativas. En un primer enfoque, nos indica que la bibliografia pedagdgica
nos muestra diversos casos presentados en las escuelas en la cual los
directores han alcanzado promover y lograr altos niveles de calidad en la
ensefianza. En un segundo enfoque, se menciona que muchos de esos éxitos
se deben a la presencia de un liderazgo eficaz que posee el director. Y, en un

tercer enfoque, que es posible la optimizacion de las expectativas que se
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genera el personal administrativo, docentes y estudiantes, acogiendo asi a una
nueva orientacion en cuanto al director y el liderazgo que emplea, y es
justamente en este punto donde rapida la esencia de este modelo de liderazgo

transformacional (Maureira, 2004).

Desde los estudios brindados por Bass, se indica que el liderazgo
transformacional es el que estd4 desarrollado a través del carisma, respeto
individual, motivacion intelectual, inspiracion y en una aplicacion para las
instituciones educativas se debe sumar un quinto elemento nombrado
tolerancia psicologica. De esa manera, todos estos factores interdependientes,
presentes y reflejados en el comportamientos forman un hecho que despierta la
inspiracion y tare como consecuencia que los seguidores ejecuten, segun
Maureira (2004), “un aumento de actividades, mas lo que en un principio
esperaban realizar, realzan los niveles de confianza y obtienen ademas que
superen sus propios intereses inmediatos en beneficio de la misién y/o visién

de la institucion”. (p.3)

Sobre el particular puedo sefalar lo planteado por el investigador de
donde precisa categéricamente que el liderazgo es una sefal importante a
tomar en cuenta para obtener un buen desarrollo de las organizaciones
educativas. Por lo mismo, es requerido un perfil pedagdgico idéneo a los
directores, la misma que deben demostrar capacidad, conocimiento, estrategia
entre otras cualidades con el fin de alcanzar una excelente calidad educativa;
por ende con la intervencién y aporte de todos los sujetos involucrados en el
centro educativo para lograr la mejora en la calidad educativa.

Mbawmbaw y colaboradores mencionan las definiciones plantadas por
Bass para hacer el reconocimiento del liderazgo transformador, en él nos
marcan que es “un transcurso en el cual los lideres despiertan constantemente
respuestas emocionales de sus colaboradores” (Mbawmbaw, Rivera, Valentin,
Tellez y Nieto, 2006, p.71). En consecuencia, indica que se deduce que es
viable calcular la efectividad del sujeto lider en base a las respuestas que den
los seguidores, examinando si dichas repuestas muestran confianza,

admiracion, fidelidad, respeto y motivacion orientado al lider y la labor que este
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realiza (Mbawmbaw 2006). Las investigaciones de Bass (2006), esencialmente
aguellos que fueron realizados en el enfoque educativo, muestran tres modelos
de liderazgo, en concordancia a las dimensiones que lo integran: el liderazgo

transformacional, el liderazgo transaccional y el no liderazgo.

Al respecto puedo precisar que el autor hace hincapié en el ambito
educativo al tipo de liderazgo transformacional la misma que evidencia que sus
seguidores demuestren ante un lider sinceridad, eficiencia, carifio, afecto,
consideracion, estima personal y respeto; todo lo expresado antes es por la

labor que desempefia por el progreso y bienestar de la institucion educativa.

Los elementos que conforman el liderazgo transformacional estan
compuesto por: la influencia idealizada (carisma), la motivacién intelectual, la
estimulacién que inspira, la consideracién individualizada y la tolerancia
psicoldgica. Por otro lado, se menciona que los elementos que conforman el
liderazgo transaccional son: la conjugacion de estandares, las perspectivas y
los objetivos que se quiere lograr, también por otro, las retribuciones que la
persona recoge para conseguir dichos objetivos. Y finalmente, se identifica
como la ausencia del liderazgo, cuando el sujeto lider no toma decisiones, no
participa en las actividades, no se define y deja que las cosas pasen por Si
solas (Bass, 2006)

Como fundamento al modelo tedrico realizado por Bass y Riggio (2006)
y, sumando a estas otras variables de relevancia y relacionadas al liderazgo
presente en organizaciones educativas, es fundamental precisar un modelo
que indique la causa Yy nos sirva de explicacién transparente del liderazgo en la

optimizacién y buen desarrollo escolar.

En esta parte el autor conceptualiza las diferencias que existen entre las
dimensiones que forman parte del liderazgo, en mi opinion personal puedo
sefalar las que se deben aplicar en las instituciones educativas
definitivamente es el liderazgo transformacional porque reflejan que el lider
tengan con sus seguidores la creatividad, comunicacion, motivacion, pasion,

asi como la confianza y el respecto.
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Maureira (2004) rescata una publicacion de Alvaro y Cols de 1990. El
planteamiento referido a los centros educativos que alcanzan un alto
rendimiento tienen como caracteristica aspectos como un trabajo con la
participacion de todos -directivos y docentes- a los trabajos y las
responsabilidades colectivas como: la planeacion y realizacion de programas
referente a las actividades de los maestros, trabajos grupales Optimamente
desarrollados, liderazgo creativo, colegialidad e intervenciones educativas
competentes para un funcionamiento de manera eficaz, originando asi una
institucién con un clima que facilite el desempefio personal y de la union de

todos sus miembros para la realizacion de una tarea en comun. (p. 5)

Los investigadores como Hargreaves, Halasz y Pont (2008) han
aterrizado en una conclusion, que indica que el éxito escolar permanece en la
labor colegiada que posee el director o directora en un trabajo conjunto con los
docentes. Algo esencial que Maureira (2004) toma de Rutter y Cols fue:

El valor en que los docentes estaban dispuestos a colaborar en
materias de los profesores establecia un predictor fundamental de la
eficacia escolar (...) parecia extraordinario que en las escuelas con
resultados menos satisfactorios, a menudo los educadores se
encontraban completamente aislados a la hora de planificar sus
temas a ensefiar, tomando pocas orientaciones o supervision de
parte de sus colegas mas antiguos y escasa coordinados con otros

docentes para asegurar la coherencia de un afo tras afio. (p.5)

Segun Maureira (2004), después de la investigacion referida a la
colaboraciéon de parte de los docentes a la gestion de la calidad de la
educacioén, indica lo siguiente: “En el terreno de las instituciones, es posible
mantener que la participacion cooperativa de los colaboradores puede
establecerse en condiciones adecuadas, en un elemento optimizador de la

gestion del factor humano, haciendo a la organizacion mas eficaz” (p.6).

En relacion al tipo de lider eficaz en las instituciones educativas,
Maureira (2004) hace referencia a un estudio de Fuentes del afio 1988 y

sobresale que esto es sustancial cuando uno de sus objetivos es despertar la
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motivacion y llevarlos a la accion para la participacion de todos los sujetos
involucrados. A raiz de ello se considera que el director y el tipo de liderazgo
que apliqgue son primordial siempre que encamine a congregar esfuerzos y

conseguir una participacion de los sujetos en su totalidad. (2004).

El investigador plantea que cuando exista en un centro educativo la
colaboracion y participacion de todos los integrantes sin excepcion,
definitivamente que se logra alcanzar metas y objetivos trazados; es decir se
demuestra un rendimiento Optimo y adecuado por el bienestar de las
instituciones educativas. Al respecto debo sefalar que todo lo expresado
depende mucho del liderazgo que posea el director con toda la plana docente y

personal administrativo siendo en este caso particular un factor primordial.

Davalos (1998), en su investigacion realizada sobre la direccion eficiente
en las instituciones educativas, formula que la clave de ese esfuerzo es el
liderazgo activo y con fortaleza que posee el director. El triunfo mayormente
descansa en un sujeto con actitudes, valores, objetivos y conductas que ese
ser se proponga Yy transfiera todo ello a la institucion escolar. También hace
referencia a: “Una definicion de lo que es una escuela eficaz es: una escuela
en la que cada integrante sin excepcién se sientan incluidos en el aprendizaje y
el rendimiento, en el cual existan grandes expectativas y el progreso educativo

es una inquietud constante” (p.1).

Por otro lado, el autor, nos menciona que existen estudios que permiten
identificar a los directores que se encuentran en escuelas eficaces, en donde
estos muestran determinados atributos, de los cuales se nombrard los

fundamentales (Davalos, 1998):

Precision referente al tipo de escuela, la cultura que posee y los valores
que se quieren inculcar dentro de la institucion con el apoyo de sus
colaboradores. A partir de una clara su vision, saben que acciones deben
seguir, de esta manera despiertan la motivacién a todas las personas que

conforman la institucién para asi alcanzar las metas.
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Conservan expectativas sobresalientes en cuanto a las posibilidades de
los alumnos y el desempefio que este realiza; al igual de los trabajos que
desarrollan los maestros. Vigilan de cerca las labores pedagdgicas y tienen la
disposicion de colaborar cuando se les necesite. Se preocupan por el uso
adecuado y eficiente del tiempo que tienen disponible y los recursos que
utilizan con la finalidad de obtener los maximos beneficios en los aprendizajes.
Se sostienen en base a la informacidén oportuna y a la constante evaluacion
para optimizar el rendimiento grupal ya sea en referencia al aprendizaje de los

alumnos y de la unificacién del grupo de profesores.

Instituyen un clima adecuado para que exista un buen desarrollo
personal, profesional y académico de cada uno de los participantes, entre ellos
alumnos, docentes, personal administrativo y padres de familia. Originan
ambientes seguros y ordenados, con normas transparentes e interiorizadas por
los sujetos que lo conforman, den la cual el alumnado se sienta bien, se sientan
protegidos, respetados y en consecuencia, los alumnos sientan que su

organizaciéon o escuela educativa los quiera.

Tienen conocimiento y desarrollan alternativas de solucion a través de
propuestas capaces de resolver de manera pacificamente los conflictos que se
puedan originar entre los distintos sujetos participes de la institucion educativa.

De las habilidades sociales existentes, es de importancia que el director
de una institucién escolar cuente o desarrolle su inteligencia emocional con la
finalidad de conducir de manera adecuada y optima las relaciones
interpersonales, logrando una comunicacion con justicia y respeto hacia todos,
de esa manera el director ganara apoyo unificado hacia una propuesta fuerte
para realizar un trabajo en equipo con la finalidad de construir una organizacion

eficaz.

El investigador sefiala categoricamente la responsabilidad que debe
afrontar el director cuando desempefie el cargo en una institucién educativa por
lo mismo que precisa que es fundamental que posea liderazgo y transmitir sus
conocimientos, destrezas y sobretodo su experiencia, que en colaboracion con

la plana docente se va alcanzar obtener buenos resultados por el bien de la
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institucion y por ende los estudiantes seran los beneficiados con una
ensefianza ejemplar, eficiente y competente. Sobre el particular en una medida
gue sea positiva el director debe observar y supervisar las labores pedagogicas
de todo el personal docente los mismos que brindaran a la comunidad una
buena imagen de la institucién los cuales seran reconocidos y agradecidos por
los estudiantes y padres de familia.

El estudio realizado a los entes educativos eficaces se da a temas
precisos como son: la direccion, el liderazgo y la calidad. La sociedad actual
que vivimos, es decir la del conocimiento, requiere que se formen
organizaciones o entes flexibles, que busquen la innovacién, que sean
cambiantes y ello solo se puede realizar el manejo inteligente y decidido de los
directores, pero directores que tengan seguridad y sean democraticos. Los
autores Canton y Arias (2010) proponen que el director debe convertirse en un
factor base que llevo a la calidad educativa, ya sea este por un perfil técnico, o

por su desenvolvimiento como lider institucional, en los siguientes ambientes:

Psicoldgico: un sujeto lider, que tenga la capacidad de unir los objetivos
institucionales y sus intereses individuales para unificar y consolidar los

criterios superiores e importantes a cambio de solo los intereses propios.

Socioldgico: todo conjunto o grupo de personas dan respuesta al llamado

institucional o informal que da un lider éptimo.

Profesional: el nuevo enfoque de la educacion demanda y requiere de
personas lideres que se encaminen a conseguir la calidad educativa y a su vez

buscan la satisfaccion de sus estudiantes (Canton y Arias, 2010).

Pedagogico: Utiliza informacion que posee del circulo educativo de forma

pertinente y la transmite con los otros integrantes.

Canton y Arias proponen y enfocan el liderazgo en una institucion
educativa que busca constantemente la calidad, en la cual se debe poseer
como eje y centro “un lider democratico, participativo y descentralizador en la

toma de decisiones, posibilitador, animador y comprometido con el cambio”
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(Canton y Arias, 2010, p.233). Sumado a esto, es indispensable tener a un
individuo equilibrado de manera psicologica y con un sentido ético bien

definido, un sujeto con compromiso de justicia y respeto a cada miembro.

Los investigadores hacen hincapié que en una institucion educativa es
necesario resaltar que los directores quienes son los responsables de la
direccion, del manejo, del desempefio de la institucion deben contar con
docentes que sean innovadores, que estén capacitados para desempefarse
como tal, que dominen las tecnologias de la informacién y las comunicaciones

— TIC ya que el mundo globalizado exige esto en la actualidad.

De igual forma los directores deben demostrar su liderazgo pedagdgico,
ser asertivo sin excepcion con el personal docente, administrativo y con la
sociedad, todo lo expresado es con la finalidad que la institucién tenga la mejor
plana docente y asi conseguir una mejor calidad educativa para el bienestar de
los alumnos y sean ellos excelentes profesionales que hoy por hoy se

requieren en el mercado laboral.

Mbawmbaw y Cols, en sus investigaciones realizadas sobre el liderazgo
docente, fundamentas sus estudios en Bass (2006), Kouzes y Posner (1997),
Leithwood (1994). Uno de los resultados de dichos estudios indica que el
liderazgo compartido se presenta en cinco practicas basicas y esenciales; las

cuales son:

Van tras del cambio constantemente; no estan contentos con el sistema
establecido actualmente, estan siempre dispuestos para hacer frente a nuevos
cambios, toman riesgos para innovar, buscan renovadas y mejores maneras
para realizar sus acciones, despiertan visién grupal compartida; viajan al futuro
en sus mentes, se proyectan e inspiran a sus subalternos a involucrarse en
labores compartidas caminando a mayores perspectivas. Cuentan con la
capacidad para conseguir nuevos participantes para su equipo y a concertar
ideales y proyectos comunes, desarrollan la confianza, incentivan a trabajo en
equipo con apoyo mutuo y comparten el poder, todo esto trae como
consecuencia que cada participante se comprometa independientemente con

sus capacidades y potencialidades propias, las cuales son admitidas y
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respetadas, y en el transcursos se le brinda la ayuda para mejorar para lograr
un esfuerzo comudn, su experiencia mostrara sus ideales, adecuaran su forma
de pensar, el desarrollo de sus actos promoveran el compromiso y labores
comunes y valoren y dan reconocimiento a los aportes de los colaboradores,
siempre estan listos para celebrar los resultados optimos y el éxitos de los
demds, siempre estdn buscando la forma de despertar el entusiasmo y

compromiso de todos.

Mbawmbaw, Rivera, Valentin, Tellez y Nieto (2006). Hacen referencia a
las investigaciones de Chavarri publicado en 2001, en donde se menciona el
tema «management» (administracion /direccion) e indica que “es en si misma
una profesion que requiere condiciones naturales, habilidades, actitudes y
aptitudes, asi como un conjunto de conocimientos y experiencia que completan
la adecuada preparacion del individuo para elegir las decisiones oportunas y
realizar eficazmente sus tareas especificas de direccion” (p.72). La
contribucion de Chavarri inicia en el concepto de la profesion que tiene el
administrador y director, y como este individuo puede ser resultado de un
estudio con la finalidad de tener una explicacion de ello, para que sea mas
comprendida y ensefiada Optimamente; en segundo punto, como otras
materias daban acceso a determinar las aptitudes que se requerian para
desarrollar una u otra determinada profesion y poder ejercerlas en las personas
gue se responsabilizan del camino del distintos tipos de entes y instituciones,
ya sean dichas profesiones comunitarias, estudiantiles, gremiales,
eclesiasticas, gubernamentales u otras. Finalmente, Chavarri luego de distintos
experimentos para precisar las dimensiones del liderazgo aterriza a un modelo
o disefio de liderazgo organizacional que lo compone de cuatro dimensiones.
Estas son: liderazgo participativo, liderazgo visionario, liderazgo integro y
liderazgo competente.

Un tipo de lider de calidad para los equipos que dirigen las
organizaciones educativas hacen referencia y utilizan el liderazgo instructivo
(de San Fabian, 1991; Leithwood, 1994 y Lorenzo, 1995). En este adquieren
tres ambitos y competencias concretas que son del liderazgo educativo o el de

pedagogia.
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Los investigadores hacen referencia a las cualidades que deben tener
los directores de una institucién y hacer prevalecer el liderazgo que ellos deben
emplear. Un punto importante es que toda institucion educativa busca siempre
el cambio, tener a los mejores en la plana docente, que estén preparados,
capacitados, especializados por materia y sobre todo con los conocimientos y
manejos de las tecnologias. De otro lado poner énfasis a la experiencia que
tienen los directores en implementar estrategias, innovacion, metodologia en la
ensefianza-aprendizaje de manera grupal con la plana docente por el bienestar

de la institucidén educativa.

En una institucion educativa con una correcta aplicaciéon administrativa
por parte del director y su equipo directivo la institucién de hecho que va por el
buen camino tomando en consideracién los conocimientos y lo mas rescatable

es su experiencia vivida y por ende aplicar el liderazgo pedagogico.
Evaluacion del liderazgo

En la década de los 40, diversos investigadores se han puesto a estudiar el
comportamiento del ser humano, entre ellos enfoques del liderazgo, la
conducta que tiene un lider y sus efectos que tienen sobre diversos grupos
sociales, y han descubierto la gran dificultad de llegar a un consenso en lo que
refiere a las capacidades que identifican a los lideres vy la forma de sus

maneras de medir.

Si bien una de las caracteristicas del lider es tener una conducta
intachable frente a las personas que cree en €l, por lo mismo que demuestra
carisma y respeto mutuo con los seguidores y ante la sociedad.

Por otro lado, el Centro de Investigaciones de la Universidad de
Michigan centro su estudio del liderazgo basado en el punto de vista de las
diferencias de la conducta y capacidades. En las ultimas décadas, se ha tenido
adelantos significativos en relacion a la caracterizacion de las cualidades que
deben tener los lideres y el de sus seguidores, también de la relacién originada
entre ellos. Pese a eso no existe una claridad definida referente a los rasgos

especificos que sobresalen de los lideres, segun las investigaciones se han
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identificado mas de mil rasgos diferentes. Esto sucede fundamentalmente a
que analiza los rasgos de la personalidad, de inteligencia, de aspecto fisica,
etc., asi como también deberia analizarse el ambiente en el cual se desarrolla,
la relacion existente entre el lider y su subordinado. Pero, se encuentra
coincidencias significativas en el hecho de registrar que el sujeto lider no es un
objeto o maquina, es un individuo o ser, por ende, vive y desarrolla su liderazgo
segun sus experiencias en un contexto dado y no en el vacio. El medio natural
y social que lo rodeo, lo marca y lo define, también le hace desarrollar y crear
un disefio que le permita ser de apoyo frente a los obstaculos que se le
presente durante su desenvolvimiento de su tarea, esto en la sociedad que le
toca vivir, convivir, trabajar y aportar, y en que dependerd de él mismo

desplegar su persona y que tipo de miembro de la sociedad quiere ser.

De otro lado puedo opinar que la conducta ejemplar de un lider es
demostrar su humildad, sencillez ante los seguidores que tienen plena

confianza en él.

Existen estudios en la cual investigadores llegan a determinar
diferencias de liderazgo de un individuo en el aspecto de conducta y
capacidades. Las personas que rodean al lider deben apoyar, comprender y
entender que el lider siempre va querer lo mejor para la institucion educativa y

por ello que se requiere el apoyo incondicional de su entorno.

Para poder entender mejor al sujeto lider y las conductas eficaces y
efectivas que este tenga, muchos investigadores han llegado a un acuerdo
unificado de implantar que no solo las pruebas de inteligencia y personalidad
determinan esto, sino que es importante tener en cuenta los diversos modelos
conductuales que son propios de las tareas que realizan los lideres de
establecimientos u 6rganos sociales y, incluidas en ellas, las instituciones

educativas.

Aquellos fundadores del campo de la investigacion relacionado a las
conductas que posee las personas consideradas lideres sociales, son los
académicos de la Universidad de Ohio y la Universidad de Michigan, mediante

sus investigaciones realizadas a partir de los afios 40. Ellos, segun las
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referencias dadas por Pascual, Villa y Auzmendi (1993), buscaron comprender
las extensiones que determinan como los lider se comportan. En los estudios
de la Universidad de Ohio se identificaron ciertos factores tales como: la
consideracion, que hace referencia la conducta que tiene el lider indicativo en
la amistad, la confianza compartida, el respeto y la cordialidad; el inicio de la
estructura hace alusion a la conducta del lider ya que este organiza y precisa
las actividades del equipo de trabajo, y también la relaciébn que se crea para
con él. Estas ideas fueron establecidas por Bales en 1949, identificandolas
como liderazgo socioemocional y facilitacion de la tarea, estas fueron
consideradas variables independientes una de la otra; sin que se presente
refutacion entre ellas. Posteriormente estas fueron relacionadas con el

Liderazgo eficaz.

A pesar de los aportes importantes del tema y las relaciones
establecidas entre las diversidad de variables, ciertos resultados mostraron
mucha confusién, realizando una busqueda amplia sobre las variables y su
relacion con la efectividad y la eficacia en los roles de liderazgo (Pascua, Villa'y
Auzmendi 1993) y el respeto para ejecutar una tarea de importancia. Las
conductas, capacidades y actitudes que abarcan este factor podrian ser
caracteristicas existentes en los lideres tanto como efectivos y no efectivos. A
pesar de no tener instrumentos adecuados para la medicion del
comportamiento del lider, se tuvo resultados de importancia, esto debido a que
se contd con criterios objetivos relacionados a la efectividad del sujeto lider
(Pascual, Villa y Auzmendi 1993). El aporte relevante de esta casa de estudios
fue el descubrimiento de unos principios que se pueden aplicables frente a
diversas realidades en la cual participa el lider; y como consecuencia al estudio
salieron las posibilidades con rigurosa critica de parte de otros estudioso y

expertos.

Frente a un grupo destacado de investigadores las exigencias de las
diversas situaciones son la clave para poder entender el proceso que tiene el
liderazgo; asi esta representacion es obligatorio implantar los tipos de sujetos y
sus conductas que se manifiestan de manera efectiva en diferentes

circunstancias. Uno de los autores que plantean este enfoque es Fiedler;
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donde describe su modelo explicando que el lider de éxito siempre esta
dependiente de dos factores primordiales: el primero, su estilo personal de
liderazgo y, segundo, las caracteristicas 0 modo concrete de la situacion.

Fiedler al igual que muchos investigadores tuvo seguidores y detractores.

Luego, tenemos a Bass y Riggio (2006) que realiza un aporte sustancial
en esta discusién con un planteamiento que quiere mejorar la eficacia de los
centros educativos. Tal como se menciond anteriormente, Bass levanta sus
conclusiones basadas en la realidad, donde comprueba los hechos y el cual le
accede proyectar que el o los éxitos de las instituciones de aprendizaje tienen
estrecha relacion con el liderazgo eficaz que emplea el director o directora.
Para Bass, existen fundamentalmente dos estilos de liderazgo: el Liderazgo
transaccional y el Liderazgo transformacional. Del mismo modo identifica la
figura de un tercer modo de actuar, al cual se refiere comportamiento del No

liderazgo.

Desde los afios 40 se realizaron investigaciones con respecto a las
conductas de los lideres de aquella época, llegando a concluir que los lideres
deben ser amigable, cordial y tratable, que se refleje el respeto mutuo con los

seguidores.

De igual forma de la investigacion se desprende que no existieron
informacion para analizar el comportamiento de los lideres, aun asi se llegé a

concluir la efectividad del lider.

El autor hace referencia categéricamente que la responsabilidad en una
institucién educativa y los éxitos que en ellas se obtienen tienen que ver con el
liderazgo pedagdgico que tienen los directores los mismos que estan a cargo

de una institucion.
Caracteristicas del liderazgo transformacional

El carisma personalizante se refiere al impacto positivo que tiene un lider en
un agrupado de personas, asi generar un enfoque mutuo o compartido y

alcanzar la confianza y la credibilidad en ser como sujeto y en la capacidad que
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tiene para liderar la organizacién y las alternativas o propuestas mencionadas,
habladas y acordadas en el grupo. En consecuencia de su liderazgo éste

transmitira energia muy entusiasta, la confianza.

Una de las caracteristicas esencial que tiene que demostrar el lider ante
sus seguidores es la absoluta confianza, el carisma y sobretodo la honestidad y
la sinceridad ante las personas que los rodea, tomando en consideracion el
poder del convencimiento debiendo prevalecer la transparencia de los
acuerdos que se tomen para lograr los objetivos propuestos para el bien de la
entidad.

La tolerancia psicoldgica esto esta relacionada de manera directa con lo
capaz que es el lider para enfrentarse ante las dificultades y problemas que se
presentan y de esa forma especial saber del liderazgo transformacional, a
modo de demostrar auto- confianza, crear fidelidad y compromiso, descubrir
una conducta honesta y coherente, contar con el respeto por lo que es
realmente y por lo que realiza, y no solo por ocupar un cargo, de esa manera

podra generar satisfaccion en sus trabajadores.

En una institucion siempre va existir las deficiencias, se van presentar
problemas las mismas que se busca que el lider demuestre fidelidad, confianza
y respeto ante los subordinados por la labor que desempefia en la institucion;
haciendo prevalecer que todos ellos se sientan satisfechos e identificados con

la institucion.

La consideracion individual se refiere a la capacidad que tiene el lider para
manifestar su interés para con todos y cada uno de los miembros de la
institucion, en sus tendencias y proyectos. Todo esto es expresado a raiz del
soporte constante y continuo a los individuos y a los equipos formados por
estos, del mismo modo a través del trato brindado con respeto y amabilidad
gue se le brinda a cada individuo. Las conductas, capacidades y actitudes que
se pueden identificar en este factor se fundamentan en la reciprocidad que

instaura el lider con frente a los colaboradores, en donde se desarrolla la
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sensibilidad, interés y brindando consejos cuando lo requieran, también
manifestando que el interés por la institucion se da cuando cada uno de los
colaboradores logran sentirse reconocidos e importantes y que todos en

conjunto contribuyen a la propuesta educativa.

