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PRESENTACION

Distinguidos miembros del Jurado:

Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboracién y sustentacion de Tesis de
la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, para la elaboracion de la tesis de
Doctorado en Educacion presento ante ustedes el trabajo de investigacion denominado
“Liderazgo Directivo de los Organos del Gobierno y el Desempefio Docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios 2018, investigacion que ofrece una propuesta de
Liderazgo Directivo, basado en la problematica actitudinal y aptitudinal, que involucra el
desempefio docente y mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

La investigacion se justifica en tanto tiene relevancia social, puesto que responde a una
problemaética real y actual. Asimismo, ofrece aportes tedricos, metodoldgicos y practicos. La
presente investigacion presenta informacion sobre el Liderazgo Directivo y el Desempefio
docente de la UNAMAD;

La importancia de esta investigacion radica en la informacion recogida a través de la aplicacion
de una encuesta dirigida a los directivos y una entrevista dirigida a los docentes las mismas que
permitieron conocer la relacion que existe entre el liderazgo directivo y el desempefio docente
y asimismo determinar el nivel de liderazgo directivo.

Este informe de investigacion contiene las siguientes partes que han sido desarrollados:



INTRODUCCION

La presente investigacion examina el ejercicio laboral del profesional de la docencia
universitaria, considerando la importancia del estilo de liderazgo del directivo determinando el
nivel de liderazgo directivo y desempefio docente.

El trabajo de investigacion que lleva por nombre “Liderazgo Directivo de los Organos del
Gobierno y el Desempefio Docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios
2018, tuvo como finalidad:

Determinar en qué medida el liderazgo directivo de los miembros de los érganos de gobierno
influye en el desempefio docente de la UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE
MADRE DE DIOS en el afio 2018.

El propdsito del presente trabajo es contribuir a conocer la importancia del lider en una funcién
actitudinal y aptitudinal.

Método, EI método es descriptivo porque consiste en describir, analizar e interpretar
sisteméaticamente un conjunto de hechos o fendmenos y sus variables que los caracterizan de
tal manera que se dan en el presente (Sanchez Carlessi, 2006 p.50) y el disefio de la
investigacion es descriptivo — correlacional y el tipo de investigacion es de Enfoque: Mixto
(cuantitativo- cualitativo.)

Resultados, para determinar la confiabilidad del instrumento del presente estudio, los datos
obtenidos con los instrumentos de recoleccion de datos fueron sometidos al estadistico Alfa de
Cronbach, los valores obtenidos fueron mayores a 0,800 y menores a 0,900, tanto para la
variable como para las dimensiones de estudio; lo que significa que el instrumento tiene una

aceptable confiabilidad.



Discusiones, La correlacionalidad de la variable liderazgo directivo y desempefio docente de
la UNAMAD es aceptable por lo que se puede decir que la hipotesis es demostrada; en ese
sentido claro estd que la correlacionalidad de las variables de estudio cumplen el método
planteado por el investigador y eso mismo se puede corroborar de acuerdo a los siguientes
aspectos:

Segln la Tabla 3 y Grafico 1, se puede observar que 43,75% de los docentes de la UNAMAD,
manifiestan tener Buen Liderazgo Directivo, el 27.08% afirman tener mal liderazgo directivo,
de la misma manera el 18.75% manifiestan que nunca de muestra liderazgo directivo y el
10.42% afirma tener muy buen liderazgo Directivo.

Segln la Tabla 4 y Gréfico 2, se puede observar que 64,58% de los docentes directivos de la
UNAMAD, tienen casi siempre Actitudes Dogmaticas, el 20.08% afirman tener regularmente
actitudes Dogmaéticas, de la misma manera el 10.42% manifiestan siempre demuestran
actitudes Dogmaticas y el 4.17% afirma tener muy malas actitudes.