Las personas a cargo de una institucion educativa deben conocer de
manera personal con quien o quienes estan a su alrededor, saber si tales
personas estan interesados en formar parte de la institucion; demostrando para
ello el respeto mutuo. De otro lado sefialo que los trabajadores se identifiquen
con la institucion, dar opiniones, sugerencias, la misma que el lider les va
escuchar las propuestas y planes y por ende se ve reflejado el interés que

tienen los seguidores por el bien de la institucién.

La estimulacion intelectual se refiere a la apreciacion que tienen los
comparferos de labores cuando se refiere a la capacidad de renovar y
engrandecer los conocimientos que tienen sobre distintos temas y también para
la manera de crear nuevos caminos, creativos, e inspiradores que beneficien
los procesos de cambios que el grupo esta examinando conseguir. Las
conductas, capacidades y actitudes que aportan a fortificar este factor estan
sostenidas en reconocer las necesidades e empezar con ideas inteligentes y
fundadas para asi lograr resolver los problemas, indagando sobre nuevas ideas
y adjudicarse de manera responsable y colectiva las nuevas ideas de trabajo,
estas no deben ser decididas por la autoridad, mas al contrario deben ser

elegidas por el convencimiento y el entusiasmo que se desarrolle por el grupo.

En este punto se recoge todas las inquietudes, sugerencias y
recomendaciones por parte del personal relacionados a temas de coyuntura
educativa moderna; es decir se busca un cambio a conciencia en base a la
experiencia y aplicar sus conocimientos y el trabajo colaborativo del grupo con
la finalidad de solucionar los problemas que se presentan en toda institucion:
dichas ideas y aportes compartidos forman parte del grupo que participan en

tales cambios para el bien de la institucion.

La inspiracion esta enfocado a la capacidad que tiene un sujeto a despertar

sentimientos positivos frente a las posibilidades particulares y también grupales
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a través de la participacion de la transformacion de la institucion educativa,
originando un contexto o desarrollo de interés real, con optimismo y sobre todo
con un sentido de identificacion frente a la organizacién y su porvenir. Las
conductas, capacidades y actitudes que otorgan beneficio a este factor se
encuentran formados de manera positiva entre, una relacién equilibrada, entre
lo afectivo de un sujeto y su parte racional, es asi como se sostiene una idea
para edificar una propuesta consiente de la realidad para la organizacién con
vision de futuro, objetivos y metas tomadas con total uso de conocimiento y
conciencia, extensiones que llevan a que los sujetos puedan efectuar su labor
con eficacia y eficiencia. Del mismo modo, se pretenderd descubrir lo que los
profesores de los diversos centros educativos piensan rescatar de lo mas
optimo de cada quien, para asi poder alcanzar las condiciones de éxito. A
modo de resumen, se refiere a crear las condiciones que seran los medios para
enfrentar a los problemas y conflictos que se originan en un determinado
equipo de individuos cualquiera, mas aun en una institucion educativa: es
identificar y aceptar los errores propios que se cometen y ser tolerante en
cuanto a los demas cometan determinados errores. Esto se expresa a través
del sentido del humor o un trato cordial y con respeto al indicar los errores y
equivocaciones, también en proceso de resolucion de conflictos o manejo de

momentos complicados.

Sobre el particular puedo precisar que en toda institucion educativa los
docentes tienen que demostrar ser asertivo sin excepcion, tratando de buscar
un objetivo que es el mejoramiento de la calidad educativa todo ello en funcion
a su conocimiento y su experiencia. Asimismo quiero mencionar que en toda
institucion educativa existen problemas provocados en algunos casos por los
docentes, la direccidén o personal administrativo por el simple hecho de tal vez
no reconocer los errores y aceptar los errores de los colegas que es natural en

una persona, en estos casos se recomienda emplear la asertividad.

Caracteristicas del lider
Para investigadores como Kirkpatrick y otros (1991), las caracteristicas que

distinguen a los lideres de aquellos que no se consideran lideres son:
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El empuje. Los lideres muestran un nivel alto de esfuerzo. Poseen de manera
relativa un gran deseo de logro de una meta, son ambiciosos, poseen mucha
energia, son incansablemente insistentes y persistentes en sus actividades y dan

a conocer su poder de iniciativa.

Al respecto puedo sefalar a la persona denominado lider tiene que demostrar una
conducta intachable, ser convincente, respetuoso y emplear el poder de
convencimiento ante sus seguidores para el logro y satisfaccion de los objetivos

gue se acuerden.

El deseo de dirigir. Los lideres tienen un arraigado deseo de influir y dirigir a

otras personas. Poseen una predisposicion para asumir responsabilidades.

Ser lider de una organizacién educativo o empresarial tiene que emplear carisma
respecto mutuo y tener la capacidad de influenciar a las personas que esta en su

entorno ya que ello implica de mucha responsabilidad.

La honestidad e integridad. Los lideres crean relaciones basadas en confianza
entre ellos y sus subalternos al ser francos sin engafios, también cuando

muestran una alta consistencia entre sus palabras y sus hechos.

Sobre el particular lo que prima es la confianza, la sinceridad, el respeto mutuo
con los seguidores; debe expresarse de manera cordial y amable existiendo una

quimica positiva en la institucion.

Confianza en si mismo. Los colaboradores ven a sus lideres como aquellos que
se ausentan de dudas. Los lideres, por tanto, deben mostrar confianza en si
mismos con el fin de convencer a sus subordinados del camino correcto de las

metas y decisiones tomadas.

Los lideres deben de manifestarse con la absoluta transparencia ante los
seguidores, demostrandoles la confianza del caso a fin de que ellos estén seguros
con los que los lideres realizan con el proposito de alcanzar los objetivos

trazados.
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Inteligencia. Los lideres deben poseer la inteligencia suficiente para reunir,
resumir e interpretar enormes cantidades de informacion y ser aptos de crear

expectativas, solucionar problemas y aprobar las decisiones correctas.

En una organizacion el lider debe emplear su habilidad y destreza ya que en él
recae mucha responsabilidad en analizar, dar prioridad a un acontecimiento o
ceremonia que se pueda realizar en la institucion y dar solucién inmediata a los

posibles problemas que se puedan presentar.

Conocimiento relativo al trabajo. Los lideres tienen un buen grado de
conocimiento en relacion a la empresa, la industria y cuestiones técnicas. El
conocimiento amplio y detallado encamina a los lideres tomar buenas decisiones,

bien informadas y comprender lo que conlleva la aprobacion de dichas decisiones.

A parte de que un lider se forma por las interacciones sociales, el lider
posee una diversidad de caracteristicas psicolégicas que hacen que sea diferente
en comparacion de otros individuos de la sociedad que habita.

Al respecto debo mencionar un detalle muy importante que los lideres
deben de conocer en un centro de trabajo que es la actividad econdmica, es decir
a que se dedica la entidad, con la finalidad de tomar medidas correctivas de ser el
caso y buscar la mejor decision para el bienestar de la empresa o entidad.

Autodominio: El lider sabe contener sus emociones y las controla, tiene
controlen sus impulsos frente a otros y también para consigo, protegiendo la
imagen que transmite y sus ideales; antes de manifestar su punto de vista, lo
piensa detenidamente. En este punto el lider tiene que aplicar el autocontrol, ser
astuto en algunos casos, tener mucho cuidado al expresarse con sus semejantes

y las personas que confian en él.

Comprension de los demés: El lider muestra interés por situaciones que puedan
experimentar los integrantes de su grupo, también despierta interés y motiva para
que los miembros puedan aportar una labor Optima al grupo. El lider debe

demostrar humildad al cargo que afronta, hacerse notar y escuchar a los
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seguidores sus inquietudes, sugerencias ya que las ideas y aportes de ellos son

de interés para la organizacion.

Busqueda de la unanimidad: Para decidir una determinada accion, el lider
busca la participacion de todos los miembros de su equipo para asi llegar a un
consenso, teniendo en cuenta las opiniones, ideas y manifestaciones que den los
integrantes. Sobre el particular el lider siempre buscara la uniformidad de las
sugerencias y aportes que puedan brindar a la institucion de manera colaborativa,

participativa y de mutuo acuerdo.

Dar el ejemplo: Frente a cualquier suceso, el lider es el primero en servir del todo
el equipo, esto servira de ejemplo a los demas integrantes de como deben de

comportar.

Al respecto se puede citar como ejemplos a algunas entidades, sociedades, etc,
recae la responsabilidad en el gerente general, en una institucion educativa es el
director, los cuales demuestran una conducta intachable y respeto mutuo ante los

subordinados.

Actitud de respeto humano: El sujeto que es lider, fundamenta sus relaciones y
fomenta las relaciones grupales mediante el respeto a la persona. En esta parte lo
mas esencial que busca el lider de las personas que estan en su entorno es sin
duda el respeto reciproco, asi como demostrar un comportamiento ejemplar hacia

sus semejantes.

Condiciones para la conducta de un lider

Aiken y Keller (2007), identifican en sus investigaciones nueve revelaciones
referidas a la naturaleza humana, en las cuales obstaculizan el uso adecuado del
éxito de las cuatro condiciones necesarias para generar un cambio de conducta
en el lider, a continuacion explayamos las cuatro condiciones y las nueve

revelaciones del estudio:
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Un planteo interesante

El planteo tiene que mostrar el objetivo que esta justificando el cambio, es decir
debe estar comunicado de la manera correcta a los colaboradores y debe estar en
constante control o seguimiento para llegar a su cumplimiento. Todo lo que se
plantea es facil teéricamente, pero en la practica muchas veces se chocan con

tres peligros.

Aquello que motiva al Lider no contantemente es lo que motiva a los
subordinados. Las compafiias hacen uso dos enfoques argumentativos: primero,
Mejorar: “estamos bien, pero si cambiamos estaremos mejor’. Segundo,

Reconvertir: “debemos cambiar para sobrevivir”.

Las dos explicaciones mencionadas en el parrafo anterior parecen a modo
de intuicion totalmente racionales, pero a pesar de todo, no alcanzan el impacto
que desean encontrar los lideres del cambio. ¢Por qué? Porque aquello que
preocupa al lider, no preocupa a los subordinados, o si lo hace no es a tal
importancia en que lo ve el lider. En consecuencia hace falta, de tener un plan de
cambio que abarque cosas que inspiren y despierten motivacion en los

trabajadores.

Es preferible dejar que los colaboradores realicen un planteamiento propio.
Los lideres con buenas intenciones dedican demasiado tiempo tratando de
comunicar el cambio pero en la manera en como lo ven ellos. Por supuesto este

modo de pensar es bueno, pero seria mas optimo también escuchar.

Para originar una energia verdadera es necesario un planteamiento con
ingredientes positivos y negativos. El método fundamentado en el déficit, el cual
se refiere a la identificacion del problema y analiza que se esta realizando mal y
coémo repararlo, es decir hace el plan para luego actuar basado en el, asi este
modelo se ha convertido en uno de los mas utilizado y aprendidos en las escuelas
de negocios y sirve de modelo de cambio en muchas instituciones en su mayoria.
Las investigaciones reflejan que un planteamiento enfocado en lo incorrecto,

exhorta el sentimiento de culpa y origina cansancio e inactividad a ser realizada.
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Asi aparece el “método construccionista”, referido al proceso de cambio se
fundamenta en encontrar una mejor situacion, sofiar en un nuevo contexto (c6mo
seria), disefar los detalles (como deberia ser) y caminar hacia ella. Este modelo
tiene un inconveniente que es que tanto énfasis en lo positivo puede llevar a las
mas grandes frustraciones. Sobre el particular puedo precisar que en una
institucién educativa o empresarial todo cambio es para tener un resultado
favorable y para su cumplimiento eficaz debe ser supervisado y monitoreado por
una persona con experiencia que conozca y comprenda lo que se desee obtener.
El lider debe escuchar y explicar a los subordinados sobre el cambio que se
implanten en la institucién; y en muchas veces son los subordinados que tienen
mejor ideas innovadoras al realizar algin cambio para la mejora de la institucion.
Esta demostrado que con una buena planificacion se consiguen los objetivos y

metas trazadas para el bienestar de la institucion.
Dar el ejemplo

La gestion convencional del cambio recomienda que los sujetos que apliquen el
liderazgo deben llegar a ser un modelo para el cambio que se desea. Y que
posteriormente serd suficiente con que este modelo se transfiera al equipo de
“‘lideres influyentes” asi alcanzar un cambio relevante en la institucion.

Desafortunadamente, no todas las acciones logran el impacto que se desea.

Los sujetos lideres en su mayoria creen de manera errénea, que ellos “ya
son el cambio”. Por ello se puede ver que altos ejecutivos piensan y casi siempre
adoptan el clasico aforismo de Ghandi: “Sé tu el cambio que quieres ver en el
mundo”. Asi ganan y logran comprometerse de manera personal a moldear el
desarrollo de las conductas que tanto se desean. Y posteriormente, en la vida
practica, no se ven cambios relevantes o ningin cambio en absoluto. Lo anterior,
se desarrolla asi, debido a que los lideres no se consideran dentro de los agentes
gue también necesitan un cambio. Las personas como humanos con frecuencia

creen ser los mejores cuando en realidad no lo son.

Los lideres verdaderamente influyentes, no creen ser una medicina o
receta que se deba tomar para alcanzar el cambio. La mayoria de la informacion

literaria sobre el cambio se mantiene en la base de identificar y movilizar a todo
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aquel que este dentro de la organizacion que, bien por la labor que desempefian o
por su personalidad, desempefian una gran influencia de la manera en como los
demas piensan y actian. Si analizamos bien, es importante, pero no es una
solucion exacta precisa para el cambio. Los lideres deben ser muy contundentes

y los colaboradores, muy obedientes.

Si bien en toda institucion se encuentra por lo general a un lider y ésta
persona no va a dar solucion a los posibles cambios que se puedan presentar
dentro de la institucion; sin la ayuda incondicional de los subordinados que son
ellos quienes tienen la esencia pura de todo cambio porque lo viven en forma
diaria en el interior de la institucién. El lider debe dar el ejemplo dentro de la
institucion para ello debe demostrar carisma, conocimiento y una conducta

ejemplar ante sus seguidores y trabajar en equipo para el logro de los objetivos.
Reforzar mecanismos

La manera de gerencial de forma tradicional el cambio destaca la importancia de
fortificar y agregar cambios anhelados en estructuras, procesos, sistemas
objetivos e incentivo correcto. Pero para llegar a  ser eficaces, esos
procedimientos deben considerar que las personas en su totalidad no siempre

actiian racionalmente.

El dinero utilizado como motivador resulta ser el medio mas costoso de
todos. Las compariias que desarrollan y relacionan sus objetivos por temporadas
a cambio de una buena remuneracion de los trabajadores, descubren que casi
nunca ello incrementa la motivacion a un nivel como tanto ellos deseaban. La
razén de esta justificacibn es practica como psicolégica: es sumamente
complicado generar una relacion importante entre un cambio de actitud y la

remuneracion.

Para esto, el desarrollo y el resultado deben ser justos. Para lo cual los
trabajadores deberian refutar sus intereses particulares si el desarrollo de la

situacion violara sus ideas de justicia y equidad.
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Al implantar cambios en cualquier nivel a las estructuras, procesos,
sistemas e incentivos de una organizacion, a los administradores les incumbe
tener mucha atencion al sentido de justicia de los trabajadores especialmente a
los procesos de cambios y los resultado que se quieren lograr. Se debe tener
peculiar cuidado en colocarse alli donde las modificaciones alteran la manera en

la que ellos se relacionan entre si.

Sobre el particular en una empresa el lider es el gerente general que es la
persona que posee facultades en hacer o deshacer las cosas. La mayoria de las
empresas tratan de implantar novedades innovadoras dando una nueva vision a
los objetivos; para ello se requiere motivar e incentivar con una remuneracion
razonable a los trabajadores por el cambio racional que se implante. En la
practica de lo expresado se espera un resultado 6ptimo para ello hay que informar
a todo el personal lo que se quiere conseguir con la finalidad de cumplir con las

metas propuestas.
Creacion de capacidades

Las teorias del cambio reiteran que es de importancia la creacién de habilidades y
talentos necesarios realizar una modificacion deseada. A pesar que resulte
dificultoso dar una negativa a ello, en el desarrollo practico hay dos cuestiones a

tomar en cuenta.

Los trabajadores son lo que piensan, lo que sienten y lo que creen. Si los
directivos pretenden optimizar el desarrollo de actividades modificando la manera
del comportamiento de los empleados, con preferencia descuidan lo que ellos
piensan, sienten y olvidan también sus creencias, esas que lo impulsan a realizar

determinada conducta como seres humanos.

El tener las mejores intenciones no basta, los mejores programas
encargados del desarrollo de habilidades suelen recordar con frecuencia que las
personas aprenden mas desarrollando actividades que oyendo teorias y
explicaciones. Dichos programas por lo general se basan a simulaciones
participativas, dramatizaciones y palabras de compromiso que dicen los

participantes, tales frases como “practicar” lo aprendido en el desarrollo del
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trabajo. Pero con frecuencia al dia siguiente y con mucha facilidad olvidan sus

promesas.

Esto se debe a ausencia de rastreo y control, siempre bien intencionado.
Esto sucede debido la falta de realizacion de algo formal para iniciar el desarrollo
de las nuevas habilidades. En este rol, el tiempo y la energia solicitados para
poder sumar en el desarrollo una nueva actividad, inclusive para modificar la
forma en que determinadamente se hacian as cosas, esto no se consigue,
llegando de pronto un dia y dando Ordenes y tareas a todos. Por lo tanto es
necesario localizar debido a que la capacitacién pasa de una actividad realizada

por Unica vez a otras actividades totalmente distintas diariamente.

En un centro de trabajo quien tiene la facultad a dar 6rdenes es el gerente
hacia los subordinados, los cuales tienen que acatar; sin embargo son los
trabajadores pieza importante dentro de las empresas y esta demostrado que son
ellos aprenden realizando una actividad, es decir elaborando algo novedoso.

De igual manera los trabajadores deben estar constantemente en
capacitacion por los cambios e innovaciones que se aprecia por la globalizacion,
la tecnologia entre otros los mismos que serviran para una mejor produccion y por

ende el crecimiento de las empresas.

Importancia del liderazgo en la educacién
Gairin (2000), menciona que se ha demostrado que la conduccion académica,
tanto profesional como técnica experta en organizacion y como en su rol de lider
institucional, es “un factor determinante de la calidad educativa” por las siguientes
razones:
Sobre el particular puedo opinar que si bien en una institucion
educativa sea de nivel superior o universitario los encargados del
adecuado manejo en la direccion académica es el director o
administrador, los cuales deben aplicar toda su experiencia profesional
en cuanto al liderazgo pedagdgico, la misma que es fundamental para

la marcha de la institucion.
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Razones de tipo sociolégico: Ningun grupo de personas funcionan de manera
eficaz con la ausencia o aplicacion de al menos un tipo de liderazgo, aun asi este
factor no es considerado, por las siguientes:

En el tipo de organizacion que tienen las instituciones profesionales de tipo liberal,
todas las personas se sienten como lider y mas en profesionales de educacion.
Por ello, los docentes tienen un titulo universitario que les otorga la faculta de
ejercen un liderazgo. Asi, este tipo de liderazgo dada por las circunstancias
restringe o cuestiona a otro tipo de liderazgo que sea ajeno al que desarrollan

ellos.

Hasta la actualidad, la educacion depende del tipo de  “cultura
administrativa”, en donde cada empleado conoce lo tareas que debe, estos
enfocados mediante el punto de vista de procedimientos y normatividad; en
casos favorables, estos acceden a recibir una supervision, asi se les recuerda la
normativa y estos son representados por el director técnico dando la cara a la
administracion a los padres. Si bien todos los profesores obtienen un titulo que la
universidad le otorga a nombre de la nacion para cumplir fielmente su profesion, y
deben actuar cumpliendo a cabalidad las normas internas de la institucion, por lo
mismo que seran supervisados por su jefe inmediato y dar realce a su centro de
trabajo para el bienestar de la comunidad y los padres de familia sean los que

evaluaran y recomendaran sobre la exigencia de la institucion.

Razones de tipo psicolégico: Segun Conger (1999) si un conjunto de personas
se siente forzado a realizar sus labores de trabajo con una minuscula dinamica de
colaboracién, imputada por las normativas legales o por el tipo de cultura de la
sociedad, dan como origen la aparicion de tensiones por un lado la de los
objetivos de la organizacién y por el otro, la de los intereses particulares o
individuales de aquellos que conforman el grupo, para ello “Es de necesidad que
el lider armonice los objetivos institucionales e individuales”, debido a que

corresponder a un trabajo que debe realizar el lider.

Razones de tipo profesional: Se tienen un par de figuras presentes en la
“gestidbn de un grupo”. Aqui tenemos: La obtencion de resultados de calidad

basada la satisfaccion del cliente y las relaciones humanas.



73

Segln Alvarez De Mon (1998), el lider como persona no es especial y
carismatico que guia las intenciones del resto de los humanos corrientes,
tampoco se convierte en una imagen malvada que prospera por sSu gran

adaptacion a los cambios cada momento y que este jamas va contra del sistema.

El lider no debe parecer como una forma de apoderado que dirige a sus
descendientes sumisos y con poca experiencia. El liderar es un arte, que tiene
que ser desarrollado, ya que no basta ejercer con el instinto o gracia que se
posea para con su desarrollo. Por consiguiente existen ciertas técnicas y
principios fundamentados que sirven para la atencion y realizacion de un trabajo
con los trabajadores seguidores. Entonces deducimos que, la imagen que tiene
un lider se representa desde como se desarrolla la cultura y los valores
individuales que se posee, debido a que un sujeto lider para poder ejercer el
liderazgo a otras personas, primero tiene que liderarse como ser, la cual lo enfoca

a tener una actitud positiva frete a sus colaboradores.

Para Davis y Thomas (1992), los directores efectivos se originan como
individuos que exponen una vision precisa referente a lo que se pueda llegar a
convertir su institucién educativa, tienen la capacidad de transferir la vision y
alentar a los demas para lograrla; poseen expectativas realzadas de los docentes
y los estudiantes, por ello logran involucrarse en los procesos formativos. Estos
sujetos se preocupan por la utilizacién eficaz del tiempo y generan nuevas formas
y muy creativas del uso de los recursos materiales y humanos de sus entes.
Ejecutan seguimientos y evaluaciones de manera continua del rendimiento
agrupado de los estudiantes y hacen uso de los resultados para guiar en los

planes docentes.

Gonzales (2012), menciona que la modificada y a su vez mas complejo
requerimiento que la sociedad le propone a la actuacion de la funciéon docente,
hacen recomendable que el docente que posea en su desempefio laboral
enfocado en las competencias del liderazgo transformacional, deben llevarlo a
favorecer aprendizajes de importancia en los estudiantes, incitando al cambio
continuo tanto como en la innovacion en los centros educativos y, resaltando,

comenzar conjuntos los trabajo donde estos puedan ser parte de institucion
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educativa que facilite la consistencia, coherencia de las visiones, motivaciones,

compromisos de sus integrantes.

Segun Gonzéles (2012), Burns con su trabajo “Leadership” da sefal a un
nuevo modelo de pensamiento del liderazgo, en dicho trabajo aparece la
diferencia entre el liderazgo transaccional y transformacional. Por otro lado, Bass
(2006) quién estudia el planteamiento de Burns (1978) para asi operativizarlo y
conseguir la linea de investigacion que haga referencia al actualmente conocido
liderazgo transformacional. Los estudios de Bass sostienen sus estudios en el
trabajo de Burns, donde operativiza la influencia transaccional y desarrolla el

modelo transformacional en base a tres dimensiones:

Recompensa contingente, es la que fomenta la compensacion de premios
por un optimo desarrollo de tareas, reconoce los logros obtenidos y los motiva a

seqguir.

Direccion por excepcion (activa), hace seguimiento e investiga a la
eliminacién de desorientaciones que causen distancia de las normas instituidas, y

si en caso existiera toma para corregir dichas acciones.

Direccién por excepcion (pasiva), intercede cuando los estandares no son

satisfactorios.

Segun Maureira (2004), Bass (2006) hace referencia que el aspecto
transaccional es aquel que reposa fundamentalmente en que su dominio se
concentra principalmente en las carencias econémicas que tiene el subordinado,
a su vez afade, la existencia de otro tipo de influencia, al cual se nombra
transformadora, el que indica que se asienta fundamentalmente en el
autoconcepto y el autoestima que tenga el trabajador, es asi que el lider
transformacional alienta y motiva a sus colaboradores a edificar un autoconcepto

gue tenga parecido a la idea de autoconcepcion y la mision del lider.

Para Burns (1978), los lideres transformacionales realzan los deseos que
se presentes en los subordinados ya sea de logros o autodesarrollo de los

mismos, impulsan el progreso de grupos y organizaciones, estos tipos de lideres
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estimulan en las personas llegar a un conocimiento alto de temas relevantes para
el grupo vy la institucion, de manera que se incrementa el nivel de confianza de los
colaboradores, progresivamente los orienta desde las ideas de los intereses hacia

la existencia para alcanzar intereses para logros, crecimiento y desarrollo.
Dimensiones de la variable estilos de liderazgo
Dimension 1: Estilo transformacional

Castro, Nader y Casullo, (2004) citaron a Burns, (1978) quien describe que el
liderazgo transformacional se refiere al transcurso del manejo de equipo que
incrementa los anhelos del logro de resultados y del desarrollo individual de los
subordinados, del mismo modo promueven el desarrollo de equipo de personas e
instituciones. Las transformaciones con éxito y las no de las instituciones han
puesto a manifiesto la fortaleza que tiene el liderazgo, pero a su vez se tiene en
cuenta que existe sumado a esto un numero de variables que afectan que las
instituciones lleguen a tener éxito, sin embargo, resulta indiscutible la relevancia
gue posee en la organizacion, este modelo de estudio del liderazgo muestra un
actuar en la cual sobresale el carisma, la inspiracién, la capacidad de despertar y
ensefiar intelectualmente a los estudiantes y la relacion personal que instituye

con cada participante. Este estilo de liderazgo tiene cuatro indicadores estos son:

Carisma o Influencia idealizada, se presencia respeto por el sujeto que
aplica el liderazgo, aqui el lider intenta ser simulado o copiado y que expresa

niveles elevados de perspectiva en sus subalternos.