Segln la Tabla 5 y Grafico 3, se puede observar que 58,33% de los docentes de la UNAMAD,
casi nunca tienen Actitudes Democraticas, el 39.58% afirman tener muy buenas actitudes
Democréticas, de la misma manera el 2.08% manifiestan no tener actitudes Democraticas.
Seguln la Tabla 6 y Grafico 4, se puede observar que 52,08% de los docentes de la UNAMAD,
tienen Muy buen clima organizacional, el 39.58% afirman tener un mal clima organizacional,
de la misma manera el 6.25% Demuestran buen clima organizacional y el 2.08% afirma muy
mal clima organizacional.

Segln la Tabla 7 y Grafico 5, se puede observar que 39,58% de los docentes de la UNAMAD,
tienen muy buen Desempefio docente, el 37.50% afirman tener Regular Desempefio docente,
de la misma manera el 22.92% manifiestan un mal desempefio docente.

Las Conclusiones son las siguientes:



El liderazgo directivo cumple acciones que se complementa con el que hacer docente por esa
misma razon es que los directivos tienen que conocer las normativas pertinentes de la ley
universitaria 30220 que orienta a los documentos normativos de cada universidad en esta
oportunidad de la UNAMAD Puesto que ella permite la funcionalidad interdisciplinaria en el
desempefio docente.

La importancia funcional que tiene el clima organizacional en una institucion universitaria
como es la UNAMAD coadyuva a la gestion y la calidad educativa de los docentes teniendo
en cuenta que el clima organizacional es una fortaleza que permite el trabajo consolidado para
lograr alcanzar la mision y vision institucional.

Las actitudes dogmaticas como principio de autoridad en algunos aspectos son necesarios en
los directivos de la UNAMAD sin embargo el exceso de dogmatismo perjudica el desarrollo y
compromiso laboral de los docentes por tanto también es importante recalcar que a mayores
préacticas democréticas en la toma de decisiones incidird de manera objetiva en las acciones
que permiten el desarrollo académico en el desempefio del docente.

El desempefio docente es el pilar fundamental de una institucién universitaria, por tanto,
involucran a los directivos de alta direccién para que demuestren mayor eficacia y compromiso,
promover la comunicacion entre los diferentes sectores (miembros directivos de los érganos
de gobierno y docentes) son las principales funciones que esperan de los lideres directivos

La practica del liderazgo supone una gran dificultad basada en los enfrentamientos con el
liderazgo se concibe como una funcién o tarea compartida por todos, que reside en el grupo y
al lider como una persona que posee unas cualidades innatas que debe desarrollar a traves de
su experiencia formativa, interaccion con el ambiente institucional, La formacion de los lideres
es un aspecto esencial y prioritario para desarrollar con éxito sus funciones, valorando
positivamente su papel como representantes de los 6rganos de gobierno, especialmente para el

enriquecimiento institucional.



Las Recomendaciones son las siguientes:

Las acciones que se complementa con el que hacer docente esta sujeto al aspecto intrinseco del
ser humano por esa misma razén es que los directivos tienen que ser personas con mas
idoneidad humana puesto que ello fortalece aptitudinal y actitudinalmente el desempefio
docente.

Es importante tener en cuenta que acciones dogmaéticas equilibradas con acciones
democréticas conllevan a una mejor organizacion en la institucion educativa por tanto es
necesario tener en cuenta la funcionalidad del directivo para el equilibrio del desempefio
docente.

La institucion universitaria requiere fortalecer de mayor clima organizacional para enriquecer
el principio humano cientifico y tecnoldgico y por tanto permite la eficiencia laboral, en ese
sentido

El desempefio de los docentes en la UNAMAD debe de ser fortalecidos a través de Actividades
estratégicas o talleres de fortalecimiento para mejorar la calidad de ensefianza y aprendizaje a
través de eventos de inter aprendizaje docente.

La Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria debe generar programas
técnicos de capacitacion en gestion y gobernabilidad a los miembros de los érganos de gobierno
en las universidades
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RESUMEN

La investigacion “Liderazgo Directivo de los Organos del Gobierno y el Desempefio Docente
en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios 2018”. sistematiza en su contenido
la importancia funcional, en la correlacion que existe entre la variable Liderazgo Directivo y
Desempefio docente, se resalta la importancia de las dimensiones: Liderazgo directivo
dogmético y democrético, dimension clima organizacional con el desempefio docente;
considerando que al realizar el correspondiente andlisis de la problematica se constatd que, en
efecto existe la correlacion entre el Liderazgo Directivo y el Desempefio docente a través de
un cuestionario y una entrevista a los docentes.

El desempefio docente es importante porque permite conocer el aspecto académico y didactico,
el desempefio docente es base fundamental para mejorar los aprendizajes de realidad
universitaria mencionada, La presente investigacion es de enfoque mixto secuencial, con
disefio descriptivo y correlacional con una poblacion de doscientos setenta y dos docentes
centrado en una muestra de 48 docentes. Con el propoésito de Determinar en qué medida el
liderazgo directivo de los miembros de los érganos de gobierno influye en el desempefio
docente en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios en el afio 2018. La
confiabilidad de resultados se determind con el estadistico Alpha de Cronbach, donde los
valores obtenidos fueron mayores a 0.800 y menores 0,900, la misma que obtuvieron una
aceptable confiabilidad.

Palabras clave: Liderazgo directivo, desempefio docente.
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ABSTRACT

The present research work "Management Leadership of the Government Bodies and Teaching
Performance in the National Amazon University of Madre de Dios 2018". systematizes in its
content the functional importance, in the correlation that exists between the variable
Management Leadership and Teacher Performance, the importance of the dimensions is
highlighted: dogmatic and democratic directive leadership, dimension organizational climate
with the teaching performance; Considering that when performing the corresponding analysis
of the problem it was found that, in fact, there is a correlation between the Management
Leadership and the Teacher Performance through a questionnaire and an interview with the
teachers.

The teaching performance is important because it allows to improve the academic and didactic
aspect, the teaching performance is fundamental base to improve the reality learning, the
present investigation is of mixed focus with descriptive and correlational design with a
population of two hundred and seventy-two teachers focused on a sample of 48 teachers. with
the purpose of determining to what extent the leadership of the members of the governing
bodies influences the teaching performance in the National Amazonic University of Madre de
Dios in 2018. The reliability of results was determined with the crombach alpha statistic, where
the values obtained were greater than 0.800 and lower 0.900, the same that obtained an
acceptable reliability.

KEY WORDS: Leadership directive, teaching performance.
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INTRODUCCION

En las dltimas décadas se viene dando un fuerte cuestionamiento al trabajo de los docentes
universitarios del sector publico y privado en su quehacer laboral debido al bajo rendimiento
académico de los estudiantes, determinado por los bajos resultados obtenidos en las
evaluaciones nacionales e internacionales llevadas a cabo por organismos como PISA. Aunque
al comienzo se pretendio establecer una relacion de causa efecto entre el bajo rendimiento
académico y la ensefianza brindada por parte de los profesores supuestamente deficientes,

luego se analizaron seriamente los diversos factores que intervienen en el proceso.

La presente investigacion examina el ejercicio laboral del profesional de la docencia
universitaria, considerando la importancia del liderazgo del directivo determinando el nivel de

liderazgo directivo y desempefio docente.

El trabajo de investigacion que lleva por nombre “Liderazgo Directivo de los Organos del
Gobierno y el Desempefio Docente en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios
20187, tuvo como finalidad: Determinar en qué medida el liderazgo directivo de los miembros
de los o6rganos de gobierno influye en el desempefio docente de la UNIVERSIDAD

NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS en el afio 2018.

El proposito del presente trabajo es contribuir a conocer la importancia del lider directivo en

una funcién actitudinal y aptitudinal.
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CAPITULO |: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Realidad Probleméatica

La importancia de la competitividad en el sistema universitario hoy en dia es muy exigida por
lo que necesita el desarrollo y fortalecimiento de habilidades y destrezas en los estudiantes y
asi también consolidar la gestién con un grupo capacitado y especializado, la institucion
universitaria, tiene el deber de guiar, administrar, impulsar el desarrollo académico en docentes
y estudiantes puesto que es el componente elemental para el logro de las metas, la mision y
vision institucional.

El Liderazgo es un aspecto de influencia interpersonal que se realizan en situaciones especificas
a través del proceso de comunicacion donde se practica dia a dia las relaciones interpersonales
y se requiere que todos los actores de la comunidad universitaria se sientan comprometidos.
Actualmente la mayoria de instituciones universitarias publicas o privadas del pais busca elevar
los niveles de competitividad y productividad, esto a través de la gestion de sus 6rganos de
gobierno exigiendo la mayor eficiencia para dirigir a su valioso capital humano, la misma que
permitird ejecutar un trabajo en equipo con responsabilidad y eficacia, y con ello lograr el
cumplimiento y la satisfaccion de las metas que desea alcanzar en el marco de las instancias de
supervision universitaria (Superintendencia Nacional de Educacién superior Universitaria).
La Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, fue creada mediante Ley N° 27297
de fecha 05 de julio del afio 2000; con la finalidad de brindar servicios educativos de nivel
universitario de calidad (formacion profesional, investigacion, proyeccion social y extension
universitaria), con las carreras profesionales de: Ingenieria Agroindustrial, Ingenieria Forestal
y Medio Ambiente, Ecoturismo, y la Carrera Profesional Educacion con especialidad de

Matematica y Computacion; asi mismos se crea el Instituto de Investigacion de Recursos
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Naturales y Medio Ambiente. Mediante Ley N° 29371 de 2009 se modifica el articulo 3 de la
Ley N° 27297, Ley de creacion de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, y se
crea 6 carreras profesionales mas, entre ellas: Enfermeria, Ingenieria Sistemas e Informatica,
Administracion y Negocios Internacionales, Contabilidad y Finanzas, Medicina Veterinaria y
Zootecnia, y Derecho y Ciencias Politicas. En actualidad la Universidad Nacional Amazonica
de Madre de Dios viene funcionando con 3 Facultades de las cuales estan conformadas por las
10 Carreras Profesionales.

Después de la Ley N° 27297, con N° 060-2001 CONAFU se inicia los procesos de
institucionalizacion y con Resolucion N° 626-2009-CONAFU del 27 de noviembre de 2009,
se logra la autorizacion definitiva de funcionamiento. Actualmente es la institucion que trata
de ser lider en jerarquia académica en la region, sustentada en el desarrollo y generacion de
valor que la nacién, encarga al crear y difundir conocimiento, cultura, ciencia y tecnologia con
una definida orientacion nacional y democratica, comprometida con la transformacion; La
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios tiene por proposito formar profesionales
idéneos y conscientes de sus responsabilidades. Esta ubicada en la ciudad de Puerto Maldonado
Distrito y Provincia de Tambopata en el departamento de Madre de Dios. En el ambito de
influencia esta constituido por las 3 provincias y 11 distritos del departamento Madre de Dios
principalmente, irradiando su influencia al departamento del Cuzco y todas las areas fronterizas
de Bolivia y Brasil.

Las universidades en el Perl menores a veinte afios de creacion en la mayoria de casos han
demostrado deficiencias de gestion en los érganos de gobierno, Los profesionales quienes han
sido encargados o elegidos demostraron ineficacias de gestion, escazas cualidades de liderazgo
directivo las mismas que son poco alentadoras para los trabajadores, docentes y estudiantes en
algunas realidades universitarias y entre ellas la Universidad Nacional Amazonica de Madre

de Dios .Hoy en dia se han realizado reformas de un proceso legislativo en el ambito
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universitario peruano tal como la Ley Universitaria 30220 entre otras normativas, la
Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria tiene como politicas principal
orientar, supervisar y licenciar universidades en el Perd, sin embargo la corrupcion, el abuso
de autoridad y las condiciones académicas entre otros aspectos no acordes a una institucion
universitaria no coadyuvan a la reforma universitaria en la mayoria de universidades del Peru
y, entre ellas la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.