Inspiracion, se refiere al nivel en que el lider carga de energia a sus

subordinados proporcionando una vision futurista, ver los objetivos y propdsito.

Estimulaciéon intelectual, esto estd marcado por los actos del lider
concerniente con la incitacion o provocacion a que los colaboradores solucionen

los problemas de forma creativa y renovada ante conflictos y dificultades.

Consideracion individualizada, se refiere al soporte que el lider da a los
subordinados, dando relevancia a las necesidades que tienen las personas para

alcanzar un desarrollo personal.
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Dimensién 2: Estilo transaccional

Castro, Nader y Casullo, (2004) citan a Donini, (2001) aqui nos dice; que el
liderazgo transaccional se fundamenta a una reciprocidad de relaciones que se
generan entre el sujeto lider y los seguidores, e inversamente. Otros llaman a este
enfoque como situacional, de contingencia o afectivo, debido a que se ve reflejado
en un nivel técnico en pactos mas cordiales y permanentemente en una
correspondencia entre el lider y sus seguidores, esta idea se basa en esa
interaccion en que se desarrollan el lider y los subordinados y viceversa, es un
modelo donde se respetan los acuerdos y pactos negociados entre los sujetos
dependientes del lider y el lider propiamente dicho, aqui se valora a los equipo de
modo segmentado de acuerdo a equipos de excepcion segun criterios que el lider
identificara, generalmente de manera subjetiva. El lider y de manera personal
cada seguidor estipulan lo que cada uno espera del otro; este grupo de
expectativas da como resultado la conducta en el accionar de ambos, estos estan
regulados por expectativas individuales, negociaciones entre ambos y asi
progresivamente. Este desarrollo de intercambio, se premia por un contingente
que ve el buen desempefio, es lo que resalta con frecuencia y hace referencia al

liderazgo efectivo. Tiene dos indicadores:

Recompensa contingente, es una relacion entre lider y subordinado que es
guiado, esto manifiesta por un trueque equitativos. En este punto el lider
encuentra las carencias de los subordinados y desarrolla y ejecuta una
transaccion poniendo las necesidades del conjunto y frente a las particulares de
cada sujeto. Asi genera premios o castigos, esto siempre relacionado al alcance

de los objetivos estipulados inicialmente.

Manejo por excepcion, la intervencion del lider solo se da cuando es
necesario realizar modificaciones o correcciones en los comportamientos y
conductas de los participantes. Con frecuencia el lider solo interviene para volver
a encaminar los objetivos y estos no se desvien, por ello son negativas y de

critica para sus seguidores.
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Dimensién 3: Estilo Laissez Faire

Castro, Nader y Casullo, (2004) citaron a Donini (2001) EI lider Laissez-Faire
encomienda todo a lo espontaneo y natural de los participantes del grupo. No
asigna labores. Deja al grupo que ellos determinen y distribuyan de las tareas,
causando desconcierto, desorganizacion y enfrentamientos entre los
participantes. Este tipo de lider no evalla, ni pone castigos. Se muestra inseguro
y por eso permite acciones libres, esto se refiere a la abandono de liderazgo. Es
un estilo considerado ineficaz. En el desarrollo de las operaciones: es un tipo de
liderazgo que permite todo, la autoridad esta ausente y hace falta de uno que
necesita el grupo para ser conducido.

Laissez Faire simboliza la ausencia de transaccion en todas las clases. El
lider se aleja de tomar decisiones, no posee autoridad y no tiene responsabilidad.

Es considerada el tipo de liderazgo mas ineficiente de todas.
Teorias relacionadas a la Variable comunicacion asertiva
Fundamentos tedricos de la comunicacion asertiva

Cabe subrayar que, en 1919, Maxwell accederia a la comunicacion hallar nuevos
espacios para el flujo de informacién oficial de la llamada Gerencia, aterrizando a
lo que actualmente se conoce como comunicacion descendente. También en los
Estados Unidos, comenzando en la década de los afios 20 del siglo XIX, la
sociologia, con la ayuda de los métodos cualitativos manejados por la psicologia
social, aumento los horizontes del estudio de la comunicacién en las compafias,
y las contribuciones realizadas por efecto Hawthorne (1927), formaron la
concepcién moderna de la comunicacion en las instituciones en la que, a traves
de los postulados de la escuela de las relaciones humanas, se abordo la
comunicacién entre los trabajadores y los jefes originando asi la comunicacion

descendente.

En ese mismo orden sobresale uno de los cimientos actuales de la
comunicacién en las compafias, que se desglosa de los aportes de Chester

Barnard 1935, que por medio de explicativos estudios dimensiona a la institucion
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como un sistema de colaboracion entre todos los participantes, en el que cada
individuo posee la necesidad de relacionarse con sus colegas de trabajo,
brotando asi la actualmente nombrada comunicacion horizontal, la misma que
establecio la Escuela Sistémica que, por su lado, extendié las fronteras de la

comunicacion con una vision hacia el publico externos de la institucion.

De igual forma, Ocampo (2007), también afirma que en 1943 Abraham
Maslow, ahondo los estudios a partir de métodos experimentales la relacion
motivacion- productividad, afiadiendo aportes significativos a la transmision de
informacion e ideas en las compafiias, iniciando el camino a la relacion
comunicacién-motivacion, que seria mas adelante otros de los pilares de la

comunicacion actual en las instituciones.

Finalmente, segun Ponce (2013), la expresion de comunicacién asertiva
se empieza a manipular en la década de los afios 70, y se puede definir segin
Monjas 1996, a modo de una conducta interpersonal que involucra la expresion
directa de sentimientos los propios y la proteccion de los derechos personales,
sin obstaculizar los derechos de los demas. Asi mismo Dalt de Mangione y
Difabio de Anglat (2002), se refiere a la manifiestan que tienen los sujetos es
decir su capacidad para dar a conocer a otros sus sentimientos, opiniones,
ideas, creencias, en comunicacion con otras personas o grupo de ellas, de
forma segura, sin rodeos, honesta y de la mejor forma posible, sin originar

ningun tipo de agresividad o ansiedad.

Segun lo mencionado por dichos autores, la comunicacién asertiva reside
en la capacidad que posee el individuo de transmitir sus pensamientos, ideas y
opiniones originando a su vez, la eventualidad de dialogo entre participantes, ya
qgue la asertividad accede llevar a desarrollar el proceso administrativo
(planificacién, organizacion, direccién y control) en la institucion de modo
eficiente, a partir de una comunicacion apropiada y con respeto, indagando el
buen entendimiento que se debe desarrollar en los diferentes niveles de la

organizacion.

La utilizacion de la comunicacién asertiva a través de las habilidades

sociales, compone un instrumento importante y fundamental en la institucion a
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nivel interno, ya que su manejo se convierte en ahorro de tiempo, en procesos
mas rapidos, disipacion o correccion de malas interpretaciones, mejor toma de
decisiones, relaciones de los colaboradores de manera mas profesional y sin
malas intenciones entre los participantes que componen la institucion, incremento

de la productividad y optimizacion del servicio final a los clientes.

Avendano (2014) dejar ver que la comunicacion asertiva “genera ventajas
competitivas sobre las demas instituciones, debido a que crea diferenciacion a
raiz del desarrollo de un componente de transmisién grupal y no individual”. Las
opiniones originadas dentro de la compafiia y que son informadas de modo
efectivo, traen como resultado mejores efectos que producen una mejor
utilizacién de los recursos e inventiva en los participantes que conforman el
grupo, al mismo tiempo que benefician las transacciones que realizan los

clientes internos con los clientes externos.

De acuerdo con los estudios realizados por la psicologa De la Plaza,
(2008) en su libro “Inteligencia Asertiva”, este tipo de inteligencia genera una
comunicacion eficiente, constituyendo asimismo los afectos y, por ende, la
empatia en las relaciones de un participante determinado con el grupo. En
resumen, tal clase de comprension accede a emitir mensajes de una manera
sencilla y, quien los recibe, lo hace con los minimos ruidos comunicacionales y
de una forma amena y respetuosa. Al mismo tiempo afiadié que las compairiias
son sistemas dindmicos y complicados a los que el empleado dedica gran parte
de la vida, aproximadamente una mitad de ella; la otra mitad, en general, a la
familia, razon por la que resulta fundamental que, en el ambiente de trabajo, el
participante, sepa interactuar de manera asertiva, tanto con sus clientes internos
como externos, de manera que establezca relaciones armonicas y constructivas.
"Todo esto sirve para destruir esas auténticas nubes negras que en muchas
ocasiones acompafian de mala manera a las relaciones laborales, entre
comparieros de trabajo y con las diferentes jerarquias con que nos toca convivir

de manera diaria".
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Principios de la comunicacion asertiva
Los principios de la comunicacion asertiva son los siguientes:
Autoestima

Rogers y Agarwala (1980) afirma que la autoestima esta referida por una parte la
figura que el individuo de si mismo y de sus relaciones desarrolladas con su
medio ambiente y, por otra jerarquia de valores y objetivos- metas. La autoestima
tiene tres niveles que son autoestima alta, baja o inflada. Cabe destacar que se
identifica a la persona con autoestima alta porque son seres entrenados,
agradables que saben cuéles son sus limites, que dicen sus opiniones solo
cuando el momento asi lo requiere e identifican sus equivocaciones, por otro lado,
las personas con autoestimaba baja son personas que tienen miedo de hablar con
los demas y compatrtir circunstancias con su entorno, la figura que tienen de ellos
no les gusta y por lo tanto casi nunca toman la iniciativa de nada, y finalmente
estan las personas con autoestima inflada son personas que son egolatras,
imaginan que el mundo gira en su entorno y que son los mejores que toda la
tierra. (p. 23)

Confianza
Segun Mayer, (1995) La confianza es:

La buena voluntad de (individuo, grupo o compafiia) que son sensibles
a la accion de otro, con base a la expectativa de que el otro individuo
realizara una accion justa, sin considerar que el otro cuenta la habilidad
de dirigir y controlar la accién para obtener mejores resultados en el

intercambio. (p. 710)

Un individuo que goza de la cualidad de confianza siente que tiene la
capacidad de salir victorioso de las dificultades que puedan presentarse, ya que

sSus acciones aportan cosas Utiles a su entorno de desarrollo.
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Empatia

Segun Vértice, (2009) dice que “la empatia es la capacidad o habilidad para
situarse en lugar del otro, es una habilidad basica de la comunicacion

interpersonal la cual accede una comprension solida entre las partes”. (p.20)

La empatia se especializa por buscar un sano desarrollo vy
perfeccionamiento en todo tipo de relacion y no se refiere a que la persona debe
estar de acuerdo con los sentimientos de la otra persona sino a entender que la
otra persona tiene ciertas razones para que actué de esa manera y sienta de

ese modo.
Escucha activa

Segun Vértice, (2009) precisé: “la escucha activa se refiere en escuchar con
compresion e interpretar la comunicacién desde la manera en que ve a la

personas que habla, manifestando interés ante la emision del mensaje”. (p.16)

De acuerdo con la definicion anterior, la escucha activa permite que el
individuo atienda a lo que la otra persona esta diciendo ya que esta tiene la
predisposicién de prestar atencién al mensaje que se emite, para conseguir una
escucha activa 6ptima, el receptor después de oir el mensaje debe entenderlo y
a través de la comunicacién verbal y no verbal dar a conocer que el mensaje ha

sido comprendido.
Definiciones de comunicacion asertiva

La Universidad de Valencia — Espafia detalla que los estilos basicos de

comunicacioén son:

Comunicacién asertiva. A un modo mas sencillo, claro y directo, es utilizado por
individuos con buena autoestima y seguridad en ellos mismos, que buscan en la
comunicacién plantear maneras que sean satisfactorias para todos, sin hacer uso

de actos manipuladores o acciones fingidas.
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Perilla (2012, p. 3) la define como “la contestacién oportuna y directa, que
respeta propia opinion asi también como la de los demas, que es honesta y

moderada para con los implicados”

Gonzalez (2014, p. 92) la define como “la emision-recepcion de mensajes

entre participantes en un modo de completa reciprocidad y aprobacion”

Daniels (2016, p. 26) la define como “la capacidad de los individuos para
dar a conocer sus sentimientos, doctrinas, opiniones, credos, en situaciones de
interaccion grupal, de forma positiva, directa, honesta y apropiada, sin que se

origine conductas agresivas o0 ansiosas”
Concepciones acerca de la asertividad

Hay registros de numerosos conceptos de asertividad. Algunos de los autores
lo consideran como la accién que facilita la disminucién de la ansiedad, otros
en cambio lo visualizan como la proteccién de los derechos propios y algunos
suponen que es la habilidad que da a conocer sus sentimientos y maneras de

pensar.
Diferentes Autores definen asertividad a continuacion algunos conceptos:

El constructo asertividad fue definido por Alberti y Emmons en el afio
1970, como “la conducta humana que fomenta la igualdad en las relaciones
humanas, accediéndonos actuar en proteccion de los propios intereses,
protegernos sin ansiedad injustificada, pronunciar sincera y afectuosamente
nuestros sentimientos y poner en practica nuestros derechos individuales,
respetando los derechos de los demas” segun afirman las autoras Pefafiel y
Serrano (2010).

Del mismo, indican que la asertividad desciende de un enfoque médico,
en donde la definicion se orienta a un conjunto grande de comportamientos
realizados con un grupo de personas, esto se refiere a la capacidad social que
tiene el hombre de expresar lo que piensa, siente y lo que se cree de forma
oportuna al medio y sin ansiedad. Para que esto se desarrolle es necesario de

Optimas estrategias de comunicacion. Sin embargo, el concepto de asertividad
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se ha desarrollado y se considera que la conducta asertiva esta orientada los
comportamientos interpersonales cuyo desarrollo siempre envuelve un grado de
riesgo social, en otras palabras cabe la posibilidad que se tengan ciertos
resultados negativos con relacion al término de la conducta asertiva. Por lo tanto,
ser asertivo significa permitir que los deméas conozcan lo que sientes y piensas

de manera que no les ofenda, pero que al mismo modo te acceda expresarte.

En este mismo orden de ideas, el autor Garcia (2010) expone asertividad
como: “aquella habilidad social que congrega las conductas y pensamientos que
nos permite proteger los derechos de cada ser, sin violentar ni ser violentado”.
(p.10) Por su parte Hare, (2000) opina que: “la asertividad o afirmacién no es un
tipo del caracter con el que nacen todas las personas en este mundo. Mas al
contrario, se trata de una destreza de comunicacién, y como cualquier otra

habilidad puede aprenderse en el transcurso de la vida”. (p.13)

Shelton, y Sharon, (2004) sostienen que “actuar con asertividad consiente
en dar a conocer las necesidades, pensamientos y sentimientos con sinceridad y

sin rodeos, considerando respetarlos derechos de los demas, sin violarlas”.
(p.18)

La asertividad es la destreza de dar a conocer y comunicar nuestras
aspiraciones de una manera abierta, directa, amable y franca,
obteniendo expresar lo que queremos decir, pero sin transgredir contra
los deméas. Por tanto se refiere de expresar nuestros derechos y
responsabilidades una vez que se valoren convenientemente las
circunstancias en las que se manifiesta dicho comportamiento y no se

perjudiquen los derechos y decoro del que recibe el mensaje”. (p.24)

Los autores mencionados anteriormente en sus diferentes conceptos e
ideales coinciden con la definicion del término asertividad y a base a estos se
puede decir, que la asertividad es una habilidad con la que cuenta cada individuo
gue facilita el desarrollo y fomenta a que este genere relaciones interpersonales
de manera positiva, para ello debe contar con una actitud de respeto y tolerancia
para con los demas, admitiendo las diferencias que existen entre unos y otros,

con tolerancia, de esa manera esta aprendiendo a comportarse provechosamente
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y a su vez solidariamente, aqui podra aportar cosas propias y apreciar los aportes

de los demas.
Segun Van, Hosfstadt y Gomez, (2006) sostuvieron:

Los individuos con este modo de comunicacion son habiles de
expresar sus sentimientos, opiniones e ideas, amparando sus
derechos y respetando el de los demas. Cuando hace esto, provee
gue los otros se expresen libremente y lo concibe manejando de la
forma mas adecuada posible, los mecanismos actitudinales de la

comunicacion.

Por otro lado, Smith (2000), hace referencia a la comunicacién asertiva
como la que “esta destinada a conseguir resultados eficaces y acomodarse a
las circunstancias”, (p. 45), en otras palabras son precisas las expresiones que
se dan en los objetivos y firmes en la intension para alcanzarlos, sin llegar a ser
violentas u ofensivas, pues considera los anhelos y derechos de otros
individuos sin la intencion de tratar de obligar a hacer su voluntad a la fuerza.
Este tipo de comunicacion alcanza un grupo de acciones encaminadas a
ejercitar a las personas, en donde se protegeran sus derechos sin violentar ni

ser violentados.

De acuerdo con lo que menciond el autor, existen muchas caracteristicas
del individuo que hace uso de la comunicacion asertiva, iniciandose por aceptar
su realidad, sus aciertos y errores, asi como utilizar sus habilidades personales y
no sentir vergiienza de ello. Otra de las caracteristicas que presenta este autor
es la libertad para manifestarse o expresar lo que piensan o sienten los

interlocutores sin lastimar a los demas.

En la comunicacion asertiva, los individuos son capaces de comunicarse
facil y libremente ante una persona conocida o extrafio y en todas sus acciones
y conversaciones se respeta a si mismo, acepta sus limites, conociendo sus
propios valores intelectuales y sociales. En este tipo de comunicacion también
se evidencia un enfoque activo, firme y se evitan los extremos de pasividad o

agresividad destructiva.
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La comunicacion asertiva se establece por los aspectos significativamente
relacionados por los rasgos de personalidad que determinan a cada persona,
pues cada persona de la institucion tiene un estilo propio de comunicacion que
se manifiesta en el momento de interactuar con los demas. El mensaje debe
reflejar la intencion de lo que se desea transmitir, este debe ser transparente y
conciso evitando las ambigledades y confusiones. Finalmente, el contexto debe
apuntar a las circunstancias que envuelven el momento en el cual se origina la
conversacion, para ello se debe considerar: el lugar, el momento y los entornos

emocionales de los participantes con las que se entablan las conversaciones.

Tipos de asertividad

Asertividad basica.- Se define como la asertividad donde la persona da a conocer
sus sentimientos, creencias y opiniones personales. Ejemplo: Cuando se

interrumpe dice: “disculpe, me gustaria concluir que estoy haciendo”.

Asertividad empética: Se utiliza para dar a conocer las necesidades hacia
la otra persona. Ejemplo: Ante personas insistentes: “valoro el ofrecimiento y lo

agradezco, pero prefiero estar solo”

Asertividad confrontativa: Se define cuando las palabras que utilizan los
otros individuos no concuerdan con sus acciones. Ejemplo: “Te mencione que no
tenia problema que usaras mis discos, solo si antes me consultabas. Pero ahora
estas tocando mis discos sin haberme consultado. Me gustaria saber. ¢Por qué?
Esto se diferencia de la agresion “jaja!, ese es mi anhelo ya veo que lo que digo

no valen para ti".

Por su parte, Gispert (1999) muestra una serie de caracteristicas de las

personas con comunicacion asertiva, éstas se pueden concretar como siguen:

Estas personas sienten una gran libertad para manifestarse, para
expresar lo que es, lo que piensa, lo que siente y lo que quiere. Asimismo,
piensan en los resultados de lo que pretende decir antes de hablar, asi no dafiar
a los demas, pero a su vez para concretar y expresar su opinion de la forma mas
transparente posible, sin ambigledades. Igualmente, dice lo que piensa, pero sin

humillar, desagradar o alterar a otros. La conducta asertiva hace que se respete



86

asimismo y a los demas.

La persona asertiva se satisface al expresar sus ideologias Yy
sentimientos, aunque no siempre consiga lo que se propone. También reconoce
cuando sus ideas tiene conflictos con los otros miembros, pero sabe prevenir las
consecuencias y resolver las dificultades sin que le inquieten demasiado. De la
misma manera, es apto de comunicarse con facilidad y libertad con cualquier
individuo, sea esta ajena a su circulo social o conocida, y su comunicacion se

caracteriza por ser directa, abierta y franca.

Igualmente, en todos sus comportamientos y expresiones se respeta a si
misma y admite sus limites, tiene de manera permanente presente su propio
valor y desarrolla su autoestima, es otras palabras, se aprecia y se quiere tal
como es. Su vida tiene una orientacion proactivo ya que desea y trabaja en ello
para alcanzarlo, desarrollando lo necesario para que las cosas ocurran en vez de

esperar inactivamente a que las cosas ocurran por arte de magia.

Con respecto a los planteamientos anteriores se concluye, que el que
emite o el que hace uso de la comunicacién asertiva envia los mensajes muy
claros tal que son entendidos por el receptor sin tener que explicarselos o acudir
a otras indicaciones que le permitan conocer o comprender el mensaje dicho.
Asimismo, el tono asertivo es armonizado y seguro, mostrando fluidez en las
verbalizaciones, lo cual muestra gran seguridad produciendo transmitir la
informacion con una calidad de unificacibn compleja, a su vez de conservar

relaciones sociales de manera adecuada.
Componentes de la comunicacion asertiva

Saber respetarse, se refiere en ser conscientes que somos seres humanos y
tenemos energia limitada; respeto hacia lo demas, donde se considera a los
demas como seres humanos y por ende merecen ser tratados con respeto y
dignidad; ser directo, endosa a que los mensajes dados sean claros y sencillos:
ser apropiado, cuando se va a dar a conocer una idea se debe tomar en cuenta el

contexto donde se realiza; ser positivo, reconocer que hay un intento de ayudar a



87

los demas: y Saber escuchar, capacidad de comprender lo que la otra parte nos

quiere transmitir.
Derechos asertivos

Derecho a ser su propio juez: Consiste en tomar la responsabilidad en uno
mismo y quitarsela a los demés. Debido a que cuando se duda de nuestro
comportamiento nos volvemos impotentes para controlar nuestro destino sin

tener la “norma” de cobmo debemos comportarnos.

Derecho a no dar razones ni excusas: Se refiere a ser duefios de nuestro
espacio y de cuanto somos y hacemos, porque si damos explicaciones de cada
movimiento o accion que realizamos. Los demas tendran el poder de juzgar si es

erréneo, correcto o incorrecto y no se considera entonces ser asertivo.

Derecho a cambiar de parecer: Como humanos, podemos cambiar de parecer,
hacer las cosas de forma distinta o hacer otras cosas. Quiere decir que nuestros
intereses pueden cambiar y modificarse segun diversas condiciones

experimentadas.

Derecho a actuar sin la aprobacién de los demas: Sea la conducta que
poseamos en ciertos escenarios, siempre habra alguien a quien no le guste la
manera en la cual reaccionamos, por ello, cuando interactuamos con los demas
es fundamental contar con su buena voluntad y amor fraterno para no ser

manipulados.

Derecho a reusarnos a peticiones sin sentirnos egoista: Las personas
podemos evitar actividades que van en contra de nuestra escala de valores sin

tener la sensacién que estamos siendo malcriados con los demas.

Derecho a cometer errores: como personas podemos equivocarnos, es parte
de la condicién humana y se asume la responsabilidad de los errores, y lo mejor

seria admitir y después corregir.
Efecto de la comunicacion asertiva

Proporciona una facil comunicacion y disminuye la posibilidad de malas
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interpretaciones de los demas de los mensajes emitidos, ayuda a poseer
relaciones interpersonales mas saludables, incrementa el Autoestima, accede
gue los demas se sientan respetados y valorados en el proceso comunicacional,

beneficia a tener emociones positivas en uno mismo y en los demas.

Indicadores de la asertividad

Riso (2002) se refiere a las expresiones verbales y no verbales de la asertividad al
momento de dar el mensaje, los cuales son: el mirar a los ojos, el volumen de la
voz, la modulacion y entonacion de la voz, la fluidez verbal, la postura, los gestos

y lo que abarca del mensaje verbal. (pp. 126-130)
Creencias de la conducta asertiva

Guell y Mufioz (2000, pp. 92-93) nos dan a conocer las creencias y actitudes que

caracterizan las conductas asertivas de la siguiente manera.

Todos los humanos tienen derecho de pretender alcanzar lo que
consideren mejor, solo si este no repercuta negativamente a los demas
individuos. A ser respetados, a pedir ayuda, no obligarla, y no negarse a asistir a
otras personas si asi lo desean, a sentir emociones como el temor, la tristeza, la
ira, la angustia y a darlas a conocer sin lastimar los sentimientos de otros. Las
personas poseen derecho de tener sus opiniones ante cualquier escenario y a
declararlas sin insultar intencionalmente a otras, por ultimo pueden equivocarse
en sus actitudes, opiniones y comportamientos pero asumir las responsabilidades

de ello.
Pasos para lograr una comunicacion asertiva
Maya (2016) detalla los pasos para lograr facilmente una comunicacion asertiva:

Comunica en primera persona: Di cosas como “Yo pienso que deberiamos...”,
“Me gustaria que...” entre otros, de esta manera a pesar de manifestar una accion
concreta que se debe a tomar, damos a creer, que es una perspectiva propia y no

algo obligatorio.
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Argumenta siempre: para ser asertivo, debemos contar con argumentos solidos

para transmitir ideas y mensajes. De lo contrario se pasaria por manipulador.

Modestia y respeto primero: En el camino siempre habra personas que no estén
de acuerdo con lo que manifiestes. A pesar de saber que no tienen la razén, se
deben respetar y ser modestos, teniendo en claro los principios y conceptos
propios, tolerando a los que no entienden.

No te lo tomes personal: No se debe ser asertivo para hacer sentir mal o por
hacer quedar mal a alguien. Se debe ser asertivo por conviccion y moral. Si una

persona esté en contra de tus argumentos o tus ideas, no esté en contra tuya.
Técnicas de asertividad para discusiones
Segun los estudios de Castanyer (2014)

La técnica del disco roto: radica en hacer repeticiones sobre una propia idea de
manera constante una tras otra, con calma, sin llegar a altercados ni caer en
provocaciones que muestre el otro sujeto. A modo de ejemplo: - Tu eres el
culpable de este retraso. (Disco roto) — yo tenia que culminar ese proyecto y no
contaba con otra alternativa. — es que esto se repite siempre llegamos tarde a
todos lados y ya estoy cansado. (D.R.) — Es cierto, pero esta vez, eres consciente
que no podia alargar mas la finalizacibn de ese proyecto ni dejarlo para otro
instante. — Pero date cuenta que por causa tuya, siempre tenemos retrasos y
llegamos tarde. (D.R.) — Sera cierto ello, pero te recalco que esta ocasion no pude

hacer otra cosa que finalizar ese proyecto que estaba pendiente — etc.

Como se observé anteriormente, la técnica del disco roto no agrede o arremete al
otro sujeto; mas aun, acepta que es cierto lo que manifiesta en determinadas
circunstancias, pero insta en repetir su explicacion de manera constante hasta
gue el otro sujeto este convencido o, minimamente, se percate que no conseguira

nada mas con sus ataques.

Banco de niebla: conocida a su vez como la técnica de la claudicacion simulada.
Esta técnica reside en dar la razén al sujeto solo en aquello que se vea que es

cierto dentro del grupo de sus ataques, pero rechazando al momento en ingresar
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a mayores discusiones. De esta manera se otorgara una supuesta cesion de
terreno, sin darlo en realidad, debido a, que en el fondo, se deja en evidencia que
no se va a modificar la postura. Por ejemplo, - Tu otra vez eres el culpable de este
retraso, como siempre. (Banco de niebla) — Si, cabe la posibilidad que estés en lo
cierto — obvio, como es frecuente, estas en distintas cosas que realizar justo antes
de salir. (B.N.) — es cierto, generalmente tengo muchas labores que realizar justo
antes. — Pues yo estoy cansado que por causa tuya siempre estemos retrasados.
(B.N.) — Ya, es cierto, siempre estamos retrasados. Aqui el sujeto esta sefialando
que modificara su conducta si el otro sujeto lo estima provechosamente, pero no

simplemente porque el otro sujeto se encapriche en el acto

Para utilizar esta técnica, es de importancia medir el tono de voz en el que
se da la respuesta, debido a que si se manifiesta esto de manera dura y cortante,
exorbitantemente despectiva, puede producir la ofuscacién en el receptor del
mensaje. La tonalidad debe estar calmada y hasta levemente reflexivo, como

recapacitando a las ideas que nos da a conocer el otro individuo.

Aplazamiento asertivo: Esta técnica de contestacion es de utilidad para sujetos
que dudan y que no poseen una inmediata respuesta al instante o para
circunstancias en que se sienten fastidiados por el contexto o escenario y no se

tiene la capacidad de contestar con claridad.

Reside en retrasar la respuesta que debemos dar al otro sujeto que nos ha
reprochado, hasta el momento que sintamos tranquilidad y tengamos la capacidad
de dar una respuesta correcta. Por ejemplo: - TU como siempre eres el culpable
gque estemos retrasado, siempre es lo mismo. (Aplazamiento asertivo) — Mira, en
una circunstancias discutible entre ambos. Si te parece, lo hablamos en otro

momento, que tengo pendientes y lo dejamos con calma al finalizar ¢ si?

Si en caso el otro sujeto persiste, la postura que debemos tomar es insistir,
por medio del estilo del disco roto. Debemos tener en claro que si no queremos

discutir, no existe discusién posible.

Técnica para procesar el cambio: esta técnica residen en trasladar el motivo de

la discusion, para analizar de aquello que sucediendo entre los sujetos
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intervinientes. Esto se refiera a salir del contenido de la discusion y empezar a
verlo desde una vision ajena o fuera. Por ejemplo:- TU otra vez eres el culpable de
este retraso, como siempre. — Pues no entiendo por qué dices eso. Estamos
retrasados porque Tu quisiste filmar el partido de véley en video. - jpor qué dices
ello! Yo empecé a hacer eso, porque te vi que te cambiabas muchas prendas y no
veia cuando terminabas. Ademas, eres consciente de quién es el que
generalmente esta esperando ya listo para salir y quién es la que, siempre en
momentos finales, tiene 300 cosas de importancia que hacer. Etc. (Procesamiento
del cambio) — observa, nos estamos desviando del tema. Vamos a cambiar de
tema si iniciamos a decir palabras de mas. Ambos estamos muy agotados. Quizas

este altercado no posee la importancia que le estamos dando ¢ no crees?

Posiblemente lo complicado en una disputa es justamente lo que propone
esta técnica: el de tener la capacidad de estar frios y percatarnos de lo que esta
sucediendo. Debemos tener en cuenta de no mesclar y poner en discusion
contenidos que no llevan a ningun lado, es preciso no permitirnos caer por
provocaciones aun asi sabiendo que es necesario defendernos. Es de mayor
eficacia observar de manera objetiva a aquello que esta sucediendo y dar la razon
que parte de ello es culpa nuestra, que defender a capa y espada ante cualquier
insignificante ataque que nos den.

Técnica de ignorar: radica en que la responsabilidad cae solamente en el otro
sujeto que interviene. Esto es utilizable cuando observamos a nuestro oyente
encrespado y furioso, y tenemos miedo que sus ataques culminen con muchos
insultos, sin nosotros tener la posibilidad de defendernos. Por ejemplo: - T4 como
siempre eres el culpable que estemos retrasado, siempre es lo mismo (Ignorar) —
puedo ver que este muy enojado, es mejor a mi punto de vista hablar de esta

situacion despues.

Asi como la técnica del Banco de Niebla, en esta técnica también es de
importancia medir el tono de voz al dar las respuestas. Un tono ofensivo o rudo
sol6 originard el aumento de agresividad en el otro sujeto, debido a que si de la

nada se ha enfadado, los demas lo verian como una provocacion. La mejor
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salida es tener un tono esencialmente amable y comprensivo, respetuoso con el

enojo del sujeto.

Técnica del acuerdo asertivo: Este modelo se asemeja en algo a la del Banco
de Niebla, pero abarca un poco mas, debido a que no termina en darle la razon
sin mayor comentario, a su vez esta deja en evidencia, de cual es la falla
cometida y otra, el de ser o no una buena o mala persona. Esta técnica es
apropiada en circunstancias en las que se da la razon al otro sujeto enojado, pero
gue no se admite la forma de expresarlo. Por ejemplo: - TU como siempre eres el
culpable que estemos retrasado, siempre es lo mismo (Acuerdo asertivo) — es
cierto, estamos retrasados por causa mia. Pero debes saber que con frecuencia,

no suelo tener esas dificultades.

En esta técnica de lograr “tranquilizar” al oyente, admitiendo el error (si
efectivamente se ha cometido ¢ por qué no admitirlo?), pero apartar de forma clara
el “hacer” del “ser”. Si hacemos uso de este tipo de respuesta con individuos que
suelen generalizar, se puede lograr el ser etiquetado en un futuro. Actualmente,
es complicado quitar una etiqueta que determinada persona nos ha puesto. Esta

técnica esté orientada a evitar que dichos eventos ocurran. (pp. 64-66)
Dimensiones de la comunicacién asertiva

Dimension 1: Asertividad indirecta

Flores y Diaz (2004) indicaron:

Es la capacidad que tiene la persona para tener enfrentamiento
directos, cara a cara, con otros sujetos en circunstancias comunes 0
laborales, estas pueden desarrollarse con su familia, amigos,
superiores o colegas de trabajo; llevandolo a dar a conocer sus ideas,
anhelos, sentimientos, pedidos, condiciones personales, favores,
negarse a determinados hechos, dar y recibir elogios y maniobrar la
critica, por medio de cartas, teléfono u otros medios. (p. 36)
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Dimensién 2: No asertividad

Asi mismo Flores y Diaz (2004) nos manifiesta que la No asertividad “es la falta
de habilidad del sujeto para manifestar sus anhelos, ideas, sentimientos,
restricciones, elogios, e incluso empezar la interaccion con otros sujetos y asi

hacer uso de la critica”. (p. 36)

Dimensiéon 3: Asertividad

Flores y Diaz (2004) también nos dice que la Asertividad “es la habilidad del
sujeto para manifestar sus restricciones, sentimientos, ideas, anhelos, derechos,

para manifestar y elogios, hacer requerimientos y hacer uso de la critica”. (p. 36)
Definicidén de términos basicos

Asertividad

Riso (1988) definio:

La conducta que permite a la persona expresarse adecuadamente (sin
medir distorsiones cognitivas o ansiedad combinando los componentes
verbales y no verbales de la manera mas efectiva posible) oposicion
(decir no, expresar desacuerdos), decir y recibir criticas, defender
derechos y expresar en general sentimientos negativos y afecto (dar y
recibir elogios, expresar sentimientos positivos en general) de acuerdo
a sus intereses y metas, respetando el derecho de los demas e

intentando alcanzar la meta propuesta.
Autoafirmacién

Segun el Diccionario de la lengua espafiola, f. Seguridad en si mismo, defensa de

la propia personalidad.
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Comunicacion

Segun el Diccionario de la lengua espafiola, f. Accion y efecto de comunicar o
comunicarse. f. Trato, correspondencia entre dos o mas personas. f. Transmision

de sefiales mediante un codigo comun al emisor y al receptor.

Liderazgo: “relacién de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores,
mediante la cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales

que reflejen los propdsitos que comparten” (Daft, 2006).

Liderazgo transformacional: “liderazgo que se caracteriza por la capacidad para

producir cambios sustantivos en los seguidores y en la organizacién” (Daft, 2006).

Liderazgo transaccional: “transaccion o proceso de intercambio entre los lideres

y sus seguidores” (Daft, 2006).

Seguidor: es toda aquella persona que siente empatia con el lider, y gracias a las
constantes situaciones de retroalimentacion y estimulacion hacia la consecucion
de metas y objetivos que estos comparten, desarrolla su trabajo de una manera
creativa, proactiva y eficiente (seguidores ejemplares) (Hughes, Ginnet y Curphy,
2007).

Lider: “lider es la persona capaz de ejercer influencia en otros, para dirigirlos y
guiarlos efectivamente hacia el logro de objetivos y metas organizacionales”
(Gbémez, 2008).

Subordinado: es toda persona de rango inferior al jefe (seguidores pasivos), al
gue se le asignan tareas por atender, que requieren de direccién constante, por lo
cual los subordinados se pueden volver perezosos ya que deben tolerar un lider
gue espera que se comporten de esta forma. (Hughes et al., 2007).

Jefe: es toda aquella persona de rango superior que lo Unico que hace es asignar
funciones para gestionar su organizacién, esperando que toda persona de rango
inferior (subordinado) cumpla cabalmente con lo que se le ordena (Hernandez,

Santo y Gonzélez, s.f).
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Comunicacién: Es el intercambio de informacién entre personas. Significa
volver comun un mensaje o una informacion. Constituye uno de los procesos

fundamentales de la experiencia humana y la organizacion social.

Comunicacion interna: Conjunto de actividades efectuadas por la
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y
entre sus miembros. A través del uso de diferentes medios de comunicacion
gue mantengan informados, integrados y motivados a contribuir a su trabajo

permitiendo el logro de los objetivos organizacionales.

Comunicacién no verbal: Es el envio y recepcion de informacion e influencia a

través del entorno fisico, la apariencia fisica y la conducta no verbal.

Comunicacion verbal: Es el uso de las palabras para la interaccion entre los
seres humanos, el lenguaje propiamente dicho, expresado de manera hablada
o escrita. Constituye un nivel primario de comunicacion y se centra en "lo que

se dice".

Comportamiento: Es la manera de comportarse (conducirse, portarse). Se
trata de la forma de proceder en las personas u organismos frente a los

estimulos y en relacién con el entorno.

Compromiso laboral: Se produce cuando en una persona surge una relacion
de afecto, un vinculo emocional, que le lleva a darse, a identificarse con una
persona, con una idea, con una organizacién. El concepto de “compromiso
laboral” se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por el cual el
trabajador desea permanecer en la organizacion, debido a su motivacion

implicita.
Destreza: Es la capacidad que tiene un individuo de ser eficiente en una

habilidad determinada.

Emociones: Son estados o rasgos de una cualidad temperamental o un agudo
estado como punto de partida de su teoria cognoscitiva- motivacional- relacional

de la emocidn.
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Expresion: Accion de manifestar con palabras o por medio de otros signos

exteriores lo que uno piensa o siente.

Kinésia: Estudia la comunicacion verbal donde se encuentra los movimientos

corporales, expresion facial, gestos y posturas.

Pasividad Es aquella persona que no hace las cosas por si misma, si no que
deja obrar a los demas, la pasividad es una actitud opuesta al compromiso, a la
accion constante, a la voluntad de dirigir la propia vida e involucrarse con y

cada una de sus etapas.

Para verbal: Se define como el uso, que hace el emisor de un mensaje,
de entonaciones, ruidos (carraspeos, llanto) pausas, silencios, énfasis y

variaciones de la voz (tono, volumen, ritmo) en un acto comunicativo.

Proxemia: Distancia fisica que mantienen las personas en lugares comunes

como el hogar o el trabajo.

Técnica: Es un procedimiento o conjunto de reglas, normas o protocolos que
tiene como objetivo obtener un resultado determinado, ya sea en el campo de
las ciencias, de la tecnologia, del arte, del deporte, de la educacién o en

cualquier otra actividad.

1.4. Problemas de investigacion

¢ Cudl es la relacion del liderazgo transformacional y la comunicacion asertiva
de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 20177

¢, Cual es la relacion del liderazgo transaccional y la comunicacion asertiva de
los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
201772

¢, Cual es la relacion del liderazgo laissez faire y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
20177
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1.5. Justificacion del estudio
Justificacion tebérica:

Los resultados de este estudio brindan informacién para desarrollar una mayor
efectividad en la aplicacion de estrategias de intervencion en los estilos de
liderazgo de los estudiantes de la Universidad Privada san Juan Bautista, dichos
resultados seran fundamentadas con los enfoques tedricos para que lo empirico

se convierta a cientifico.
Justificacion practica:

Nos ayuda a iniciar y sostener un cambio que indica a la Universidad Privada san
Juan Bautista los elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus
intervenciones. Pues gracias a un estilo de liderazgo que motiva e influye vy
fideliza a su equipo de trabajo despierta en los estudiantes de la Universidad
Privada san Juan Bautista su creatividad , innovacion, productividad, eficiencia
con la organizacién, consiguiendo un clima organizacional bueno; asimismo,
logra prevenir problemas en su personal, mejorar la eficiencia y calidad que

brinda la organizacion.
Justificaciéon metodoldgica:

Nos permite determinar describir la comunicacion asertiva de los estudiantes de la
Universidad Privada san Juan Bautista y ello explicado por el estilo de liderazgo
de sus docentes, asimismo se explicara el estilo que predomina relaciona a la

comunicacién asertiva a través de la regresion logistica.
1.6. Hipd6tesis de investigacion

La relacion del liderazgo transformacional y la comunicacién asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,

2017, es directa y significativa.

La relacion del liderazgo transaccional y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,

2017, es directa y significativa.
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La relacion de del liderazgo laissez faire y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,

2017, es directa y significativa.
1.7. Objetivos de investigacion

Establecer la relacion del liderazgo transformacional y la comunicacion asertiva
de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017

Establecer la relacion del liderazgo transaccional y la comunicacion asertiva
de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017.

Establecer la relacion del liderazgo Laissez Faire y la comunicacion asertiva de
los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
2017.



II. Método
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2.1. Paradigma de investigacion

La presente tesis cuenta con un paradigma positivista, segun Zayas (2010, p.15)
sefald que el paradigma positivista es: “El derivado de los avances de las
ciencias naturales y el empleo del método experimental, como modelo de la

investigacion cientifica”.
2.2. Enfoque de investigacion

La citada investigacion presenta un enfoque cuantitativo, de acuerdo a lo
establecido por Sanchez y Reyes (2015) menciond a Schmelkes (1988) referente
al enfoque cuantitativo, quien indicé que es: “La suposicion de procedimientos
estadisticos de procesamiento de datos. Hace uso de la estadistica descriptiva y/o

inferencial”. (p. 51)

2.3. Método de investigacién
Martinez (2000) sefialé acerca del método Hipotético-Deductivo:

Sostiene que las hipotesis cientificas no proceden de la observacion,
sino que son creaciones de la mente humana, propuestas a modo de
conjeturas, para ver si, en el supuesto de admitirlas, los sucesos o
fenbmenos de la naturaleza puedan quedar mejor explicados. El
requisito fundamental para que fueran aceptadas se sujetaba a la
confirmacion que proporcionaban los hechos. La experiencia es
necesaria para la contratacion de la hipotesis, deduciendo de ella una
conclusién en forma de supuesto tentativo, que se compara con los
hechos. (p. 80)

2.4. Tipo de investigacion
Sanchez, Reyes (2015) define a la investigacion tipo sustantiva como:

Aquella que trata de responder a los problemas sustanciales, en tal
sentido, esta orientada, a describir, explicar, predecir o retro decir la
realidad, con lo cual se va en busqueda de principios y leyes generales
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que permita organizar una teoria cientifica. En este sentido, podemos
afirmar que la investigacion sustantiva al perseguir la verdad nos

encamina hacia la investigacion basica o pura. (p. 45)

2.5. Disefio de investigacion
Martins y Palella (2014, p. 87) definieron al disefio no experimental:

Es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna
variable. El investigador no sustituye intencionalmente las variables
independientes. Se observan los hechos tal y como se presentan en su
contexto real y en un tiempo determinado o no, para luego analizarlos.
Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica si
no que se observan las que existen. Las variables independientes ya
han ocurrido y no pueden ser manipuladas, lo que impide influir sobre

ellas para modificarlas.

Martins y Palella (2014, p.94). Transversal o transeccional: “este nivel de
investigacién se ocupa de recolectar datos en un solo momento y en un tiempo
anico. Su finalidad es la describir las variables y analizar su incidencia e

interaccion en un momento dado, sin manipularlas”

Segun Tuckman (citado por Sanchez y Reyes; 1998, p. 83) en el tipo de
estudio correlacional “involucra la recoleccion de dos 0 mas conjuntos de datos de
un grupo de individuos con la intencion de determinar la subsecuente relacion
entre éstos conjuntos de datos”. De esta forma se puede asegurar que este
estudio es correlacional porque su proposito es sélo describir la realidad de un
grupo de sujetos ya existente y analizar su interrelacidon con otros factores en un

momento dado.
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Diagrama representativo de un estudio correlacional

Dénde: A = Muestrade Estudio
O, = Medicion de los estilos de liderazgo

0, = Medicion de la Comunicacién asertiva
» = Coeficiente de Correlacion.
2.6 Variables.
Definicion conceptual: Estilos de liderazgo docente

El estilo de liderazgo “es la combinacibn de rasgos, destrezas vy
comportamientos que los lideres usan cuando interactlan con sus seguidores.
Aunque un estilo del liderazgo se compone de rasgos y destrezas, el elemento
fundamental es el comportamiento, pues es el patrén de conducta

relativamente constante que caracteriza al lider (Lussier, 2008, p. 65)
Definicién conceptual: Comunicacion asertiva

Segun Flores y Diaz (2004), la comunicacién asertiva “Es la habilidad del
individuo para expresar sus limitaciones, sentimientos, opiniones, deseos,
derechos, para dar y recibir alabanzas, hacer peticiones y manejar la critica”. (p.
36)
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Definicién operacional: Estilos de liderazgo del docente

La variable Estilos de liderazgo esta constituido por tres dimensiones el primero
Liderazgo transformacional con cuatro indicadores y 17 items, la segunda
dimensién denominada transaccional conformado por dos indicadores y 11 items
y como tercera dimension el liderazgo Laissez Faire que contiene un indicador y
06 items, cuyos rangos son: 1= Total desacuerdo, 2= Desacuerdo, 3= Indiferente,

4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo, corresponde a una escala ordinal.

Definicion operacional: Comunicacion asertiva

Consta de tres dimensiones que se describe a continuacion. La primera
dimension llamada asertividad que contiene tres indicadores con doce items. La
segunda dimension denominada asertividad Indirecta que a su vez contiene tres
indicadores con veintidés items. La ultima dimension es el no asertividad con dos
indicadores ello contiene once items, con un total de cuarenta y cinco items.

Dichos items seran medidos bajo el rango de una escala Likert.



Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Estilos de liderazgo

Dimensiones

Indicadores

[tems

Escala Nivel

Liderazgo
Transformacional

Liderazgo
Transaccicnal

Liderazgo
Laissez Faire

Carisma

Inspiracidn

Estimulacion intelectual

Consideracion individualizada

Recompensa contingente

Direccion por excepcion

Ausencia de otro tipode liderazgo

3. Nos sentimas orgullosas de trabajar con &l
21. Cuenta con nuestro respeto.
33. Tenemaos plena confianza enél.
34. Confiamos ensucapacidad para superar cualguier obstaculo.
15. Nos da charlas para motivarnos.
22. Potencia nuestra motivacion de éxito.
24, Trata de desarrcllar nuevas formas para motivarnos.
4. Pone especial énfasis enla resolucion cuidadosa de los problemas antes de actuar.
15. Mos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la evidencia para resolver los
problemas.
23. Trata de gque veamos los problemas comouna oportunidad para aprender.
25. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.
2B. Impulsa |a utilizacidan de la inteligencia para superar los ohstaculos.
29. Mos pide gue fundamentemos nuestras opiniones con argumentos solidos.
30. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes.
13. Se preccupa de formar a aguellos gue lo necesitan.
14. Centra su atencion en los casos nlos QUe no 58 consigue alcanzar las metas esperadas.
17. Estd dispuesto a instruirnos o ensefarnos siempre que lo necesitemos.
8. Nosda logue queremos a8 cambiode recibir suapoyo.
10. Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre |0 que se espera gue hagamaos y |0 que podemaos
obtener por nuestro propio esfuerzo.
11. Siempre gue sea necesario, podemaos negodar con & lo que obtendremos a @mbio de nuestro
trabajo.
12. Nos hace saber que podemos lograr lo que gueremos si trabajamaos conforme a lo pactado con €l.
16. Trata de que obtengamaos lo que deseamos a cambio de nuestra operacian.
2. Notrata de cambiar nueestra forma de hacer las cosas mientras salga bien.
5. Evita imvolucrarse en nuestro trabajo.
7. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”.
5. Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos.
18. Notrata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien.
26. Nos deja gue sigamos hadendo nuestro trabajo como siempre lo hemcs hecho, a menos de gue
sea necesariointroducir algin cambio.
1. La presencia del profesor tiene poco efecto en nuestro rendimiento.
6. Nonos dice donde se encuentra n algunas ocasiones.
20. Evita tomar decisiones.
27. Es dificil de encontrarlo cuando surge un problema.
31. Evita decirnos como se tienen que hacer las cosas.
32. Es probable gue esté ausente cuando sele necesita.

Escala Ordinal
Pobre de
habilidades

Nivel medio de
habilidades
1= Total desacuerdo
Altodominio de
2= Desacuerdo habilidades
3= Indiferente
4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo




Tabla 2

Operacionalizacion de varnable comunicacion asertiva

105

Dimensiones Indicadores Items Ezcala Niveles
1. Puedo pedirque me ensenencomohacer algo quenose como realizarlo. Escala Ordinal
2. Solicitoayuda cuandola necesito
Completamentede MNivel bajp de
3. Puedo reconocer publicamente que cometi un error. acuerdo=5 aserfividad
4. Puedo decirle a alguien directamente que actud de manera injusta.
Oe acuerdo=4
5. Expresocamory afecto a las personas que quiero.
Mivel medio de
Predisposicién &, Conversoabietamente conuna persona las criticas hechas a mi conducta. Mi de acuerdo, ni
Asertividad asertvidad
personal 7. Cuando discuto con una persona acerca del lugar donds vamos a comer, yo expreso mi N desacuerdo=3
preferencia.
8. Puedo agradecer un halago hecho acerca demi apariencia persoral. En desacuerdo=2 Nivel alo de
9. Sitengo alguna duda, pido que se me aclare. Completamente en  asertividad
10. Me es facil aceptaruna critica. desacuerdo=1
11. Puedo pedirfavores.
12. Acepto sintemor una critica.
13. Me e= mas facil decide a alguien que acepto su criica a mi persona, por teléfono que
personalmente.
14. Puedo admitir gue cometi un error, con mayorfacilidad por tel éfono que personalmente.
15. Me cuestatrabajo hacer nuevos(as) amigos(as).
Asertividad Predisposicion 16. Cuandoconozco d una persona, usualments tengo poco que decirle.
Indirecta con los demas

17. Cuandome doy cuenta de que me estan cobrando de mas, no digo nada.

18. Me es més facl pedir gue me devuelvan las cosas que he prestado, por teléfono que
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2.7 Poblacion:

Llamamos poblacién al conjunto de individuos (personas, animales, cosas) sobre la
cual se estudia una determinada caracteristica, el tamafio de la poblacion es el

namero de individuos que la componen (Sanchez y Reyes, 2015)

Tabla 3

Poblacion de estudiantes de la escuela profesional de contabilidad en una

Universidad Privada San Juan Bautista-Lima

Turno Ciclo Cantidad de estudiantes
Mariana I 26
Mariana Il 39
Mariana V 15
Noche Vil 29
Noche X 23
Total 128

La poblacién de estudio en el trabajo de investigacion es Censal que segun Arias
(2012, p. 33) que a diferencia de la encuesta por muestreo, el censo busca recabar
informacion acerca de la totalidad de una poblaciéon. Es asi como los censos
nacionales tienen como propdésito la obtencién de datos de todos los habitantes de
un pais en este caso se trabajo con los 128 estudiantes de la universidad ya

mencionada.

2.8 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica:

Para el caso de nuestra investigacion utilizaremos la encuesta, teniendo en cuenta
que a través de las preguntas especializadas que realizaré como investigador al
objeto de estudio, podré obtener como respuesta la opiniobn de la muestra

representativa.
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La encuesta es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen
a la subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion de un ndamero

considerable de personas, asi, por ejemplo:

Permite explorar la opinion publica y los valores vigentes de una sociedad,
temas de significacion cientifica y de importancia en las sociedades democraticas
(Grasso, 2006).