Historicamente las autoridades universitarias de la universidad antes mencionada, tuvo
autoridades de inicio designadas por EI CONAFU mediante Resolucion N° 060-2001-
CONAFU, de fecha 16 de marzo del 2001 otorgando la Autorizacion Provisional de
Funcionamiento a la UNAMAD, para brindar servicios educativos de nivel superior
universitario. EI 19 de marzo el CONAFU, mediante Resolucion N° 062-2001-CONAFU,
conforma la Comision Organizadora de la UNAMAD liderada por el Mag. Mario Gongora
Santa Cruz, y Vicepresidente Académico el Dr. Aquiles Bedrifiana Ascarza (quien acompario
a la gestion cuatro meses), y es reemplazado por el Ing. Ledn Armando Miranda Huanca, y
como Vicerrector Administrativo el Ing. Angel Victor Trigoso Vasquez. Prosiguiendo con una
Segunda Comision Organizadora: Mayo del 2004 - Junio del 2006 Mediante Resolucién N°
101-2004-CONAFU, de fecha 03 de Mayo del afio 2004, se designa a los miembros de la nueva
Comision Organizadora Presidida por el Ing. José Torres Vasquez, acompafiado en la
Vicepresidencia Académica por la Ing. Bertha Lucia lkeda Araujo y el Ing. Augusto Montes
Gutierrez en el Vicerrectorado Administrativo, La Tercera Comision Organizadora Julio del
2006 - Junio del 2008 se asigno con Resolucion N° 181-2006-CONAFU de fecha 03 de Julio
del 2006, donde se reconforma la Comision Organizadora de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, designando como autoridades al Ing. Augusto Bacco Montes
Gutiérrez como Presidente, Ing. Bertha Ikeda Araujo como Vicepresidenta Academica y el

M.Sc. Lorenzo Alvitez Velezmoro, los integrantes de la Comision Organizadora de la
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Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, pusieron su cargo a disposicion del
CONAFU, por lo que, mediante Resolucion N° 236-2008-CONAFU del 07 de Julio del 2008,
resolvid dar por concluido el encargo de funciones de los miembros de la referida Comision
Organizadora.

La Primera Comision de Gobierno, de julio del 2008 a noviembre del 2009 De acuerdo al
articulo 26° del ”Reglamento de Funcionamiento, Evaluacion y Certificacion Institucional de
Universidades y de Escuelas de Postgrado bajo competencia del CONAFU” aprobado con
Resolucion N° 100-2005-CONAFU del 23 de marzo del 2005, se establece que “En el quinto
afo de funcionamiento de la Universidad, la Comision de Gobierno asume la denominacion de
Consejo Universitario, de acuerdo a lo dispuesto en su Estatuto”. A partir de esta fecha la
UNAMAD es conducida por la primera Comision de Gobierno, Presidida por el Dr. Guillermo
Omar Burga Mostacero, el Dr. Aquiles Nicoléas Vera Hurtado en la Vicepresidencia Académica
y el Dr. Miguel Fuentes Chavez en el Vicerrectorado Administrativo.

Las Primeras autoridades elegidas mediante proceso electoral Luego del primer proceso
electoral realizado en la UNAMAD, el Pleno del CONAFU, mediante Resolucion n° 597-2009-
CONAFU del 24 de noviembre del 2009, acordd encargar la direccion de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios por el plazo de dos afios comprendidos desde el 27 de
noviembre de 2009 al 27 de noviembre de 2011 en el cargo de Rector al Dr. Juan Huayllani
Moscoso; Vicerrector Académico: Américo Quevedo Guevara; Vicerrector Administrativo:
Sonia Pilar Yufra Cruz; de esta manera se cumple con la exigencia de CONAFU de otorgarle,
a la universidad, a como dé lugar, autorizacion definitiva de funcionamiento, y trasladarle el
control de la universidad a la ANR. A traves de la Asamblea Nacional de Rectores, se emite la
Resolucién N° 0678-2011-ANR del 16 de junio de 2011, designando la Comision de Orden y
Gestion para la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios que haré las veces de

Consejo Universitario y de Asamblea Universitaria, quienes seran ademas los encargados de
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lograr la real institucionalidad de la universidad; esta Comision de Orden y Gestion estuvo
Presidida por el Ing. Luis Bernardo Guzman Cabrera como Presidente, el Dr. Juan Ricardo
Zegarra Palacios como Vicepresidente Académico y el Mag. Nery Job Nieves Escobar, como
Vicepresidente Administrativo.

Como resultado del proceso de elecciones universales, la Comisiéon de Orden y Gestion con
Resolucion N° 268-2012-COyG, de fecha 03 de agosto de 2012, nombra al Ph.D. Percy
Amilcar Zevallos Pollito como Rector de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios, por cinco afios, del 06 de agosto de 2012 al 05 de agosto de 2017; con Resolucion N°
269-2012-COyG, de fecha 03 de agosto de 2012, se nombra al Vicerrector Académico Dr.
Miguel Nicolas Peralta Rosario; acompafiando también a la gestién el Magister Eliseo
Pumacallahui Salcedo en el Vicerrectorado Administrativo.

El 24 de agosto con Resolucion N° 1077-2012-ANR del presidente de la Asamblea Nacional
de Rectores, resuelve “Incorporar y registrar la firma del sefior Rector de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios, Puerto Maldonado, Ph.D. Percy Amilcar Zevallos
Péllito, como miembro de la Asamblea Nacional de Rectores. Por problemas en la gestion la
ANR Interviene la UNAMAD, abril del 2013 — marzo 2015 y con Resolucién N° 0622-2013-
ANR, de fecha 24 de abril de 2013, se designa una Comision de Intervencion para la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, y se le confiere atribuciones de
reorganizar la universidad, finalizar el proceso de institucionalizacion y garantizar el normal
funcionamiento de los 6rganos de gobierno. Esta Comision fue integrada por el Dr. Milthon
Mufioz Berrocal como Presidente, la Dra. Ela Leila Estrada Oré como Vice Presidenta
Académica y el Dr. Manuel Israel Hernandez Garcia como Vicerrector Administrativo y a
partir del Julio del 2014 le sucede en el cargo el Dr. Guillermo Auris Melgar para luego de la
aprobacion del Estatuto Universitario en el proceso de adecuacion de las Universidades a la

Ley Universitaria N° 30220 , se conform0 el comité electoral, quien seria el encargado de
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realizar el proceso electoral para elegir a través del voto universal a las nuevas autoridades
universitarias, es asi que luego de las elecciones realizadas el 22 de Mayo del 2015 con
Resolucion N° 022-2015-UNAMAD-C.E.U. se proclama como Rector de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de dios al Dr. Miguel Nicolas Peralta Rosario a partir del 27 de
mayo, en la misma resolucion se proclama también al Dr. Juan Huayllani Moscoso como
Vicerrector Académico y al Dr. Percy Amilcar Zevallos Pdllito como Vicerrector de
Investigacion.

Luego del fallecimiento del Dr. Juan Huayllani Moscoso, se conformd el Comité Electoral para
realizar Elecciones complementarias para el cargo de Vicerrector Académico, quedando
conformado las autoridades universitarias de la siguiente manera: el Dr. Miguel Nicolas Peralta
Rosario como Rector, la Dra. Nelly Olinda Romén Paredes como Vicerrectora Académica y el
Dr. Percy Amilcar Zevallos Pollito como Vicerrector de Investigacion. Esta referencia resalta
que varios de las autoridades mencionadas permanecen en los Organos de Gobierno y ello
origina un periodo de paralizacion (Paro de estudiantes), el 27 de noviembre del afio 2016 por
tanto, la Asamblea Universitaria elige como Rector de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, encargando asi al Dr. Eliseo Pumacallahui Salcedo, docente principal de la
UNAMAD, hasta que el Comité Electoral realice el proceso de elecciones complementarias.
Durante este periodo estd acompariado de la Dra. Nelly Olinda Roman Paredes, en el cargo de
Vicerrectora Académica y del Dr. Percy Amilcar Zevallos Pollito, Vicerrector de
Investigacion. La gran debilidad que persiste en esta institucion esta sujeto a la incierta gestion
en recursos humanos resaltando vacios en la actualizacion del cuadro de asignacion de personal
docente lo que genera insuficiente numero de docentes en sus tres categorias principales,
asociados y auxiliares las mismas que no cubren las necesidades de las cargas académicas y