Instrumento:

(Sdnchez y Reyes, 2015), sefiala que los instrumentos son las herramientas
especificas que se emplean en el proceso de recogida de los datos. Los
instrumentos se seleccionan a partir de la técnica previamente elegida. En nuestro

caso aplicaremos el cuestionario.

El cuestionario, al respecto, Carrasco (2013, p.318), nos dice que es el
instrumento de investigacion social mas usado cuando se estudia gran nimero de
personas, ya que permite una respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que
se le entrega a cada una de ellas. Las preguntas estandarizadas se preparan con

anticipacion y prevision

Los items a mejorar por presentar ambigiedades, duplicidad de preguntas o
ser preguntas genéricas son: 2, 4, 10, 12, 14, 16, 17, 18, 19, 23, 24, 28 y 32 por

estar en dos o0 mas columnas de las dimensiones subyacentes.
Algunas mejoras sugeridas a los items observados, por ejemplo:

- ftem 2 “No trata de cambiar nuestra forma de hacer las cosas mientras
salgan bien”, mejorar, ya que es negativa y puede llevar a confusiones al
momento de responder.

- ftem 4 “Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los
problemas antes de actuar’, mejorar ya que presenta dos partes: la
resolucion de problemas y luego la actuacion.

- ftem 10 “Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se
espera que hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio

esfuerzo”, mejorar, ya que presenta doble afirmacion.
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Expertos Apellidos y Nombres DNIN*®
Doctor en Educacidn Ocarfia Fernandez, Yolvi Javier 40043433
Maestro en Educacién | Gallarday Morales, Santiago Aquiles 25514954
Maestro en Gestidn Flores Sotelo, Willian Sebastian 06175729
Econdmica Empresarial

Confiabilidad:

De acuerdo con Sanchez y Reyes (2015, p.168), la confiabilidad es del grado de

consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie

de mediciones tomadas con el mismo test. Es la estabilidad y constancia de los

puntajes logrados en un test. La confiabilidad se realizara con el Alfa de Cronbach

teniendo en consideracidén que nuestros indices o rangos son politdmicos.

Como criterio general, citando a George y Mallery (2003, p. 231), sugiere las

recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de Alfa de Cronbach:

Coeficiente alfa =9 es excelente

Coeficiente alfa =8 es bueno

Coeficiente alfa = 7 es aceptable

Coeficiente alfa =.6 es cuestionable

Coeficiente alfa = 5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable
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Ficha técnica
Nombre: Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELIDA - A)
Autores: Castro, Nader y Casullo, 2004

Significacién: La variable Estilos de liderazgo esta constituido por tres dimensiones
el primero Liderazgo transformacional con cuatro indicadores y 17 items, la segunda
dimension denominada transaccional conformado por dos indicadores y 11 items y
como tercera dimension el liderazgo Laissez Faire que contiene un indicador y 06
items, cuyos rangos son: 1= Total desacuerdo, 2= Desacuerdo, 3= Indiferente, 4=

De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo, corresponde a una escala ordinal.
Administracion: colectiva.

Duracion : Sin tiempo limitado. Su aplicacién completa promedio es 30 minutos.
Aplicacion : El ambito de aplicacion es el estudiante universitario.

Tipificacién: Se han elaborado baremos los puntos de corte para el estilo de
liderazgo son de acuerdo a los puntajes transformados a percentiles en 25% y 75%.

Tabla 4

Baremos de las variables

Variable | dimensién F'c:_t_nre de Mivel _rr_uadic de Alto d_c:_minic: de
habilidades habilidades habilidades
Estilo de liderazgo Menos de 3.62 3.62 24.09 Més de 4.09
Liderazgo Laissez Faire Menos de 2.17 217 a2.83 Mas de 2.83
Liderazgo Transaccional Menos de 3.55 3.55 a 4.09 Mas de 4.09
Liderazgo Transformacional  pengs de 4.06 4.06 2476 Mas de 4.76

Confiabilidad de la Variable 1: “Estilos de liderazgo”

De la tabla 1, se observa que el valor Alfa de Cronbach para medir los estilos de
liderazgo es en general buena, significando asi, que el instrumento utilizado presenta

una buena fiabilidad y coherencia interna.

Asi mismo, se observa el Alfa de Cronbach en las tres dimensiones, donde la
primera y tercera dimension presenta una alta fiabilidad, significando asi que el
instrumento es fiable, mientras que en la segunda dimensién es aceptable la

fiabilidad, por lo que sugiere su revision.
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Tabla 5
Analisis de fiabilidad de los Estilos de liderazgo
Tabla 6
Variable / dimensidn Alfa de Cronbach M- de items
Estilos de liderazgo .820 34
Liderazgo transformacional 836 17
Liderazgo transaccional 670 11
Liderazgo laissez faire 829 G
L1 822
L2 816
L3 816
L4 816
LS 812
LG 818
L7 809
L3 813
L9 818
L10 814
L11 820
L12 817
L13 815
L14 818
LS 812
LB .818
L7 .809
L8 813
L9 818
L10 814
L11 .820
L12 817
L13 ,815
L14 ,818
L15 .810
L16 ,815
L17 .813
L18 807
L19 .810
L20 .819
L21 ,822
L22 .819
L23 814
L24 814
L25 816
L26 A
L27 .810
L28 .820
L29 822
L30 818
L31 ,814
L32 817
L33 ,818
L34 ,820

Fuents: Base ds datos piloto
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Matnz de Componentes sobre los estilos de liderazgo

. Componente
ltems
1 2 3 | ] G T & b+ 10
L1 568 -411 -arg
......... T-EEEE
......... T-EE-H:I

Fuente: Base ds datas pdoto
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De la tabla 6. Se observa que 14 items del total de 34 items son las que presentan
problemas en la comprension de las preguntas (items con dos o méas colores en su
fila correspondiente, por ejemplo el item 1, 4, etc) que puede ser a causa de:
preguntas muy generales, preguntas que carecen de claridad, entre otros problemas.
Por otro lado, los 20 items restantes no presentan problemas de comprensién en las
preguntas (items con un sélo color en su fila correspondiente, por ejemplo el item 2,
3, etc.)

Los items a mejorar por presentar ambigledades, duplicidad de preguntas o
ser preguntas genéricas son: 2, 4, 10, 12, 14, 16, 17, 18, 19, 23, 24, 28 y 32 por

estar en dos o mas columnas de las dimensiones subyacentes.
Algunas mejoras sugeridas a los items observados, por ejemplo:

item 2 “No trata de cambiar nuestra forma de hacer las cosas mientras
salgan bien”, mejorar, ya que es negativa y puede llevar a confusiones al

momento de responder.

item 4 “Pone especial énfasis en la resolucion cuidadosa de los problemas
antes de actuar”, mejorar ya que presenta dos partes: la resolucion de

problemas y luego la actuacion.

item 10 “Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que
hagamos y lo que podemos obtener por nuestro propio esfuerzo”, mejorar,

ya que presenta doble afirmacion.
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Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de comunicacion asertiva
Autores: (Flores y Diaz, 2004)

Significacién: Consta de tres dimensiones que se describe a continuacion. La
primera dimension llamada Asertividad que contiene un indicador con doce items. La
segunda dimensién denominada Asertividad Indirecta que a su vez contiene un
indicador con veintidos items. La ultima dimension es la No Asertividad con un
indicador ello contiene once items, con un total de cuarenta y cinco items. Dichos

items seran medidos bajo el rango de una escala Likert.

Administracion: Colectiva.

Duracion . Sin tiempo limitado. Su aplicacién completa suele durar unos 50

minutos.
Aplicacion : El ambito de aplicacion es el estudiante universitario

Tipificacion: Se han elaborado baremos para la comunicacién asertiva son de
acuerdo a los puntajes transformados al llamado puntaje T con 40 y 60 como puntos

de corte.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Comunicacion asertiva 0934 45

Fuente: Base de datos
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Tabla 8

Confiabilidad de la Variable 2: Comunicacién asertiva

Baremos de la variable comunicacion asertiva

Mivel bajo de Mivel medio de Mivel alto de

asertividad asertividad asertividad

Comunicacion asertiva Menos de 115 115 a 163 Mas de 163
Asertividad Menos de 50 50 a 65 Mas de 65
Asertividad indirecta Menos de 27 27 3 58 Mas de 58
No asertividad Menos de 27 27a52 Mas de 52

Fuente: Base de datos

2.9 Métodos de analisis de datos

Una vez obtenidos los datos a través del cuestionario, se procesara dicha
informacion a través del software SPSS- 22. Para la confiabilidad de los
instrumentos se utilizd el Alfa de Cronbach puesto que los instrumentos
corresponden a una escala ordinal politbmicas, para la prueba de la normalidad se
utilizé Kolmogorov Smirnov para tomar la decision estadistica para la prueba de

hipotesis, es este caso o mencionado se realizé con la prueba Rho de Spearman
2.10 Aspectos éticos

La presente investigacion se ha realizado sobre los principios éticos de verdad,
objetividad, legalidad. En este sentido los datos obtenidos en la investigacion

corresponden a la muestra real y son verificables.



[1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos.

Tabla 9

Estilo de liderazgo docente segun los estudiantes de la Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pobre de habilidades 31 24%
Nivel medio de habilidades 66 52%
Alto dominio de habilidades 31 24%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes

60% -
50% '
40% -

20% -
10% 1 o
0% 4[_____ : y

Pobre de Nivel medio de iode.

o Alto dominio de
habilidades habilidades habilidades

Figura 1. Estilo de liderazgo docente segun los estudiantes de la Universidad
Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 9 y figura 1, se observa que el 52% de los estudiantes de la
Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima consideran que los
docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo, mientras que el

24% de los mismos consideran que los docentes presentan un nivel pobre de
habilidades de liderazgo.
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Liderazgo Laissez Faire del liderazgo docente segun los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pobre de habilidades 34 27%
Nivel medio de habilidades 60 47%
Alto dominio de habilidades 34 27%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 2. Liderazgo Laissez Faire del liderazgo docente segun los estudiantes de

la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 10 y figura 2, se observa que el 47% de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima consideran que los

docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo Laissez Faire del

liderazgo docente, mientras que el 27% de los mismos consideran que los

docentes presentan un nivel pobre de habilidades de liderazgo Laissez Faire del

liderazgo docente.
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Liderazgo Transaccional del liderazgo docente segun los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pobre de habilidades 35 27%
Nivel medio de habilidades 65 51%
Alto dominio de habilidades 28 22%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 3. Liderazgo Transaccional del liderazgo docente segun los estudiantes de

la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 11 y figura 3, se observa que el 51% de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima consideran que los

docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo Transaccional del

liderazgo docente, mientras que el 22% de los mismos consideran que los

docentes presentan un nivel alto de dominio de habilidades de liderazgo

Transaccional del liderazgo docente.
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Liderazgo Transformacional del liderazgo docente segun los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pobre de habilidades 30 23%
Nivel medio de habilidades 69 54%
Alto dominio de habilidades 29 23%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 4. Liderazgo Transformacional del liderazgo docente segun los estudiantes

de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 12 y figura 4, se observa que el 54% de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima consideran que los

docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo Transformacional

del liderazgo docente, mientras que el 23% de los mismos consideran que los

docentes presentan un nivel alto de dominio de habilidades de liderazgo

Transformacional del liderazgo docente.



Tabla 13

Comunicacién asertiva de los estudiantes de la
Bautista de San Borja Lima, 2017
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Universidad Privada San Juan

Nivel Frecuencia

Porcentaje
Nivel bajo de asertividad 17 13%
Nivel medio de asertividad 92 72%
Nivel alto de asertividad 19 15%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 5. Comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San

Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 13 y figura 5, se observa que el 72% de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima presentan un nivel

medio de comunicacion asertiva, mientras que el 13% de los mismos presentan

un nivel bajo de comunicacion asertiva.



Tabla 14
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La asertividad de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de

San Borja Lima, 2017

Nivel

Nivel bajo de asertividad
Nivel medio de asertividad

Nivel alto de asertividad
Total

Frecuencia Porcentaje
17 13%
91 71%
20 16%
128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 6. La asertividad de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan

Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 14 y figura 6, se observa que el 71% de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima presentan un nivel

medio de asertividad, mientras que el 13% de los mismos presentan un nivel bajo

de asertividad.
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La asertividad indirecta de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan

Bautista de San Borja Lima, 2017

Nivel Frecuencia

Porcentaje
Nivel bajo de asertividad 19 15%
Nivel medio de asertividad 90 70%
Nivel alto de asertividad 19 15%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 7. La asertividad indirecta de los estudiantes de la Universidad Privada San

Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 15 y figura 7, se observa que el 70% de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima presentan un nivel

medio de asertividad indirecta, mientras que el 15% de los mismos presentan un

nivel bajo de asertividad indirecta.
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Tabla 16

La no asertividad de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista
de San Borja Lima, 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Nivel bajo de asertividad 20 16%
Nivel medio de asertividad 89 70%
Nivel alto de asertividad 19 15%
Total 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
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Figura 8. La no asertividad de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan
Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 16 y figura 8, se observa que el 70% de los estudiantes de la
Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima presentan un nivel

medio de no asertividad, mientras que el 15% de los mismos presentan un nivel
alto de no asertividad.



Tabla 17
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Estilo de liderazgo docente y comunicacion asertiva de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacion asertiva

. . Nivel Nivel alto Total
Estilo de liderazgo Nivel pa;o de medio de de
asertividad L o
asertividad asertividad
n % n % n % n %

Pobre de habilidades 3 2% 24 19% 4 3% 31 24%
Nivel medio de habilidades 10 8% 49 38% 7 5% 66 52%
Alto dominio de habilidades 4 3% 19 15% 8 6% 31 24%

Total 17 13% 92 72% 19 15% 128 100%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
45%
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Figura 9. Estilo de liderazgo docente y comunicacién asertiva de los estudiantes

de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

De la tabla 17 y figura 9, se observa que el 38% de los estudiantes consideran

que sus docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo y que

ellos mismos presentan un nivel medio de asertividad, mientras que el 2% de los

mismos consideran que sus docentes presentan un nivel pobre de habilidades de

liderazgo y que ellos mismos presentan un nivel bajo de asertividad.
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Tabla 18

Liderazgo Laissez Faire de liderazgo docente y comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacion asertiva

Liderazgo Nai\slglr t?\?ijga?je mgldl_\ilts Ide va?j_leélto Total
asertividad asertividad
n % n % n % n %
Pobre de habilidades 10 8% 22 1% 2 2% 34 27%
Nivel medio de habilidades 6 5% 47 3% 7 5% 60 47%
Alto dominio de habilidades 1 1% 23 18% 10 8% 34 27%
Total 17 13% 92 72% 19 15% 128 100%
Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes
40% 37%
35%
30%
25%
20% 17% 18%
15%
10% 8% 8%
5% 5%
5% 2% "
A MEz i =0
Pobre de habilidades Nivel medio de habilidades Alto dominio de habilidades

Liderazgo Laissez Faire

B Nivel bajo de asertividad Nivel medio de asertividad B Nivel alto de asertividad

Figura 10. Liderazgo Laissez Faire de liderazgo docente y comunicacion asertiva
de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017

De la tabla 18y figura 10, se observa que el 37% de los estudiantes consideran
gue sus docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo Laissez
Faire y que ellos mismos presentan un nivel medio de asertividad, mientras que el
1% de los mismos consideran que sus docentes presentan un nivel alto de
dominio de habilidades de Liderazgo Laissez Faire y que ellos mismos presentan

un nivel bajo de asertividad.
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Tabla 19

Liderazgo Transaccional de liderazgo docente y comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacion asertiva

Liderazgo N;\Slglr t?\?ijga?je mgl(;_\ils Ide vaaleélto Total
asertividad asertividad
n % n % n % n %
Pobre de habilidades 3 2% 29 23% 3 2% 35 27%
Nivel medio de habilidades 9 7% 48 38% 8 6% 65 51%
Alto dominio de habilidades 5 4% 15 12% 8 6% 28 22%
Total 17 13% 92 72% 19 15% 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes

40% 38%

35%

30%

25% 23%

20%

15% 12%

10% 7% 6% 6%
5% 2% 2% “ 4%
0% —— . “ AN “

Pobre de habilidades Nivel medio de habilidades Alto dominio de habilidades

Liderazgo Transaccional

M Nivel bajo de asertividad Nivel medio de asertividad M Nivel alto de asertividad

Figura 11. Liderazgo Transaccional de liderazgo docente y comunicacion asertiva
de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017

De la tabla 19 y figura 11, se observa que el 38% de los estudiantes consideran
que sus docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo
Transaccional y que ellos mismos presentan un nivel medio de asertividad,
mientras que el 2% de los mismos consideran que sus docentes presentan un
nivel pobre de habilidades de Liderazgo Transaccional y que ellos mismos

presentan un nivel bajo de asertividad.
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Tabla 20

Liderazgo Transformacional de liderazgo docente y comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacion asertiva

Liderazgo N;\S’g: tti)\?ijgattjje m(’e\I(;\i/(;a Ide vazlealto Total
asertividad asertividad
% n % n % n %

Pobre de habilidades 0 0% 24 19% 6 5% 30 23%
Nivel medio de habilidades 14 11% 46 36% 9 7% 69 54%
Alto dominio de habilidades 3 2% 22 17% 4 3% 29 23%

Total 17 13% 92 72% 19 15% 128 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los estudiantes

0% 36%

35%

30%

25%

20% 19% 17%

15%
? 11%

10% 7%
5%
o« [ AN
0% > [~ | [ |

Pobre de habilidades Nivel medio de habilidades Alto dominio de habilidades

Liderazgo Transformacional

M Nivel bajo de asertividad Nivel medio de asertividad M Nivel alto de asertividad

Figura 12. Liderazgo Transformacional de liderazgo docente y comunicacion
asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San
Borja Lima, 2017

De la tabla 20 y figura 12, se observa que el 36% de los estudiantes consideran
gue sus docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo
Transformacional y que ellos mismos presentan un nivel medio de asertividad,
mientras que el 2% de los mismos consideran que sus docentes presentan un
nivel alto de dominio de habilidades de Liderazgo Transformacional y que ellos

mismos presentan un nivel bajo de asertividad.
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3.2. Prueba de Hipotesis

La contrastacion de las hipotesis se probd mediante el coeficiente de correlacion

de Spearman ya que las variables estudiadas no cumplen el supuesto de

normalidad en los datos.

Tabla 21

Prueba de normalidad de los datos

Kolmogorov-Smirnov

Variable / dimension Resultado
Estadistico gl Sig.

Estilo de liderazgo ,086 128 ,022 No normal
Liderazgo Laissez Faire 167 128 ,000 No normal
Liderazgo Transaccional 071 128 ,195 Normal
Liderazgo Transformacional 117 128 ,000 No normal

Comunicacién asertiva ,089 128 ,014 No normal

Fuente: Base de datos

3.2.1.

Primera Hipotesis de investigacion

Hipotesis de Investigacion
El estilo Laissez Faire del liderazgo docente se relaciona de manera directa
con la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada

San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Hipotesis Estadistica
Ho : No existe relacién entre el estilo Laissez Faire del liderazgo
docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Hiy . Existe relacion entre el estilo Laissez Faire del liderazgo docente y
la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad

Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.
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Nivel de Significacién
El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de
confiabilidad del 95%.

. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que
las variables estudiadas no presentan normalidad en los datos (ver tabla
22).

Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Hy cuando la significacién observada “p” es mayor que a.

Célculos
Tabla 22
Prueba de la correlacion de Spearman entre el estilo Laissez Faire del

liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la
Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacion

asertiva
1A *%
Estilo Laissez Faire Correlacion de Spearman 425
del liderazgo Sig. (p) .000
docente N 128

Fuente: Base de datos

Como se observa de la tabla 22, existe relacion positiva y significativa entre

ambas variables.

.Conclusién

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de
Spearman p = 0.000 es menor al valor de significacion teérica a = 0.05, se
rechaza la hipotesis nula. Ello significa que existe relacién entre el estilo
Laissez Faire del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017.

Por lo tanto, se acepta la primera hipotesis especifica de investigacion.
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3.2.2. Segunda Hipotesis de investigacion

Hipodtesis de Investigacion

El estilo Transaccional del liderazgo docente se relaciona de manera

directa con la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad

Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Hipotesis Estadistica

Ho : No existe relacion entre el estilo Transaccional del liderazgo
docente y la comunicacién asertiva de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Hi . Existe relacién entre el estilo Transaccional del liderazgo docente y
la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad

Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Nivel de Significacién
El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de
confiabilidad del 95%.

iv. Funcion de Prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que
las variables estudiadas no presentan normalidad en los datos (ver tabla
23).

Regla de decisién

“* ”

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

“* ”

No rechazar Hy cuando la significacién observada “p” es mayor que a.
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vi. Célculos
Tabla 23

Prueba de la correlacién de Spearman entre el estilo Transaccional del
liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la
Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacion
asertiva

Estilo Transaccional Correlacion de Spearman .077
del liderazgo Sig. (p) .389
docente N 128

Fuente: Base de datos

Como se observa de la tabla 23, no existe relacion significativa entre

ambas variables.

vii.Conclusion
Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de
Spearman p = 0.389 es mayor al valor de significacion teérica a = 0.05, no
se rechaza la hipoétesis nula. Ello significa que no existe relacion entre el
estilo Transaccional del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017.

Por lo tanto, se rechaza la segunda hipoétesis especifica de investigacion.

3.2.3. Tercera Hipotesis de investigacion

i. Hipodtesis de Investigacion
El estilo Transformacional del liderazgo docente se relaciona de manera
directa con la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad

Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.
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Hipotesis Estadistica
Ho : No existe relacion entre el estilo Transformacional del liderazgo
docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Hi . Existe relacién entre el estilo Transformacional del liderazgo
docente y la comunicacién asertiva de los estudiantes de la

Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Nivel de Significacién
El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de
confiabilidad del 95%.

. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que
las variables estudiadas no presentan normalidad en los datos (ver tabla
24).

Regla de decisién

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

“* ”

No rechazar Hy cuando la significacién observada “p” es mayor que a.

Célculos

Tabla 24

Prueba de la correlaciéon de Spearman entre el estilo Transformacional del
liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la
Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017

Comunicacién

asertiva
Estilo Correlacion de Spearman -.118
Transformacional .
del liderazgo Sig. (p) 184
docente N 128

Fuente: Base de datos

Como se observa de la tabla 24, no existe relacion significativa entre

ambas variables.
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vii.Conclusién
Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de
Spearman p = 0.184 es mayor al valor de significacion tedrica a = 0.05, no
se rechaza la hipotesis nula. Ello significa que no existe relacion entre el
estilo Transformacional del liderazgo docente y la comunicacién asertiva de
los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017.

Por lo tanto, se rechaza la tercera hipotesis especifica de investigacion.



V. Discusion
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En los resultados inferenciales de la investigacibn de observa que existe una
correlacion significativa porque se obtiene el valor p = 0.000 es menor al valor de
significacién tedrica a = 0.05, es por ello que se afirma que existe relacidon entre el
estilo Laissez Faire del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
2017. En referencia a ello Guaraca (2012) Realiz6 una investigacion sobre
“Gestion, liderazgo y valores en la escuela Brasil de la provincia de Azuay, Canton
Gualaceo, durante el afo escolar 2010-2011”. En la que concluye que una
mejora en las acciones correspondientes con la convivencia grupal, el tratamiento
de los conflictos y la convivencia en valores que se identifican mas con las
debilidades que con las fortalezas encontradas. Es de conocimiento que estilo
Laissez Faire del liderazgo es el podo desarrollo de habilidades de liderazgo en
las personas que estdn a cargo de la experiencias curriculares, no estan
desarrollando habilidades ni realizan acciones como atender los conflictos ni
trabajan en grupos ello debilita a la institucibn en sus acciones académicas e

imagen institucional

Horn (2013) En su investigacion: “Liderazgo escolar en Chile y su influencia
en los resultados de aprendizaje”. Cuyo objetivo se centré en la influencia del
liderazgo directivo en el aprendizaje de los estudiantes, afirmando que un
conjunto de factores intra-escolares que se llevan a cabo en el colegio resultan
eficaces esto debido al liderazgo directivo. Al mismo tiempo sabemos que de
todos esos factores, que se desarrollan en las aulas, son relevantes por el trabajo
docente y ello juega un papel determinante con mayor incidencia, seguido por el
factor liderazgo. En contraposicién a la investigacion la cual determina que no
existe relacién entre el estilo de liderazgo docente y la comunicacién asertiva de
los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
2017.Esto debido a que el desarrollo de la comunicacion asertiva en todos los
agentes educativos depende de multiples factores intraescolares e interescolar, si
bien el docente es importante para el aprendizaje de los estudiantes pues su
atenciobn no esta centrada en aspectos especificos como la comunicacion

asertiva, mas bien esta preocupado por el aprendizajes en todos sus niveles y
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areas del conocimiento, el docente como lider pedagdgico si bien juega un rol

importante, en la variable comunicacion asertiva no es determinante.

Referimos a Gonzales (2014,) en el articulo denominado “La comunicacién
asertiva proceso coadyuvante de las relaciones interpersonales®; concluye que es
sustancial buscar una calidad en la comunicacion, de favorecer una expresion
sincera, profunda, congruente y honesta, donde esta se inicie de la interioridad de
las personas que se hacen parte de una conversacion asertiva en coincidencia a
ello la presente investigacion muestra resultados descriptivos en la que se
observa que el 70% de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan
Bautista de San Borja Lima presentan un nivel medio de asertividad indirecta,
demostrando la predisposicion con los demas acercandose con sinceridad entre
unos y otros para el desarrollo de las actividades, puesto que la comunicacion
asertiva debe ser considerada como un regalo valioso para propiciar un
enriguecimiento personal o laboral en la creacion de relaciones humanas
sentadas sobre la base de la comprension llena de experiencias sanas Yy
armonicas. Asimismo, Gonzales (2014,) refiere que las personas emplean
algunas veces mecanismos inadecuados para enfrentar situaciones de conflicto
en la institucion y similar a ello los resultados del estudio muestra que un grupo de
estudiantes tiene la predisposicion negada, no colaboran con los compafieros, no
apoyan a quienes lo necesitan creando un ambiente negativo perjudicando al
trabajo en equipo; como también se presentan el estilo agresivo y el pasivo,
dejando dificultades mayores en el proceso comunicativo de todos los

estudiantes.