los 6rganos de gobierno en concordancia a las exigencias legislativas universitarias generando



20

problemas de gestion, aplazamientos y rezagos afectando la realidad académica en el
desempefio de los docentes .

Mediante Resolucion de Asamblea Universitaria N° 035-2016-UNAMAD-AU, se conformo el
Comité Electoral Universitario 2017 de la UNAMAD, para la eleccion de Autoridades y
Representantes ante los Organos de Gobierno de la universidad. Luego de la aprobacion del
reglamento de elecciones y del proceso electoral - segunda vuelta, con Resolucién N° 027-
2017-UNAMAD-CEU, se proclama como Rector de la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de dios al Dr. Rosel Quispe Herrera, a partir del 24 de julio del afio 2017, siendo el
término de su mandato el 26 de mayo del afio 2020. Durante este periodo esta acompafiado de
la Dra. Nelly Olinda Romén Paredes, en el cargo de Vicerrectora Académica y del Dr. Percy
Amilcar Zevallos Péllito, Vicerrector de Investigacion.

Con relacion a este tema hay que considerar que el desempefio docente es uno de los puntos
claves de competencia institucional y el docente universitario necesita mayor motivacion para
la preparacion interdisciplinaria de sus conocimientos, de aqui hay que reconocer que muchos
estudiosos del tema conductual indican que esto es una caracteristica subyacente de un
individuo, que esta causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una
situacion de gestion y trabajo de los miembros de los érganos de gobierno Precisamente
Rodriguez y Felit (1996) las definen como Conjuntos de conocimientos, habilidades,
disposiciones y conductas que posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una
actividad.

Entre lo mencionado se puede deducir que los miembros de los 6érganos de gobierno tienen el
compromiso de ponderar acciones de fortalecimiento que enganche con el bienestar de la
comunidad universitaria; sin embargo, en la universidad nacional de Madre de Dios es el talon

de Aquiles lo que conlleva constantemente a huelgas de estudiantes, docentes, cambio de
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autoridades universitarias, perdida presupuestal y otros aspectos que directa o indirectamente
inciden significativamente en el desempefio docente.

La importancia del presente trabajo de investigacion consiste en determinar el comportamiento
de las aptitudes y actitudes de un grupo de lideres directivos entendiendo como repercute de
acuerdo al liderazgo que ejercen los miembros de los diferentes 6rganos de gobierno en la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios concibiendo que esta es una de las
universidades nacionales con infraestructura propia en la localidad de Puerto Maldonado, que
de acuerdo a la mision y vision se encuentra comprometida en contribuir a fomentar calidad
educativa de alto nivel cientifico y tecnoldgico y de valores personales donde el liderazgo
directivo en cada miembro de los 6rganos de gobierno de esta universidad incide en el que
hacer del desempefio docente en ese entender hasta el momento no se ha logrado el suficiente
involucramiento de las autoridades que coadyuve en la estructura de la organizacion de
liderazgo ya sea jerarquica u horizontal de las autoridades superiores demostrando carencia
predominantemente de actitudes participativas y estds no permiten una cultura organizacional
explicita que coadyuve con mayor énfasis en el desempefio docente. Los catedraticos en esta
universidad perciben al liderazgo inactivo en muchos casos asi también el incumplimiento de
las normas universitarias 30220, las normas académicas no tomando en cuenta el manual de
organizacion de funciones las que generan incertidumbre en la gestion y generan directa o
indirectamente préacticas docentes inconsistentes. Es imposible tomar decisiones y llevarlas a
cabo en equipo porque el liderazgo de gobierno muestra escaza capacidad de convencimiento
que logre ejercer sobre los otros participantes, la desmotivacion es constante por la usurpacion
de funciones, abusos de autoridad en los concursos publicos para contrato de docentes,
discriminacion las mismas que transgreden en las acciones academicas.