En los resultados del estudio se observa que el 52% de los estudiantes de
la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima consideran que los
docentes presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo,, es asi que
Moreno y Pazmifio (2012) en la tesis denominada “Fortalecimiento de estilos de
liderazgo situacional y de comunicacion asertiva para gerencias y jefaturas en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Cooprogreso Ltda."; refiere que trabajar talleres
de liderazgo en la instituciones es fundamental porque dota de herramientas

psicolégicas y conocimientos técnicos a los encargados , los lideres no solo



137

cumplan un papel de Jefatura sino, que sea un guia para sus equipos de trabajo,
mejorando las relaciones interpersonales, la forma de solucionar sus conflictos
mediante una comunicacion abierta y de mucha confianza que permita establecer
nuevas estrategias para cumplir con los objetivos de la Organizacion, asimismo
en la investigacion se presentd el 51% de los estudiantes de la Universidad
Privada San Juan Bautista de San Borja Lima consideran que los docentes
presentan un nivel medio de habilidades de liderazgo Transaccional del liderazgo
docente buscando siempre un bienestar integral donde se le considere al ser
humano como actor principal del cambio y esté siempre sobre la produccion y no
al contrario, con optimismo , pensando en la superacion de todos los
involucrados, la integracion de todos los agentes para el logro de los objetivos
institucionales, al mismo tiempo Rojas (2014) en la tesis denominada “Propuesta
para mejorar la comunicacion asertiva en la Agencia del Inspector de Tributos,
Rentas y Contribuciones Parafiscales plante6 la necesidad de solucionar las
fallas de comunicacién asertiva que se estan presentando en la Subdireccion de
Auditoria y Gestidon del Riesgo, las cuales estan incidiendo directamente en un
clima laboral no apropiado, la interpretacion inadecuada de lo comunicado por la
direccion y los problemas en los equipos de trabajo por la agresividad que se
utiliza en las conversaciones en la tesis que se presenta el 70% de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima
presentan un nivel medio de no asertividad, la que conduce a rompimiento de
relaciones en los equipos de trabajo, las faltas de respeto, las burlas y con ello no
permitiendo el desarrollo de las habilidades sociales de los estudiantes asimismo
Rojas (2014) de lo mencionado refiere que la mejora de la comunicacion asertiva
en un area 0 en una organizacion, contribuyendo al desarrollo de habilidades que
le permiten a los funcionarios interrelacionarse de forma adecuada, lo cual
conlleva a un mejoramiento del clima laboral, superando barreras que impiden
gue los empleados se comunigue de forma efectiva en este caso los docentes y
los estudiantes deben mantener una comunicacion asertiva para que las
actividades académicas sean fructiferas y de la misma manera todos los
estudiantes deben comunicarse con asertividad para que la clases sean con

respeto entre unos y otros.
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Daniels (2016) en la tesis denominada “La comunicacion asertiva y su
incidencia en el clima organizacional en la direccion de Estudios Béasicos de la
Facultad de Ingenieria de la Universidad de Carabobo" primero, se evidencio que
si existe una notable incidencia por la falta de comunicacion asertiva en el clima
organizacional, por no contar con una buena comunicacion vertical, horizontal, el
mal manejo de los canales formales e informales, genera entonces, una
comunicacién no asertiva entre los mismos integrantes de la Direccidn, asimismo
en la investigacibon se demuestra que no existe relacion entre el estilo
Transaccional del liderazgo docente y la comunicacién asertiva de los estudiantes
de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017, el cual nos
quiere decir que no es necesario tener un lider con mucho entusiasmo, con ganas
de hacer bien las cosas, con interés en el aprendizaje de los estudiantes ya que la
comunicacién asertiva depende de muchos aspectos como la formacion el casa,
aspectos sociales que es un factor relevante , los valores personales, Daniels (
2016 ) hace mencion que tanto el personal administrativo como jefes de
Departamentos perciben interferencias y barreras en las comunicaciones, y en el
como se estd utilizando los canales formales e informales en la Direccion, debido
a que estdn recibiendo informaciones poco claras y pudiese estar
desencadenando mensajes no comprensibles y errados; de manera que si esta
incidiendo de manera negativa en el proceso de la comunicacién asertiva, por
carecer de objetividad y veracidad, y por ende afecta en el cumplimiento y
desenvolvimiento de las labores administrativas de manera eficaz o eficiente en la
institucién; tercero, se concluye que en la Direccion no se esta desarrollando una
comunicacién asertiva, por los diferentes aspectos que estan afectando el mismo
y esto esta originando una comunicacion basada en mensajes no comprensibles,
errados o incompletos, afectando negativamente el manejo de la informacion de
los procesos administrativos que alli se realiza; cuarto, se concluye que la
mayoria de los empleados entre el personal administrativo y jefes de
Departamentos, consideran que la falta de comunicacién de manera asertiva se
percibe en los procesos administrativos llevados a cabo por la Direccion e influye
directamente en el clima organizacional, es asi en la Universidad San Juan

Bautista los estudiantes no muestran empatia, confianza, ni comunicacion afectiva
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alterando el proceso de una adecuada comunicacion para desarrollo y

desempeiio dentro de las aulas universitarias.

Mencionamos a Quispe (2011), quien en su investigacion denominada
“Relacion entre el Estilo de Liderazgo del Director y el desempefio docente en las
instituciones educativas Publicas del Segundo sector de Villa el Salvador de la
UGEL 01 SJM en los afios 2009 20107, identificé que existe relacion débil entre el
estilo de liderazgo autoritario del director y el desempefio docente y como tal este
estilo de liderazgo es el que mas prevalece e interviene en el desempefio
docente, a su vez en la investigacion como resultado se presenta que el estilo
transformacional del liderazgo docente no se relaciona y la comunicacion asertiva
de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017, debido a que los estudiante en las diferentes aulas no practican la
comunicacién armoniosa y se presentan segun la diversidad de intereses que
cada persigue, Por mas que el docente tenga la voluntad de hacer bien las cosas
esto no conduce a que los estudiantes desarrollen sus habilidades sociales,
agrega Quispe( 2011) que existe relaciobn media considerable entre el estilo de
liderazgo democratico y el desempefio docente y como tal este estilo de liderazgo
interviene en el desempefio docente, posteriormente que las correlaciones
encontradas entre los estilos de liderazgo y el desempefio docente son positivas
significativas. Opuesto a lo encontrado en el estudio, no existe relacion entre el
estilo Transaccional del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
2017., ya que ningun tipo de liderazgo determina la buena comunicacion de cada

uno de los estudiantes.

Se demostré que existe relacion entre el estilo Laissez Faire del liderazgo
docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes, presentado similitudes con
la investigacion realizada por Moreno y Pazmifio (2012) quienes mencionan el
impacto fundamental que genero el taller de lideres para mejorar la forma de
solucionar sus conflictos mediante una comunicacion abierta y de mucha
confianza; sin embargo, en lo que respecta a la investigacion realizada por los

autores mencionados anteriormente, no se especifica el estilo de liderazgo
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aplicado en el taller y por ende se desconoce que estilo conlleva a la solucién de

conflictos mediante la comunicacién abierta.

En la presente investigacion se evidencia que el 70 % de los estudiantes
presentan un nivel medio de no asertividad, mientras que el 15% de los mismos
presentan un nivel alto de no asertividad, lo cual podria dificultar la interaccion en
su desarrollo escolar, dicha informacién expone similitudes con lo postulado por
Guaraca (2012), quien menciona que existen dificultades con la convivencia
grupal, el tratamiento de los conflictos y la convivencia en valores lo cual esta
relacionada con la no asertividad. Dicha afirmacion se refuerza lo descrito por
Gonzales (2014,) cuando menciona que las personas emplean algunas veces
mecanismos inadecuados para enfrentar situaciones de conflicto en la institucion,
es decir, el estilo agresivo y el pasivo, dejando dificultades mayores en el proceso

comunicativo.



V. Conclusiones
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Primera: Como el valor de significacion observada p = 0.197 es mayor al valor de
significacion tedrica a = 0.05, significa que no existe relacion entre el estilo de
liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad

Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Segunda: Como el valor de significacion observada p = 0.000 es menor al valor
de significacion tedrica a = 0.05, significa que existe relacion entre el estilo
Laissez Faire del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes

de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Tercera: Como el valor de significacion observada p = 0.389 es mayor al valor de
significacién tedrica a = 0.05, significa que no existe relacion entre el estilo
Transaccional del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes

de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima, 2017.

Cuarta: Como el valor de significacion observada p = 0.184 es mayor al valor de
significacion tedrica a = 0.05, significa que no existe relacién entre el estilo
Transformacional del liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los
estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja Lima,
2017.



VI. Recomendaciones
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Primera: Se recomienda a las autoridades de la Universidad Privada San Juan
Bautista realizar capacitaciones dirigidas a los docentes relacionadas a temas de
su especialidad, muy en especial en pedagogia puesto que se observa que los
docentes no tienen las estrategias apropiadas para lograr que sus estudiantes

comprendan satisfactoriamente los aprendizajes.

Segunda: A las autoridades académicas de la Universidad Privada San Juan
Bautista se recomienda realizar talleres de comunicacion asertiva con los
estudiantes puesto que en las aulas no se trabajan debido a multiple ocupaciones

administrativas y pedagdgicas.

Tercera: Se sugiere a las autoridades académicas de la Universidad Privada San
Juan Bautista que exijan a los docentes a ser innovadores, investigadores ya que
en pleno siglo XXI las universidades en interrelacionan a nivel mundial mediante

la globalizacion.

Cuarta: Asi mismo un punto importante seria que todos los docentes de la
Universidad Privada San Juan Bautista tengan el grado de maestro tal como lo

establece la Ley N° 30220 Ley Universitaria.

Quinta: A las autoridades académicas de la Universidad Privada San Juan
Bautista se le sugiere que implanten curso de capacitacion, seminarios de
Oratoria en sus tres niveles: basico, intermedio y avanzado a fin de que los
estudiantes se expresen de manera correcta al ejercer la profesion y ser un futuro

lider asertivo.

Sexta: Se recomienda a las autoridades académicas de la Universidad Privada
San Juan Bautista que cuenten con el personal docente que tengan el adecuado
manejo de la Tecnologia de la Informacién y Comunicacion- TICs, en las aulas

universitarias.
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Titulo: Estilo de liderazgo docente y comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San

Borja Lima, 2017.

Problema

Objetivos

Hipotesis

VARIABLES

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢,Cudl es la relacion del
liderazgo transformacional
y la comunicacién asertiva
de los estudiantes de la
Universidad Privada San

Establecer la relacién del
liderazgo  transformacional
y la comunicacion asertiva
de los estudiantes de la
Universidad Privada San

La relacion del liderazgo
transformacional y la
comunicacién asertiva  de
los estudiantes de Ia
Universidad Privada San

Juan Bautista de San Juan Bautista de San Borja | Juan Bautista de San Borja

Borja Lima, 20177 Lima, 2017 Lima, 2017, es directa y
significativa.

¢,Cudl es la relacion del Establecer la relacion del La relacion del liderazgo

liderazgo transaccional y la liderazgo transaccional y la | transaccional y la

comunicaciéon asertiva de
los estudiantes de la
Universidad Privada San
Juan Bautista de San
Borja Lima, 2017?

¢Cudl es la relacion del
liderazgo laissez faire y la
comunicaciéon asertiva de
los estudiantes de la
Universidad Privada San
Juan Bautista de San
Borja Lima, 2017?

comunicacién asertiva de
los estudiantes de la
Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017.

Establecer la relacion de del
liderazgo laissez faire y la
comunicacién asertiva  de
los estudiantes de la
Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017.

comunicacién asertiva  de
los estudiantes de la
Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017, es directa y

significativa.
La relacion de del liderazgo
laissez faire y la

comunicacién asertiva  de
los estudiantes de la
Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja
Lima, 2017, es directa y
significativa.

Tabla 1

QOperacionalizacion de la variable1: Estilos de liderazgo
B

Dimensiones

Indicadores

ltems

Indice rango

Escala

Laissez Faire

liderazgo

Carisma 3,21,33, 34
Liderazgo Inspiracién 19,22,24
Transformacional Estimulacion intelectual 4,15 ,23, 25,28, 29, 30
Consideracion individualizada | 13, 14, 17
Liderazgo Recompensa contingente 8,10, 11,1216
T ional Direccion por excepcion 25719, 18,26
Liderazgo Ausencia de ofro tipo de|1,6,20 27 31 32

1= Total desacuerdo
2= Desacuerdo
3= Indiferente
4= De acuerdo
5= Totalmente de

acuerdo

Escala

Ordinal
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Tabla2

Operacionalizacion de la variable 2: Comunicacion asertiva

Dimensiones Indicadores

Items indice rango Escala
Aﬁerlividad| Predisposicion 1,2,3,4,56,7,8
personal 9,10,11,12
1= Completamente
en desacuerdo
2=FEn desacuerdo Fscala ordinal

Asertividad indirecta  Predisposicion con
los demés

No asertividad Predisposicion
negada

13,14, 15, 16,17,
18,19,20,21,22,
2,24,%5,26,27,
2,29,30,31,32
BH

35,3,37,38, 39,
40,41,42,43, 44,45

3=Ni, de acuerdo, ni
en desacuerdo
4=De acerdo
5= Completamente
de acuerdo
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Metodologia Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica descriptiva e
inferencial
Paradigma: Positivista POBLACION: Variable 1. Estilos de liderazgo | Estadistica descriptiva se
Enf c o et D Técnicas: Encuesta realizara a través de
nfoque: Cuantitativo v i son o S o Instrumentos: cuestionario de | frecuencias, porcentajes vy

Tipo: Sustantivo T e s s | Castro Solan_c:-: Nadgr y Casullo, | niveles.

i o — '[ (2004) de estilos de liderazgo
Sub tipo: Descriptivo ] | ) ... | Para la estadistica inferencial
correlacional . { - . Variable 2: Comunicacion | se hara uso del Rho de
Disefio: No experimental - - asertiva spearman que permitira la

- contratacién de hipdtesis.
Lo potraciin de estudio an of rabajo do investigacian o5 Consal que SeQun Anas Tecnlca: En Cuesta

Corte: Transversal

Meétodo:
deductivo

Hipotético

(2012, p. 33} quer & difivences di b encuesla pod muedtied, o Csnso busca recabar
nformackin acorca de la iotakded de e poblacin. Es asl como s consos

Banen como propdsito la oblencidn de datos de todos ios habdandes de
esie caso se irabajd con ks 128 esimdanies de la universidad ya

Instrumento: Ccuestionario de
comunicacion asertiva de
(Flores y Diaz, 2004)
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Instrumentos

CUESTIONARIO DE ESTILOS DE LIDERAZGO DOCENTE (CELIDA - A)

Instrucciones.

A continuacidén hay una serie de afirmaciones acerca del liderazgo de tu profesor. Por favor, indique
cuanto se ajusta cada afirmacion a su evaluacion particular.

1= Total desacuerdo 2= Desacuerdo 3= Indiferente
4= De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

Preguntas / Afirmaciones 1 2 3 4 5

1. Laintervencion del profesor ayuda en nuestro rendimiento.

2. No trata de cambiar nuestra forma de hacer las cosas mientras
salgan bien.

3. Nos sentimos orgullosos de trabajar con él.

4. Pone especial énfasis en la resolucion de los problemas antes de
actuar.

5. Evita involucrarse en nuestro trabajo.

6. No nos dice donde se encuentra en algunas ocasiones.

7. Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo
arregles”

8. Nos da lo que queremos a cambio de recibir su apoyo.

9. Interviene cuando no se consiguen los objetivos.

10. Se asegura que exista acuerdos entre lo que se espera y lo que
podemos obtener por nuestro esfuerzo.

11. Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que
obtendremos a cambio de nuestro trabajo.

12. Nos hace saber que podemos lograr objetivos si trabajamos
seguln sus orientaciones.

13. Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan.

14. Centra su atencién en los casos, que no alcanzaron las metas
esperadas.

15. Nos hace saber que nos basemos en el razonamiento y en la
evidencia para resolver los problemas.

16. Busca nuestros beneficios a cambio de nuestra cooperacion.

17. Esta dispuesto ensefiarnos siempre que lo necesitemos.

18. No realiza cambios mientras las cosas marchan bien.

19. Nos motiva constantemente.

20. Evita tomar decisiones.
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Preguntas / Afirmaciones

21. La presencia del profesor tiene poco efecto en nuestro
rendimiento.

22. Cuenta con nuestro respeto.

23. Potencia nuestra motivacion de éxito.

24. Trabaja con nosotros para ver los problemas como oportunidad
de aprendizaje.

25. Busca estrategias para que nos automotivemos.

26. Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva.

27. Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo
hemos hecho, a menos de que sea necesario introducir algan cambio.

28. Es dificil de encontrarlo cuando surge un problema.

29. Impulsa que usemos la razén para superar los obstaculos.

30. Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con
argumentos solidos.

31. Nos da nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos
resultaban desconcertantes.

32. Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas.

33. Estéa ausente cuando lo necesitamos.

34. Tenemos plena confianza en él.

35. Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMUNICACION ASERTIVA

Este cuestionario supone una forma de ayudar a descubrir y a mejorar, los estilos de comunicacion
asertiva dentro de una organizacion.

Por lo que se tiene una escala valorativa del 1 al 5, siendo

1 = Completamente en desacuerdo 2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 =De acuerdo 5= Completamente de
acuerdo.
ESCALA VALORATIVA
Completamente de acuerdo CA 5
De acuerdo DA 4
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo AD 3
En desacuerdo ED 2
Completamente en desacuerdo CD 1

COMUNICACION ASERTIVA

CA DA AD ED

ASERTIVIDAD

Puedo pedir que me ensefien como hacer algo que no sé cémo
realizarlo.

Solicito ayuda cuando la necesito.

Puedo reconocer publicamente que cometi un error.

Puedo decirle a alguien directamente que actué de manera injusta.

Expreso amor y afecto a las personas que quiero.

Converso abiertamente con una persona las criticas hechas a mi
conducta.

Cuando discuto con una persona acerca del lugar donde vamos a
comer, yo expreso mi preferencia.

Puedo agradecer un halago hecho acerca de mi apariencia personal.

Si tengo alguna duda, pido que se me aclare.

10 | Me es facil aceptar una critica.
11 | Puedo pedir favores.
12 Acepto sin temor una critica.
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CA DA AD ED CD
ASERTIVIDAD INDIRECTA 5 7 3 > 1

13 Me es mas facil decirle a alguien que acepto su critica a mi
persona, por teléfono que personalmente.
Puedo admitir que cometi un error, con mayor facilidad por

14 | teléfono que personalmente.

15 | Me cuesta trabajo hacer nuevos(as) amigos(as).

16 Cuando conozco a una persona, usualmente tengo poco que
decirle.

17 Cuando me doy cuenta de que me estan cobrando de mas, no
digo nada.

18 Me es més facil pedir que me devuelvan las cosas que he
prestado, por teléfono que personalmente.

19 Me es mas facil pedir prestado algo, por teléfono que
personalmente.

20 Expreso con mayor facilidad mi desagrado por teléfono que
personalmente.

21 Puedo expresar mi amor mas facilmente por medio de una carta
gue personalmente.

29 Puedo decirle a las personas que actuaron injustamente, mas
facilmente por teléfono que personalmente.

23 Prefiero decirle a alguien que deseo estar solo(a), por teléfono
gue personalmente.

24 Puedo expresar mi carifio con mayor facilidad por medio de
tarjetas o cartas que personalmente.

25 Me es més fécil hacer un cumplido, por medio de una tarjeta o
carta que personalmente.

26 Es mas facil rehusarme ir a un lugar al que no deseo ir, por
teléfono que personalmente.

27 Me avergienza participar en las conversaciones por temor a las
opiniones de los demas.

28 Me es mas facil decir que no deseo ir a una fiesta, por teléfono
gue personalmente.

29 Puedo expresar mis sentimientos mas facilmente por teléfono
gue personalmente.

30 | Me averglienza hablar frente a un grupo por temor a la critica.

31 Prefiero decirle a alguien sobre lo que deseo en la vida, por
escrito que personalmente.

32 | Me da verglienza preguntar cuando tengo dudas.

33 Me es mas facil expresar mi opinion por medio de una carta que
personalmente.

34 Me es dificil empezar una relaciéon con personas que acabo de

conocer.
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NO ASERTIVIDAD

CA

DA

AD

ED

CD

35 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado(a).
No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente
36 | pienso.
37 Me cuesta trabajo expresar lo que pienso en presencia de otros.
38 Me es dificil expresar mis deseos.
39 Me es dificil expresar abiertamente mis sentimientos.
40 No soy capaz de expresar abiertamente lo que deseo.
a1 Me molesta que me digan los errores que he cometido.
42 Me es dificil para mi alabar a otros.
43 Me es dificil disculparme cuando tengo la culpa.
a4 Me es dificil iniciar una conversacion.

45

Me cuesta trabajo decirle a otros lo que me molesta.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTILOS DE LIDERAZGO DOCENTE
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lid Trandt: SRR |
Indicador: Carisma Si , No St No Si No
3 | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él. e A 4

21 | Cuenta con nuestro respeto. ¥ / 4

33 | Tenemos plena confianza en él. / / /

34 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. / / 4

Indicador: Inspiracié Si No Si No Si No

19 | Nos da charlas para motivarnos. 7 o W

22 | Potendia nuestra motivacién de éxito. / 7 /

24 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. / 4 /

Indicador: Estimulacién Intel | Si No Si No Si No
4__| Pone espedial énfasis en la resolucion cuidadosa de los probl antes de actuar. v v v
- 15 | Noshace saber que nos b en el raz y en la evidencia para resolver los problemas. l/ ~ /

23 | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. / D /

25 | Nos hace pensar sobre viejos probl de forma nueva. v v 7

28 | Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar los obstaculos. i o pd

29 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sdlidos. / / /

30 | Nosda nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. / / /

Indicador: Consideracién individualizada Si No Si No Si No

13 | Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. v v s

14 | Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. / v /

17 | Estd dispuesto a instruirnos o ensefiarnos siempre que lo necesitemos. W ¥ /
Liderazgo Transaccional: / / /
Indicador: R P ti Si No Si No Si No

8 | Nosda lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. / P /




10 | Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que

podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. l/ / i
11 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro

trabajo. A w4 /
12 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. / / /
16 | Trata de queob lo que d a cambio de nuestra operacion. / / /

Indicador: Direccién por pcié Si No Si No Si No
2 No trata de cambiar nuestra forma de hacer las cosas mientras salga bien. J 7 7
S | Evita involucrarse en nuestro trabajo. v v v/
7 Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”. ‘/ / /
9 | Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. . // / /
18 | No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien, / / /
26 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea / /

necesario introdudir algiin cambio. l/

Liderazgo Laissez Faire: A ia de otro tipo de liderazgo Si No Si No Si No
1 | La presencia del profesor tiene poco efecto en nuestro rendimiento. v o v
6 No nos dice donde se encuentra en algunas ocasiones. / / /
20 | Evita tomar dedsiones. 4 / /
27 | Esdificl de encontrarlo cuando surge un problema. o el oL
31 | Evita decirnos cémo se tienen que hacer las cosas. 7 P /
32 | Esprobable que esté ausente cuando se le i 7 Pl P

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___ <57 /w7 60(/6/«/520-

Aplicable después de corregir [ ]

Gallardeey lirals S oy Frases

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ydl

Apellidos y Nombres del juez evaluad

No aplicable[ ]

[ DNEZSSL ﬁgy Lima, 08 de agosto de 2017

Especialidad del namauw,%f,ﬂaaﬂdéeﬁnye:ﬁjmg/,wy& ;éz,q‘ e

!Pertinendia: El item corresponde al

pto tedrico formulad

El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
? Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

/%
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMUNICACION ASERTIVA

N2 Di / Ttems Perti ia' 4 i Claridad® Sugerencias
Asertividad
Indicador: Predisposicién P | si No si No si No
1 Puedo pedir que me fien como hacer algo que no sé como realizarlo. v 7 74
2 Solicito ayuda cuando la necesito. e 7 7
3 Puedo reconocer publicamente que cometi un error. 7 / /
4 Puedo decirle a alguien directamente que actu6 de manera injusta. 7 v/ /
5 Expreso amory afecto a las personas que quiero. 4 7/ Z
6 Converso abiertamente con una persona las criticas hechas a mi conducta. o / /
7 | Cuando discuto con una persona acerca del lugar donde vamos a comer, yo expreso mi / 7 /
preferencia.
8 Puedo agradecer un halago hecho acerca de mi apariencia personal. d / 4
9 Si tengo alguna duda, pido que se me adlare. v 7/ 4
10 | Me es fadil aceptar una critica. / / B
11 | Puedo pedir favores. v 7 P
12 Acepto sin temor una critica. v v P
Asertividad Indirecta
Predisposicién con los demas Si No Si No Si No
13 | Mees ﬂ.’lés facil decirle a alguien que acepto su critica a mi persona, por teléfono que 7 b g /
per
14 | Puedo admitir que cometi un error, con mayor facilidad por teléfono que personalmente. 7 H 7
15 | Me cuesta trabajo hacer nuevos(as) amigos(as). v v v
16 | Cuando a una persona, tengo poco que dedirle. v/ [ v/
17 | Cuando me doy cuenta de que me estén cobrando de mas, no digo nada. 4 / 4
18 | Me es rf\és facil pedir que me devuelvan las cosas que he prestado, por teléfono que / 7 7
per
19 | Me es mas facil pedir prestado algo, por teléfono que personalmente. 4 7 >
20 | Expreso con mayor fadilidad mi desagrado por teléfono que per | v v 7
21 | Puedo expresar mi amor mas facilmente por medio de una carta que personalmente. v Vv /
22 | Puedo decirle a las personas que actuaron injustamente, mas facilmente por teléfono que i/ / ‘/
per te.
23 | Prefiero decirle a alguien que deseo estar solo(a), por teléfono que personalmente. v v V4
24 | Puedo ?xpresar mi carifio con mayor facilidad por medio de tarjetas o cartas que / / /
per 2
25 | Me es mas facil hacer un plido, por medio de una tarjeta o carta que per I i o /
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMUNICACION ASERTIVA

Ne Dimensi / Ttems Pertinencia® | Rel 2 Claridad® Sugerencias
Asertividad Indirecta
Predisposicion con los demas Si No Si No Si No
26 | Es mas facil rehusarme ir a un lugar al que no deseo ir, por teléfono que
per " v/ P
27 | Me avergiienza participar en las conversaciones por temor a las opiniones de los
demas. v / t/
28 | Me es mas facil decir que no deseo ir a una fiesta, por teléfono que / / /
personalmente.
29 | Puedo expresar mis sentimientos mas facilmente por teléfono que / |/ /
personalmente.
30 | Me avergiienza hablar frente a un grupo por temor a la critica. v/ P4 4
31 | Prefiero decirle a alguien sobre lo que deseo en la vida, por escrito que / / /
personalmente. /
32 | Me da vergii pregunt: do tengo dudas. 4 / 7/
33 | Me esmas facil expresar mi opinién por medio de una carta que personalmente. | v/ /
34 | Me es dificil empezar una relacién con personas que acabo de conocer. / / /
No Asertividad
Predisposicio gad Si No Si No Si No
35 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado(a). v & 7
36 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente pienso. / ‘/ /
37 | Me cuesta trabajo expresar lo que pienso en presencia de otros. / / /
38 | Me es dificil expresar mis deseos. / / 1/
4
39 | Me es dificil expresar abiertamente mis sentimientos. 4 v/ 4
40 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que deseo. / / /
41 | Me molesta que me digan los errores que he cometido. / / /
42 | Me es dificil para mi alabar a otros. (/ / /
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43 | Me es dificil disculparme cuando tengo la culpa. / / /
44 | Me es dificil iniciar una conversacion. / / /
45 /

Me cuesta trabajo decirle a otros lo que me molesta. /

N

Observaciones (precisar si hay suficiencia): /21 A/ % % é%@g‘os

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ )4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Lima, 08 de agosto de 2017

N s S 4/447 ,%rcfé Sn 12’Z e e o 28G5
Especialidad del wahdotu/{kaﬁw/é‘{,&{“é/&z&kﬂ;%fly@éﬁ =)

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. %‘5

?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTILOS DE LIDERAZGO DOCENTE

: Carisma Si No Si No Si No
3 | Nos sentimos orgullosos de trabajar con él. b8 X ¥
21 | Cuenta con nuestro respeto. Y X 4
33 | Tenemos plena confianza en él. X )( 7(
34 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstéculo. ¥ x x
Indicador: Inspiracié si No si No si No
19 | Nos da charlas para motivarnos.
% ¥ x
22 | Potendia nuestra motivacién de éxito.
X x X
24 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. )( x x
O S e Lk si No si No i No
4 | Pone espedial énfasis en la resoludén cuidadosa de los pi antes de actuar. >( X X
~ 15 | Nos hace saber que nos b enel i y en la evidencia para resolver los problemas.
X ¥ had
23 | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. )( x
x
25 | Nos hace pensar sobre viejos p de forma nueva. X x X
28 | Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar los obstacul ¥ % »
29 | Nos pide que fund: nuestras opinis con arg; solidos.
x * ¥
30 | Nosda nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. X N 7<
Indicador: C d 6n ind| d Si No Si No Si No
13 | Sep pa de formar a aquellos que lo i
x X X
14 | Centra su atendién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas.
x % X
17 | Esta dispuesto a instruirnos o Rarnos siempre que lo )( NS )(
Liderazgo Transaccional:
Indicador: R i Si No Si No Si No
8 | Nosda lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. x < NS
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Especialidad del evaluador:...........[

A

*Relevancia: E| item es apropiado para pi tar al p o dit ion especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

*Pertinendia: El item corr deal tedrico for d

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

10 | Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que
podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. 7( 7( x
11 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro
trabajo. x )( X
12 | Nos hace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. x < 7(
16 | Trata de que obteng; lo que d s a cambio de nuestra operacién.
X < <
Indicador: Di 6n por pcié Si No Si No Si No
2 No trata de cambiar nuestra forma de hacer las cosas mientras salga bien. X 7( <
5 | Evita involucrarse en nuestro trabajo. ¥ X ¥
7 Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”. X
/ X X
9 Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. Y )( )(
18 | No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. x x /(
26 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea
necesario introdudir algiin cambio. X 3 )(
- derazgo Laissez Faire: A cia de otro tipo de liderazg Si No Si No Si No
1 | Lapresencia del profesor tiene poco efecto en nuestro rendimi X X 5%
6 No nos dice donde se encuentra en algunas ocasiones,
x X 3
20 | Evita tomar dedisiones.
x X a
27 _| Es difidil de encontrarlo cuando surge un problema. X X %
31 | Evita dedrnos como se tienen que hacer las cosas. x < /<
32 | Esprobable que esté ausente cuando se le i T GO, | A X = s
Observaciones (precisar si hay suficiencia): }I(\ »\O’V‘a C/‘*’.A—M
Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
jtl‘,) ( ) “ 2l ; Lima, 08 de agosty de 2017
Apellidos y Nombres del juez evalyadoy: Flow 6 wwr o 001353.29
M }WM(A

?mmé:.mm
uty o Post Grado
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMUNICACION ASERTIVA

N2 Dimensiones / ftems Pertinencia’ Rel 2 Claridad®

Asertividad

Indicador: Predisp P I Si No Si No Si No
1 Puedo pedir que me ensefien como hacer algo que no sé como realizarlo. .4 g M
2 Solicito ayuda cuando la necesito.

X X X

3 Puedo reconocer pUblicamente que cometi un error. Ne ¥ %
4 Puedo decirle a alguien directamente que actu6 de manera injusta. x e 3
5 | Expreso amory afecto a las p que quiero. 5 b b9
6 Converso abiertamente con una persona las criticas hechas a mi conducta. X x %
7 Cuando discuto con una persona acerca del lugar donde vamos a comer, yo expreso mi

preferendia. X X *
8 Puedo agradecer un halago hecho acerca de mi apariencia personal. X X »
9 | Sitengo alguna duda, pido que se me adare. x X X
10 | Me es fadil aceptar una critica. X X .9
11 | Puedo pedir favores. ¥ < ot
12 | Acepto sin temor una critica. x x< ><

Asertividad Indirecta X b x

Predisposicién con los demas Si No Si No Si No
13 | Me es més facil dedirle a alguien que acepto su critica a mi persona, por teléfono que
14 | Puedo admitir que cometi un error, con mayor facilidad por teléfono que personalmente.

X > ®

15 | Me cuesta trabajo hacer nuevos{as) amigos(as). % < b ol
16 | Cuando a una persona, l tengo poco que decirle. X x X
17 | Cuando me doy cuenta de que me estdn cobrando de més, no digo nada. 3 a3 X
18 | Me es mas facil pedir que me devuelvan las cosas que he prestado, por teléfono que )( X X

per
19 | Me es mas facil pedir prestado algo, por teléfono que personalmente. X X X<
20 | Expreso con mayor facilidad mi desagrado por teléfono que per | s x x <
21 | Puedo expresar mi amor mas fcilmente por medio de una carta que personalmente. x X <
22 | Puedo decirle a las que act , mas fadill por teléfono que

personalmente. X x X
23 | Prefiero decirle a alguien que deseo estar solo(a), por teléfono que personalmente. ¥ x X
24 | Puedo expresar mi carifio con mayor facilidad por medio de tarjetas o cartas que x < )(
25 | Me es mas fadil hacer un lido, por medio de una tarjeta o carta que per | X PaS X
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMUNICACION ASERTIVA

Ne Dimensiones / tems Pertinencia® | Relevancia? Claridad® Sugerencias
Asertividad Indirecta
Predisposicién con los deméa Si No Si No Si No
26 | Es mas facil rehusarme ir a un lugar al que no deseo ir, por teléfono que
personalmente. X X X
27 | Me avergiienza participar en las conversaciones por temor a las opiniones de los
demas. )(‘ ¥ s
28 | Me es mas facil decir que no deseo ir a una fiesta, por teléfono que
personalmente. X X x
29 | Puedo expresar mis imi mas facil por teléfono que
personalmente. 7( x K
30 | Me avergiienza hablar frente a un grupo por temor a la critica. X 3 ot
31 | Prefiero decirle a alguien sobre lo que deseo en la vida, por escrito que
personalmente. X r X
32 | Me da vergiienza preguntar cuando tengo dudas. X X X
33 | Me esmas facil expresar mi opinién por medio de una carta que personalmente. X * <
34 | Me es dificil empezar una relacién con personas que acabo de conocer. )( 74
x
No Asertividad
Predisposicion negada Si No Si No Si No
35 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado(a). )( x g
36 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente pienso.
X x %
37 | Me cuesta trabajo expresar lo que pienso en presencia de otros. )(
¥ ¥
38 | Me es dificil expresar mis deseos.
X el |¥
39 | Me es dificil expresar abiertamente mis sentimientos. “ X bad
40 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que deseo. X
X o
41 | Me molesta que me digan los errores que he cometido.
X X X
42 | Me es dificil para mi alabar a otros. X X 'S
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Apellidos y bres del juez

43 | Me es dificil disculparme cuando tengo la culpa.
X X X
44 | Me es dificil iniciar una conversacién. ;
% s X
45 | Me cuesta trabajo decirle a otros lo que me molesta. ?< ?<
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable b(i Aplicable después de corregir [ ] No aplicable| ]
J\d’ Lima, 08 de agosto de 2017
- &O{VJQ W .. o 0l10129

Especialidad del evaluador: ‘ y 7 “ [

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

................... R LT LT -
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ESTILOS DE LIDERAZGO DOCENTE

Ne S _ Dimensiones / fems Pertinencia’ | Relevandia’ _ Claridad® _
Uderazg . )
Indicador: Carisma Si No Si No Si No
3 | Nos senti 1l de trabajar con él. v v Vv
21 | Cuenta con nuestro respeto. v v v/
33 | Tenemos plena confianza en él. v 7 /
34 | Confiamos en su capacidad para superar cualquier obstaculo. Ve I v
Indicador: Inspiracié Si No Si No Si No
19 | Nos da charlas para motivarnos. 7 7 /
22 | Potendia nuestra motivacion de éxito. 4 7 /
24 | Trata de desarrollar nuevas formas para motivarnos. / Pd /
Indicad: i6 k | Si No Si No Si No
4 | Pone especial énfasis en la resolucién cuidadosa de los probl antes de actuar. v v VvV
15 | Nos hace saber que nos b enel y en la evidencia para lver los probl e 7 7
23 | Trata de que veamos los problemas como una oportunidad para aprender. A o /
25 | Nos hace pensar sobre viejos problemas de forma nueva. v i Vv
28 | Impulsa la utilizacién de la inteligencia para superar los ob | v’ [ v/
29 | Nos pide que fundamentemos nuestras opiniones con argumentos sélidos. V4 4 /
30 | Nosda nuevas formas de enfocar los problemas que antes nos resultaban desconcertantes. I Fa o
dletor: Connld 7R 2 Si No S No S No
13 | Se preocupa de formar a aquellos que lo necesitan. /
14 | Centra su atencién en los casos en los que no se consigue alcanzar las metas esperadas. Vv / /
17 | Esté dispuesto a instruirnos o i iempre que lo 7 /
Liderazgo Transaccional:
Indicador: i Si No Si No Si No
8 | Nosda lo que queremos a cambio de recibir su apoyo. 7 W /
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10 | Se asegura que exista un fuerte acuerdo entre lo que se espera que hagamos y lo que
podemos obtener por nuestro propio esfuerzo. g s /
11 | Siempre que sea necesario, podemos negociar con él lo que obtendremos a cambio de nuestro '/
trabajo. I/ PP
12 | Noshace saber que podemos lograr lo que queremos si trabajamos conforme a lo pactado con él. / l/ /
16 | Trata de que obteng: lo que d a cambio de nuestra operacion. Vv / ‘/
Indicador: Direccié P Si No Si No Si No
2 | No trata de cambiar nuestra forma de hacer las cosas mientras salga bien. 5 v A
5 | Evita involucrarse en nuestro trabajo. I v v
i Demuestra que cree firmemente en el dicho “si funciona, no lo arregles”. / / /
9 Evita intervenir, excepto cuando no se consiguen los objetivos. v / /
18 | No trata de hacer cambios mientras las cosas marchan bien. / / /
26 | Nos deja que sigamos haciendo nuestro trabajo como siempre lo hemos hecho, a menos de que sea
necesario introducir algiin cambio. \/ / /
Liderazgo Laissez Faire: A cia de otro tipo de liderazg Si No Si No Si No
1 | La presencia del profesor tiene poco efecto en nuestro rendi i Vv v/
6 No nos dice donde se encuentra en algunas ocasiones. 7 / /
20 | Evita tomar decisiones.
v A A
27 | Esdificil de encontrarlo cuando surge un problema. v v /
31 | Evita decirnos cdmo se tienen que hacer las cosas.
v/ v 7
32 | Esprobable que esté cuando se le it v/ i 7
ob N (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: ApllubleX] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
w, 27 3 5/ '{ { Lima, 08 de agosto de 2017
2
Apellidos y Nombres del juez dormw B el P llion. O ,)./6/ ” ont:..L.C. yJ 7}
Especialidad del evaliador:.. 4 2s..... L. Akrt. Linet b2,
* Perti El item corresponde al pto tedrico i lad
el L 4

El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
* Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Sufidencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMUNICACION ASERTIVA

Ne Di / tems Per ia’ l cda® Claridad® Sugerencias
Asertividad
Indicador: Predi P I Si No Si No Si No
i X Puedo pedir que me fien como hacer algo que no sé como realizarlo. v v 4
2 Solicito ayuda cuando la necesito. / / /
3 Puedo reconocer publicamente que cometi un error. V V4 /
4 Puedo decirle a alguien directamente que actué de manera injusta. ‘/ ‘/ '/
o /
5 Expreso amor y afecto a las personas que quiero. v v 4
6 Converso abiertamente con una persona las criticas hechas a mi conducta. / \/ /
72 Cuando discuto con una persona acerca del lugar donde vamos a comer, YO expreso mi v / /
preferenda.
8 Puedo agradecer un halago hecho acerca de mi apariencia personal. 4 |/ /
9 | Sitengo alguna duda, pido que se me adlare. v v Vv
10 | Me es facil aceptar una critica. V4 v V4
11 | Puedo pedir favores. v v %4
12 | Acepto sin temor una critica. V4 v v
Predisp con los demés Si No Si No Si No
13 | Me es mas ficil dedirle a alguien que acepto su critica a mi persona, por teléfono que b /
personalmente. v
14 | Puedo admitir que cometi un error, con mayor facilidad por teléfono que personalmente, 7 v ¥
15 | Me cuesta trabajo hacer nuevos(as) amigos(as). v v /
16 | Cuando a una persona, usualmente tengo poco que dedirle. v/ / i
17 | Cuando me doy cuenta de que me estén cobrando de mas, no digo nada. v v v
18 | Me es n:na's facil pedir que me devuelvan las cosas que he prestado, por teléfono que 0 W \/
persor
19 | Me es mas facil pedir prestado algo, por teléfono que personalmente. v 4 v
20 | Expreso con mayor facilidad mi desagrado por teléf que per Imente. v v v
21 | Puedo expresar mi amor més facilmente por medio de una carta que personalmente. v V4 V4
22 | Puedo decirle a las que actuaron inj mas fadl por teléf que / v 4
personalmente.
23 | Prefiero decirle a alguien que deseo estar solofa), por teléfono que personalmente. V4 v 74
24 | Puedo expresar mi carifio con mayor fadlidad por medio de tarjetas o cartas que ' v v
personalmente.
25 | Me es mas facil hacer un plido, por medio de una tarjeta o carta que per | v v v
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMUNICACION ASERTIVA

Ne Dimensi / Ttems Pertinencia’ | Rel cia? Claridad® Sugerencias
Asertividad Indirecta
Predisposicion con los demas Si No Si No Si No

26 | Es mas facil rehusarme ir a un lugar al que no deseo ir, por teléfono que o 7
personalmente. v

27 | Me avergiienza participar en las conversaciones por temor a las opiniones de los
demds. L/ v/ t/

28 | Me es mas ficil decir que no deseo ir a una fiesta, por teléfono que Y 4 ‘/
personalmente.

29 | Puedo expresar mis sentimientos mas facilmente por teléfono que 7 K P4
personalmente.

30 | Me avergiienza hablar frente a un grupo por temor a la critica. v v J

31 | Prefiero decirle a alguien sobre lo que deseo en la vida, por escrito que \/
personalmente. v v

32 | Me da vergiienza preguntar cuando tengo dudas. v V4 /

33 | Me esmas facil expresar mi opinién por medio de una carta que personalmente. Vv \/ 74

34 | Me es dificil empezar una relacién con personas que acabo de conocer. N ‘/ /
No Asertividad
Predisposicion negad Si No Si No Si No

35 | Encuentro dificil admitir que estoy equivocado(a). v v v/

36 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que realmente pienso. 7 o

37 | Me cuesta trabajo expresar lo que pienso en presencia de otros. v /

38 | Me es dificil expresar mis deseos. J o /

39 | Me es dificil expresar abiertamente mis imientos. o v 4

40 | No soy capaz de expresar abiertamente lo que deseo. o v ‘/

41 | Me molesta que me digan los errores que he cometido. \/ W /

42 | Me es dificil para mi alabar a otros. o / /
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43 | Me es dificil disculparme cuando tengo la culpa.
v/ v/
44 | Me es dificil iniciar una conversacién. /
45 | Me cuesta trabajo decirle a otros lo que me molesta. /
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez eval y@'ﬂq @ ’V‘qy"\% / 9/ M }

Lima, 08 de agosto de 2017

DNI: Iyao ﬁy)}

Especialidad del eval /) }/ M M

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

|
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Estilos de liderazgo docente y comunicacion asertiva de estudiantes de
contabilidad de una universidad privada
Styles of teacher leadership and assertive communication of accounting students
from a private university

Br. HECTOR, CHICO TASAYCO

Universidad César Vallejo

Resumen

La presente investigacion, realizada en la Universidad Privada San
Juan Bautista, tuvo como objetivo identificar los estilos de liderazgo
docente, segun las habilidades. De tal manera que, se establecio una
relacion con la comunicacion asertiva que los estudiantes
manifestaron entre sus pares. Para ello, se tomé en cuenta el enfoque
cuantitativo, el disefio no experimental y los subtipos descriptivo-
correlaciona. La poblacion evaluada estuvo integrada por 128
estudiantes, cuyas percepciones indicaron que, no existe relacion
entre el estilo de liderazgo docente y la comunicacién asertiva de los
alumnos. Dicha hipotesis se comprobd con el coeficiente de
correlacion de Spearman (0.197). Por ende, se concluyd que el
mayor numero de habilidades pedagdgicas de los maestros no tienen
que ver con la interaccion comunicacional (asertiva) del alumnado,

en la mencionada casa de estudios.

Palabras clave: Estilos de liderazgo y comunicacion asertiva.

Abstract

This research, realized in San Juan Bautista Private University, had
the propose to identify the styles of teaching leadership, according to

the abilities. A relation was established with the assertive



communication that the students manifested among their peers. For
this, the quantitative approach, the non-experimental design and the
descriptive-correlate subtypes were taken into account. The
evaluated population was composed by 128 students, whose
perceptions indicated that, there is no relation between the style of
teaching leadership and the assertive communication of the students.
This hypothesis was checked with the Spearman correlation
coefficient (0.197). Therefore, it was concluded that the greater
number of teachers' pedagogical abilities don’t have a relation with
the communicational (assertive) interaction of the students, in the

mentioned university.

Keywords: leadership styles and assertive communication.

Introduccion

Hoy en dia; ha quedado en evidencia, a través de diversos estudios, que en muchas
instituciones universitarias no se practica la comunicacion asertiva. Dicha situacion trae como

consecuencia la falta del compromiso organizacional. Segun Castanyer (2014):

Entre las causas principales de la falta de asertividad tenemos a los individuos o
sujetos que no lograron aprender a ser asertivos o han adquirido este
conocimiento de manera erronea, uno de los errores frecuentes de esta conducta
es que lo adquirieron a través de castigo sistematico a las conductas asertivas,

sumado a esto que los sujetos no han aprendido a valorar el refuerzo social.

En el Peru, es esencial tener a disposicion a directores con la capacidad de asumir el
liderazgo, realizar una buena gestion y también contar con docentes eficientes, capaces de
alcanzar los objetivos en el tiempo establecido; donde sean los directivos los encargados de
mostrar las metas, logrando que la informacion transmitida llegue de la mejor manera. Segun
una investigacion de la UNESCO (2015):



La mayoria de las autoridades, no poseen un desarrollo que les permita alcanzar
el liderazgo y lograr un estimulo en los profesores, es més esta no muestra la
capacidad de organizacion, por ello, es de primordial necesidad incrementar la
capacidad de liderazgo docente, y de esta manera modificar de forma efectiva el
compromiso presente en las instituciones universitarias y asi como
consecuencia los alumnos gozaran de un ejemplo de los profesores e instituiran

una comunicacion asertiva entre los estudiantes y con sus docentes.

Por tanto, se pretende tener buenos lideres que formen un ambiente agradable para
optimizar la eficacia de la labor de los maestros. Solo asi se puede desarrollar un buen trabajo
con los estudiantes, con una gestion educativa interactiva, abierta y enfocada al beneficio del
aprendizaje. Las personas que ocupan un cargo de confianza deben ser asertivas por
naturaleza, actuar con buen humor con todos los trabajadores, demostrar un comportamiento
excelente hacia sus semejantes. Los trabajadores son quienes reciben 6rdenes de su superior y
deben de acatarlos; y no actuar con violencia y agresividad con sus compaferos, debiendo de

existir la paz, armonia, union, solidaridad en el centro de trabajo.

Los estilos de liderazgo, apreciados en los docentes de la Universidad Privada San Juan
Bautista, han permitido detectar que no todos son innovadores e investigadores, con
desarrollada capacidad de predecir el futuro y anticipar posibles soluciones a nuevos
problemas que aparecen diariamente. ES necesario resaltar algunos de los aspectos
fundamentales del liderazgo en la gestion pedagégica, tales como la capacidad para dar a
conocer ideas y entusiasmo para persuadir e influir en los alumnos, consiguiendo asi el

compromiso y la participacion efectiva de los docentes.

Los maestros deben tener el compromiso de generar cambios positivos de mentalidad,
la actitud. Solo asi se proveera a los alumnos de la carrera profesional de Contabilidad la
autonomia para tomar decisiones. La presente investigacion pretende reconocer los diversos
estilos de liderazgo de los profesores de la especialidad de Contabilidad para relacionarla con
la asertividad de los estudiantes. Ello permite realizar recomendaciones a la institucion, como
corresponda. Se observa que, algunos docentes de la Universidad Privada San Juan Bautista
adolecen de liderazgo pedagdgico en las aulas, demostrandose en el desarrollo de sus clases; la



aplicacion de dinamicas grupales, didacticas, estrategias y metodologias; la invitacion a
participar a los estudiantes, dandoles la confianza del caso para que ellos puedan dar ideas

innovadoras y hacer la clase amena; entre otras practicas observadas.

De acuerdo a tal realidad, es necesario presentar algunas investigaciones previas a la

presente, con el fin de acercar las nociones del caso.

Guaraca (2012), en su investigacion sobre “Gestion, liderazgo y valores en la escuela
Brasil dela provincia de Azuay, Canton Gualeceo, durante el afio escolar 2010-20117;
concluyo que el clima institucional se desarrolla en un ambiente favorable; el trabajo de los
directivos, docentes y estudiantes es bastante armonioso.
Sin embargo, se recomienda una mejora en las acciones correspondientes con la convivencia
grupal, el tratamiento de los conflictos y la convivencia en valores, que se identifican mas con

las debilidades que con las fortalezas encontradas.

Desde su postura; Horn (2013), en su investigacion “Liderazgo escolar en Chile y su
influencia en los resultados de aprendizaje; concluyd que los factores intra-escolares tienen
mayor incidencia, ademas del liderazgo. Esto quiere decir que, la importancia de este ultimo
indicador radica en el buen manejo de un grupo, sin otro tipo de interés que no sea a favor del

alumnado o el personal docente.

Gonzéles (2014), en el articulo “La comunicacion asertiva proceso coadyuvante de las
relaciones interpersonales”; concluyd que lo esencial estd en buscar una calidad en la
comunicacion, destacar y contrarrestar que las personas emplean algunos mecanismos
inadecuados ante situaciones de conflicto: estilos agresivo y pasivo. Por tal motivo, se
recomienda la existencia de una comunicacion sincera; en la plana directiva, docente y

administrativa.

Por su parte; Moreno y Pazmifio (2012), en la tesis denominada “Fortalecimiento de
estilos de liderazgo situacional y de comunicacion asertiva para gerencias y jefaturas en la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Cooprogreso Ltda”; concluyé que el impacto fundamental de

un taller de lideres fue dotar de herramientas psicolégicas y conocimientos técnicos en la



gestion de Talento Humano. Aquello refiere al trabajo participativo y colaborativo, generando

el buen funcionamiento de la organizacion.

Rojas (2014), en la tesis denominada “Propuesta para mejorar la comunicacion asertiva
en la Agencia del Inspector, Rentas y Contribuciones Parafiscales (ITRC)”; concluyd que
existe la necesidad de aplica un plan para propiciar una interrelacién éptima entre los
trabajadores. Todo ello, con el fin de encontrar soluciones a los inconvenientes que se puedan

presentar.

Desde su postura; Daniels (2016), en la tesis denominada “La comunicacion asertiva y
su incidencia en el clima organizacional en la direccion de Estudios Béasicos de la Facultad de
Ingenieria de la Universidad de Carabobo”; concluyd que existe una incidencia negativa en el
clima organizacional, al no haber una comunicacion asertiva. Ello, puesto que se estan
desencadenando mensajes no comprensibles y errados, afectando en el cumplimiento de las
labores correspondientes.