La debilidad en el liderazgo de los miembros de los 6rganos de gobierno de esta universidad

es un factor holistico de repercusion significativa en el desempefio del docente y de efecto en
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el proceso de ensefianza aprendizaje, teniendo en cuenta que esta casa de estudios tiene
crecimiento estudiantil sin embargo el crecimiento de los nombramientos, promociones y
asensos se encuentran estancados lo que repercute en el mismo cumplimento de la ley

universitaria 30220.

1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Trabajos internacionales

Alejandra Banegas Chavarria (2013) Universidad Europea de Madrid. “El liderazgo en
instituciones educativas superiores. El caso de UNITEC y su impacto en la practica educativa,
durante 2005-2010”, el objetivo es resaltar la importancia del liderazgo como estrategia de
competitividad en el ambiente de la educacion superior y describir la percepcion de los clientes
internos y externos en cuanto al liderazgo institucional de UNITEC y el desempefio de sus
lideres administrativos y académicos; la hipotesis: A través de practicas propias de liderazgo
moderno, UNITEC ha asegurado su posicionamiento en mercado hondurefio como la mejor
oferta de educacion superior privada.

Las conclusiones del trabajo en mencion son las siguientes:

e Se lograron identificar comportamientos del liderazgo transformacional y
caracteristicas de auto liderazgo en todos los niveles de la administracion de UNITEC,
logrando a través de su gestion administrativa la satisfaccion de los clientes internos,
contribuyendo asi en la calidad del servicio educativo.

e Los docentes se muestran satisfechos de laborar en UNITEC y perciben un ambiente de
practicas de liderazgo moderno. Los lideres, conforme a los cambios organizacionales,
contribuyen directa e indirectamente al aprendizaje de los estudiantes, influenciando a
los colaboradores a través de su desarrollo personal y asi mejorando la calidad educativa

y el servicio al cliente.
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El trabajo de investigacion hace incapie en la importancia del liderazgo en la satisfaccion
administrativas y académicas de los docentes a mas de la practica de los miembros de
gobierno en los estilos de liderazgo lo que en suma muestra una calidad en el servicio

educativo superior.

Mg. Pilar Caceres Reche (2007) Universidad de Granada “El liderazgo estudiantil en la
universidad de granada desde una perspectiva de género”, El objetivo General es: “Describir
la influencia de la variable género como dimensidn transversal presente en la percepcion que
el/ la lider estudiantil de la Universidad de Granada tiene sobre si mismo sobre diferentes
ambitos (quiénes son los/las lideres, cuéles son las causas de su eleccion, qué expectativas
proyecta el grupo sobre ellos/ as, como desarrollan la practica del liderazgo, qué dificultades
encuentran, ventajas, satisfacciones, aspectos que habria que mejorar, etc.)”’; la hipotesis: “Esta
tesis no plantea hipdtesis” las conclusiones del trabajo en mencion son las siguientes:

e No se han encontrado diferencias significativas, en funcion del género, en las
percepciones de los/as lideres estudiantiles en relacién con los distintos ambitos de
identificacion, atribuciones, expectativas, practica y valoracion del liderazgo.
Unicamente son apreciables algunas matizaciones en cada uno de ellos.

e Consideran que ser hombre o mujer no es un factor influyente ni para la eleccién ni para
la calidad del desempefio de las funciones como representante. Sin embargo, se
reconoce la presencia de estereotipos de género y de prejuicios sexistas en la sociedad
actual.

e