En otro momento; Ruiz (2011), en su tesis para obtener el grado de magister en
Educacién con mencidn en Gestidn de la Educacion en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos: “Influencia del estilo de liderazgo del Director en la eficacia de las Instituciones
Educativas del consorcio de Santo Domingo de Guzman de Lima Norte”; concluyd que los
estilo de liderazgo transformacional y transaccional del director influyen significativamente en

la eficacia de las instituciones educativas del consorcio en mencion.

Quispe (2011), en la tesis que lleva de titulo “Relacion entre el estilo de liderazgo del
director y el desempefio docente en las instituciones educativas publicas del segundo sector de
Villa el Salvador de la UGEL 01 SJM en los afios 2009 y 2010”; concluy6 que existe una
relacién media considerable entre el estilo de liderazgo democratico y el desempefio docente.

Perilla (2012); en la tesis “La comunicacion asertiva como competencia exitosa en la
relacion laboral de jefe — colaborador”; concluyé que la comunicacion asertiva es una
estrategia muy importante en todas las organizaciones, ya que de ella depende el buen
desarrollo y la satisfaccion con la organizacion. Como parte de tal proceso, se desprenden

elementos cruciales como la cultura y el clima laboral.



Sanchez y Ospina (2014), en el articulo “La comunicacién asertiva como funcion
integradora de la practica gerencial”, concluy6 que la asertividad es uno de los factores que
favorece la consecucién de los objetivos organizacionales y constituye el elemento
indispensable para la generacién de un buen clima organizacional. A su vez, establecid que la
funcion integradora de la comunicacién asertiva facilita que cada uno de los sujetos de una

organizacion se identifiquen con la misma.

De otro lado; Rengifo (2014), en la tesis “La comunicacion asertiva, un camino seguro
hacia el éxito organizacional”; concluyd que la comunicacién y la asertividad logran un

positivo nivel de relacion entre los participantes.

Tales acercamientos al contexto, permite dar paso a los diferentes aportes que se tiene
sobre los ejes de investigacion. A continuacién, se presentan algunas definiciones de

liderazgo, las cuales fueron rescatadas por Estrada (2007):

“Confucio en el siglo VI a.C. escribi6 un manual sobre su gobierno y
administracion, a este documento se le dio caracteristicas de Constitucion,
porque instituyo reglas sobre organizacién, funciones, procedimiento, labores

de rutina, controles, castigos y registros.”

“El libro el Arte de la Guerra del autor Sun Tzu, es un escrito que ahora es el
tratado militar méas antiguo del mundo que conserva vigencia. Este libro es un
excelente guia para los jefes o lideres militares y por otro campo también para
administradores ya que tiene consideraciones importantes en relacion con la

planeacidn, la organizacion y la direccion.”

“En Grecia hubo debates y andlisis de las nociones del inicio y modernizacion
del Estado, lo cual admitié la creacién de un gobierno democratico, similar al
actual. Adicionalmente, a Grecia también se le atribuye el origen del método
cientifico que intervino en la administracion, tal como se ve en los estudios

realizados de Frederic W. Taylor, Frak B. Gilbreth, Henri Fayol y otros.”

Tales autores hacen alusion al tratamiento que se le daba al liderazgo; desde su

estructura hasta su manejo dentro de una sociedad; concluyendo en la existencia de un nivel de



importancia que implicaba el saber que lo lideres no se formaban, sino nacian con ese don. Sin
embargo, es necesario aclarar la intervencion del liderazgo transaccional y el

transformacional.

Salazar (2006) y Goémez (2008) concuerdan en que el liderazgo transaccional se
fundamenta en dos particularidades esenciales: la recompensa contingente (premios, estimulos
a los trabajadores) y la direccion por excepcion (retroalimentacion o castigos, sanciones y

correcciones por el incumplimiento de objetivos y metas).

A manera de complemento; Bass y Riggio (2006) coinciden en considerar al liderazgo
transformacional como el estilo perfecto, ya que estimula e inspira a los seguidores a lograr las
metas y objetivos. De esta manera, se origina un mejor desenvolvimiento de la destreza de

direccion.

Como agregado; Lussier (2008) y Ruiz (2011) coinciden en que el estilo de liderazgo
responde a la conducta que adopta un lider, al momento de relacionarse con su grupo a cargo,
con el fin de lograr los objetivos establecidos.

En tanto; es necesario hacer un acercamiento a lo que implica y significa la
comunicacion asertiva, gracias a los aportes presentados hasta el momento. Maslow (1943,
citado en Ocampo, 2007) ahondd sus estudios sobre el particular a partir de métodos
experimentales, iniciando el camino a la relacion entre comunicacion y motivacion, sobre todo
en las instituciones. Ponce (2013), Monjas (1996), Dalt de Mangione y Difabio de Anglat
(2002) manifiestan que la comunicacion asertiva radica en la capacidad para dar a conocer los
sentimientos, opiniones, ideas, creencias, de tal forma que no se origine ningun tipo de
agresividad o ansiedad. A raiz de ello, se desprende que la variable en mencién responde a la
capacidad de un individuo para transmitir ideas, desarrollando un buen entendimiento en

cualquier nivel de organizacion.

A partir de ello, la presente investigacion y sus resultados brindan informacion para
desarrollar una mayor efectividad en la aplicacion de estrategias de intervencion en los estilos

de liderazgo de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista. Asimismo, se



permite determinar y describir la comunicacion asertiva del alumnado de la mencionada
institucion.

Materiales y métodos

La presente investigacion se caracterizo por utilizar el método hipotético — deductivo, con un

disefio no experimental y un nivel transversal. Esto, con el fin de describir las variables y

analizar su incidencia e interaccién en un momento dado.
Poblacion

La poblacion de interés de estudio fueron 128 estudiantes de la Universidad Privada San Juan

Bautista, de la carrera profesional de Contabilidad.
Técnica

Para el presente trabajo, se utilizd una encuesta, teniendo en cuenta que las preguntas

planteadas permitieron obtener la opinion de la muestra representativa.

La encuesta es un procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a la
subjetividad y al mismo tiempo obtener esa informacion de un ndmero considerable de

personas, asi, por ejemplo:

Permite explorar la opinién pablica y los valores vigentes de una sociedad, temas de

significacion cientifica y de importancia en las sociedades democraticas (Grasso, 2006).
Instrumento

Sanchez y Reyes (2015) sefialaron que los instrumentos son las herramientas especificas que
se emplean en el proceso de recogida de los datos. Los instrumentos se seleccionan a partir de

la técnica previamente elegida. En nuestro caso aplicaremos el cuestionario.

Al respecto, Carrasco (2013, p.318), sustentaron que el instrumento de investigacion
social es el mas usado cuando se estudia un gran nimero de personas, ya que permite una
respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas. Las

preguntas estandarizadas se preparan con anticipacion y prevision.



Analisis de datos

Una vez obtenidos los datos a través del cuestionario, se proceso dicha informacion a través
del software SPSS- 22. Para la confiabilidad de los instrumentos se utilizo el Alfa de
Cronbach, puesto que los instrumentos corresponden a una escala ordinal politbmicas. Para la
prueba de la normalidad se utiliz6 Kolmogrow Smirnov para tomar la decision estadistica.

Finalmente, para la prueba de hipdtesis se efectud la prueba Rho de Spearman.

Resultados

Considerando la aplicacion del instrumento, el analisis de datos y los resultados del mismo, se

procedio a contrastar las hipdtesis del trabajo de investigacion.

Primera hipotesis de investigacion

El estilo Laissez Faire del liderazgo docente se relaciona de manera directa con la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San
Borja, Lima, 2017.

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacién entre el estilo Laissez Faire del liderazgo docente y la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de
San Borja, Lima, 2017.

H1: Existe relacion entre el estilo Laissez Faire del liderazgo docente y la comunicacion
asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja,
Lima, 2017.



Tabla 1

Prueba de la correlacion de Spearman entre el estilo Laissez Faire del lifderazgo docente y la

comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja,

Lima, 2017.
Comunicacion
asertiva
Estilo Laissez Faire Correlacion de Spearman A25**
del liderazgo Sig. (p) 000
docente M 128

Fuente: Base de datos

Como se observa de la tabla 1, existe relacion positiva y significativa entre ambas variables.

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman p

= 0.000 es menor al valor de significacion tedrica a = 0.05, se rechaza la hipotesis nula. Ello

significa que existe relacion entre el estilo Laissez Faire del liderazgo docente y la

comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San

Borja Lima, 2017. Por lo tanto, se acepta la primera hipétesis especifica de investigacion.

Segunda hipétesis de investigacion

El estilo transaccional del liderazgo docente se relaciona de manera directa con la

comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San

Borja, Lima, 2017.

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre el estilo transaccional del liderazgo docente y la

comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de

San Borja, Lima, 2017.



H1: Existe relacion entre el estilo transaccional del liderazgo docente y la comunicacion
asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San Borja,
Lima, 2017.

Tabla 2

Prueba de la correlaciéon de Spearman entre el estilo transaccional del liderazgo docente y la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San
Borja, Lima, 2017.

Comunicacion

asertiva
Estilo Transaccional  Correlacion de Spearman 077
del liderazgo Sig. (p) 389
docente M 128

Fuente: Base de datos

Como se observa de la tabla 2, no existe relacion significativa entre ambas variables.

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman p =
0.389 es mayor al valor de significacion teérica o = 0.05, no se rechaza la hipotesis nula. Ello
significa que no existe relacion entre el estilo Transaccional del liderazgo docente y la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San

Borja Lima, 2017. Por lo tanto, se rechaza la segunda hipdtesis especifica de investigacion.
Tercera hipotesis de investigacion

El estilo transformacional del liderazgo docente se relaciona de manera directa con la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San
Borja, Lima, 2017.

Hipotesis estadistica

HO: No existe relacion entre el estilo transformacional del liderazgo docente y la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de
San Borja, Lima, 2017.



H1: Existe relacion entre el estilo transformacional del liderazgo docente y la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de
San Borja, Lima, 2017.

Tabla 3

Prueba de la correlacion de Spearman entre el estilo transformacional del liderazgo docente
y la comunicacién asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de
San Borja, Lima, 2017.

Comunicacion

asertiva
Estilo Correlacion de Spearman - 118
Transformacional Sig. (p) 184
del liderazgo
M 128
docente

Fuente: Base de datos

Como se observa de la tabla 3, no existe relacion significativa entre ambas variables.

Como el valor de significacién observada del coeficiente de correlacion de Spearman p =
0.184 es mayor al valor de significacion tedrica o = 0.05, no se rechaza la hipdtesis nula. Ello
significa que no existe relacion entre el estilo Transformacional del liderazgo docente y la
comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan Bautista de San

Borja Lima, 2017. Por lo tanto, se rechaza la tercera hipétesis especifica de investigacion.
Discusion

En los resultados inferenciales de la investigacion se observa que existe una correlacion
significativa, porque se obtiene el valor p = 0.000, el cual es menor al valor de significacién
tedrica o = 0.05. Por ello, se afirma que existe relacion entre el estilo Laissez Faire del
liderazgo docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San
Juan Bautista de San Borja, Lima, 2017. En referencia a ello Guaraca (2012) realiz6 una
investigacion sobre “Gestion, liderazgo y valores en la escuela Brasil de la provincia de
Azuay, Cantén Gualaceo, durante el afio escolar 2010-2011”; en la que concluye que una

mejora en las acciones correspondientes con la convivencia grupal, el tratamiento de los



conflictos y la convivencia en valores que se identifican méas con las debilidades que con las

fortalezas encontradas.

Referimos a Gonzales (2014) en el articulo denominado “La comunicacion asertiva
proceso coadyuvante de las relaciones interpersonales”; quien concluyd que es sustancial
buscar una calidad en la comunicacion; favorecer una expresion sincera, profunda, congruente
y honesta, donde esta se inicie de la interioridad de las personas que se hacen parte de una
conversacion asertiva. En coincidencia a ello, la presente investigacion presenta y explica un
nivel medio de asertividad indirecta, demostrando la predisposicion con los demas,

acercandose con sinceridad entre unos y otros para el desarrollo de las actividades.

Daniels (2016), en la tesis denominada “La comunicacion asertiva y su incidencia en el
clima organizacional en la direccion de Estudios Basicos de la Facultad de Ingenieria de la
Universidad de Carabobo", evidencia que si existe una notable incidencia por la falta de
comunicacion asertiva en el clima organizacional, por no contar con una buena comunicacion
vertical, horizontal, el mal manejo de los canales formales e informales, genera entonces, una
comunicacion no asertiva entre los mismos integrantes de la direccion. Asimismo, en la
investigacion se demuestra que no existe relacion entre el estilo Transaccional del liderazgo
docente y la comunicacion asertiva de los estudiantes de la Universidad Privada San Juan
Bautista de San Borja Lima, 2017. Por lo tanto, es necesario tener un lider con mucho

entusiasmo, con ganas de hacer bien las cosas, con interés en el aprendizaje de los estudiantes.

Daniels (2016) hace mencion que tanto el personal administrativo como jefes de
Departamentos perciben interferencias y barreras en las comunicaciones, y en el como se esta
utilizando los canales formales e informales en la direccion, debido a que estan recibiendo
informaciones poco claras y pudiese estar desencadenando mensajes no comprensibles y
errados; de manera que, si esta incidiendo de manera negativa en el proceso de la

comunicacion asertiva, por carecer de objetividad y veracidad.

En la presente investigacion, se evidencia que la mayoria de estudiantes presentan un
nivel medio de no asertividad, mientras que el resto de los mismos presentan un nivel alto de

no asertividad, lo que podria dificultar la interaccion en su desarrollo. Dicha informacion



expone similitudes con lo postulado por Guaraca (2012), quien menciona que existen
dificultades con la convivencia grupal, el tratamiento de los conflictos y la convivencia en
valores lo cual esté relacionada con la no asertividad. Dicha afirmacion se refuerza lo descrito
por Gonzéles (2014), cuando menciona que las personas emplean algunas veces mecanismos
inadecuados para enfrentar situaciones de conflicto en la institucion, es decir, el estilo agresivo

y el pasivo, dejando dificultades mayores en el proceso comunicativo.
Referencias

Aiken, C.B. & Keller, S.P. (2007). The CEO'’s role in leading transformation. Management
Quarterly, 48 (2): 30-39.

Alvarez-Mon M., Carballido J., Manzano L., Molté L., Olivier C., (1998) Immunomodulatory
effect of interferon-alpha 2b on the function of natural killer cells and Tlymphocytes
from patients with transitional cell carcinoma of the bladder. Anticancer Drugs.

Arredondo, F. (2010). Differences between the Relationship of Integrity and Leadership Styles
According to the Model of Bernard Bass. Estudios Gerenciales, 26(114), 59-76.

Bass, B., & Riggio, R. (Ed.). (2006). Transformational Leadership. New York: Psychology
Press.

Borrel, N. y Severo, L. (2000) El liderazgo transformacional de los directivos de los cursos de
graduacion en educacion fisica de las universidades del estado de Parana, Brasil. Actas
del Il congreso internacional sobre direccion de centros educativos, Liderazgo y
organizaciones que aprenden. ICE Deusto, pp. 473-487.

Campos, L. (2012) Estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una institucion
educativa del distrito de Ventanilla - Region Callao. Recuperado de
http://repositorio.usil.edu.pe/bitstream/123456789/1127/1/2012.

Cantén, I. y Arias, A.R. (2010). Metaforas y teorias implicitas de los directores escolares.
En Educacion. Siglo XXI, 28(1), pp. 227-249.

Castanyer (1962). Licenciada con Grado por la Universidad Pontificia Comillas. Diplomada
en Terapia Conductual por el Centro IAMCO, Madrid (1983). Psicologa Especialista en

Psicologia Clinica. Psicologa Europea especialista en Psicoterapia (EuroPsy).



Castanyer, O. (2014). La asertividad, expresiéon de una sana autoestima. Barcelona:
[llustrated.

Castanyer, O. y Ortega, E. (2013). Asertividad en el trabajo: Cémo decir lo que siento y

defender lo que pienso. Barcelona: Conecta.

Castro, A., Nader, M. & Casullo, M. (2004). La evaluacion de los estilos de liderazgo en
poblacion civil y militar. Un estudio con el MLQ (Multifactor Leadership

Questionnaire) de Bass y Avolio. Revista de Psicologia, 22, 65-88.

Celis, J. (2016). Como Lograr Una Comunicacién Asertiva. Recuperado de  internet el 5
de setiembre del 2016. Recuperado de http://www.sebascelis.com/como-lograr- una-

comunicacion-asertiva/

Conger, J. 1999. Charismatic and Transformational Leadership in Organizations: An
Insider’s Perspective on these Developing Streams of Research. Leadership Quarterly,
10: 145- 179.

Contreras, F., y Barbosa, D. (2013). Del Liderazgo Transaccional al Liderazgo
Transformacional: implicaciones para el cambio organizacional. Revista Virtual
Universidad Catolica del Norte, 39, 152-164.

Daft, R. (Ed.). (2006). La Experiencia del Liderazgo. México: CENGAGE Learning.

Daniels, Y. (2016). La comunicacion asertiva y su incidencia en el clima
organizacional en la direccion de Estudios Basicos de la Facultad de  Ingenieria de

la Universidad de Carabobo. Universidad de Carabobo, Valencia — Venezuela.

Déavalos, L. (1998). Los directores eficientes. Obtenido el 2 febrero de 2009 de
www.educadormarista.com/ARTICULOS/DIREFICL.HTM.

Davis, G., y Thomas, M. (1992) Escuelas eficaces y profesores eficaces. La Muralla. Madrid.

Estrada, S. (2007) Liderazgo a través de la historia. Scientia Et Technica, 13(34), 343-348.



Flores, M. y Diaz, R. (2004) EMA Escala Multidimensional de Asertividad. México D.F.: El

Manual Moderno.

Gairin, J. (2000). La planificacion de propuestas formativas. En Monclus, A. (Coord).

Formacion, empleo y competencias. Granada: Comares, pp 109-164.

Garcia, M. (2011). Liderazgo transformacional y la facilitacién de la aceptacion al cambio

organizacional. Pensamiento Psicolégico, 9(16), 41-54.

Goémez, C. (s.f). Liderazgo: Conceptos, Teorias y Hallazgos Relevantes. Cuadernos

Hispanoamericanos de Psicologia, 2(2), 61-77.

Gomez, R. (2008). El liderazgo empresarial para la innovacién tecnoldgica en las micro,

pequefias y medianas empresas. Pensamiento y Gestion, 24, 157-194.

Gonzales, F. (2014). La Comunicacion Asertiva Proceso Coadyuvante De Las Relaciones

Interpersonales. Revista Investigaciones Interactivas, Barinas —  Venezuela.

Guaraca C. (2012). “Gestion, Liderazgo y Valores en la Escuela “Brasil”, de la Provincia
del Azuay, Cantén Gualaceo, durante el Afio Escolar 2010-20171”, Ecuador. Recuperado

de http://lineamientosgerenciales.blogspot.pe/2016/10/

Gutiérrez, M.; Romero, M. (2010) La importancia del liderazgo ético en organizaciones.
Consultado en 28 de marzo de 2013. Disponible en:
http://arethuse.webs.ull.es/mesasdetrabajo/ponenciagutierrezyromero.pdf.

Hargreaves, A.; Halasz, G. & Pont, B. (2008) “The Finnish approach to system leadership”,
en: PONT, B.; NUSCHE, D. & HOPKINS, D. (Eds.) Improving school leadership, Vol.
2: Case studies on system leadership. OECD, 69-109, Paris.

Hernandez, P. M., Fernandez, C., & Baptista, P. (1998). Metodologia de la investigacion

cientifica.

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2006). Metodologia de la

investigacion. México.



Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, L. (2010). Metodologia de la investigacion. (5.2
ed.). http://www.americaeconomia.com/negocios-industrias/enterese-que-pasa-

con-la-demanda-de-trabajadores-en-el-sector-minero-del-peru

Horn, K. (2013) Liderazgo escolar en chile y su influencia en los resultados de aprendizaje,
Tesis Doctoral. Universidad Auténoma de Madrid. Recuperado de:

http://www.tudocente.com/liderazgo-pedagogico-del-director-un-sueno-imposible/

Hurtado de Barrera, J. (2010). Metodologia de la Investigacion. Guia parala comprension

holistica de la ciencia. Caracas — Venezuela.

Jabif, L., (2004) Manejo de conflictos. Directores en accién. Mddulos de formacién en
competencias para la gestion escolar en contextos de pobreza. Ministerio de Educacion
de Guatemala. IIPE Unesco. Buenos Aires.

Kirkpatrick, S. and Locke, E. (1991) Leadership: Do Traits Matter? Academy of Management
Executive, 5, 48-60

Kouzes, J y Posner B. (1997) Leadership practice Inventory- Individual Contributor (LPIIC)
Observer Reponse Sheet. San Francisco, CA: Jossey- Bass/Pfeiffer.

Lorenzo, M. (2004). «La funcion del liderazgo de la direccion escolar: una competencia
transversal». En: La ensefianza, 22, 2004. Universidad de Granada. Obtenido el 12 de
diciembre de 2010 de HTTP://campus.usal.es/~revistas trabajo/index.php /0212-
5374/article/view/4099/4122.

Lupano, M., y Castro, A. (2008). Estudios sobre el liderazgo - Teorias y Evaluacion.
Psicodebate, 6, 107-122.

Lussier, R. & Achua, C. (2008). Liderazgo: Teoria, Aplicacion y Desarrollo de habilidades.
(2a ed.) México: Editorial CENGAGE Learning.

Maureira, O. (2004). El Liderazgo: Factor de Eficacia Escolar, hacia un Modelo Causal.
Revista Electronica Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educacion.
Volumen. 2, N. 1. Espafia. (Pp.1-20).

Mbawmbaw, J., Rivera, M. E., Valentin, N., Téllez, R., Y Nieto, R. (2006): “Dimensiones del
liderazgo docente”. Investigacion universitaria multidisciplinaria, Ao 5, n° 5, Dic,

pp.70-79.



Moreno, E. & Pazmifio, S. (2012). Fortalecimiento de estilos de liderazgo situacional y
de comunicacion asertiva para gerencias y jefaturas en la Cooperativa de Ahorro vy

Crédito Cooprogreso Ltda. Universidad Politécnica Salesiana, Quito — Ecuador.

Pascual, R., Villa, A. y Auzmendi, E. (1993). El liderazgo transformacional en los centros

docentes. Bilbao: Ediciones Mensajero.

Perilla, M. (2012). La comunicacion asertiva como competencia exitosa en la relacion

laboral de jefe-colaborador. Universidad de la Sabana, Chia — Colombia.

Quispe, P. (2011). Relacién entre el Estilo de Liderazgo del Director y el desempefio
docente en las instituciones educativas Publicas. Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Recuperado de: http://cybertesis.unmsm.edu.pe/handle/cybertesis/2408

Redondo, J. (1999): Fundamentos y pautas para elaborar programas de garantia social.

Bilbao: Ediciones Mensajero.

Rengifo, G. (2014). La comunicacion asertiva, un camino seguro hacia el eéxito

organizacional. Universidad Militar Nueva Granada, Bogota — Colombia.

Reynolds, P., M. Hay, W. Bygrave, S. Camp y E. Autio. 1999. Global Entrepreneurship

Monitor, Executive Report. Babson College/London Business School.
Riso, W. (1988). Entrenamiento asertivo. Medellin — Colombia.

Riso, W. (2002). Cuestion de dignidad. Aprenda a decir no y gane autoestima siendo

asertivo. Bogota — Colombia.

Rojas, A. (2011). Comunicacion asertiva: competencia basica para el liderazgo

empresarial. Universidad Militar Nueva Granada, Bogota — Colombia.

Rojas, N. (2014). Propuesta para mejorar la comunicacion asertiva en la Agencia del
Inspector de Tributos, Rentas y Contribuciones Parafiscales (ITRC). Universidad

Militar Nueva Granada, Bogota — Colombia.



Ruiz, G. (2011). Influencia del estilo de liderazgo del director en la eficacia de las
instituciones educativas del consorcio “Santo Domingo de Guzman” de Lima Norte.

Recuperado de http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/923/1/ruiz_cg.pdf.

Ruiz, Gonzélez, M. (2003) “La encrucijada del lider: el liderazgo en las organizaciones”
Madrid: International Thomson, Cop.

Ruiz, M., Ruiz, E., Nobles, V. (2015). Asertividad en funcionarios de la administracion
publica del municipio de Monteria, Colombia. Recuperado el 20 de setiembre del 2015.
http://www.scielo.org.co/pdf/encu/v13n2/v13n2a0l.pdf

Salazar, M. (2006). EI Liderazgo Transformacional ¢modelo para organizaciones educativas
que aprender? UNIrevista, 1(3), 1-12

Sanchez, H., y Reyes, C. (2015). Metodologia y disefios en la investigacion cientifica. (5.2
ed.).

Sanchez, K. & Ospina, Y. (2014). La comunicacién asertiva como funcion integradora de la
practica gerencial. Universidad Pontificia Bolivariana, = Medellin -~  Colombia.

Recuperada de https://revistas.upb.edu.co/index.php/cienciassociales/article/view/2882

UNESCO. (2015) Education 2030: Towards Inclusive and Equitable Quality Education and
Lifelong Learning for All. Recuperado de https://en.unesco.org/world-education-forum-

2015/incheon-declaration.

Universidad de Valencia (2016). Estilos de comunicacion. Recuperado de internet el 5 de
setiembre del 2016. Recuperado de http://www.uv.es/bellochc/pedagogia/EVA8.wiki?2

Vélez, E., Schiefelbein, E. Y Valenzuela, J. (2003). Factores que afectan el rendimiento
académico en la educacion primaria. (Revision de la Literatura de América Latina y el
Caribe) Obtenido el 14 de febrero de 2009 de http://www.oei.es/calidad2/Velezd.PDF

Villa, A. (coordinador) (1992): Autoconcepto y educacion. Teoria, medida y practica

pedagogica. Gobierno Vasco, Servicio Central de Publicaciones.



Zérate, R., y Matviuk, S. (2012). Liderazgo y Emprendimiento Innovador en Nuevas Empresas
de Base Tecnoldgica. Un Estudio de Casos Basado en un Enfoque de Gestion del

Conocimiento. Revista de Estudios Avanzados de Liderazgo, 1(1), 5-50.



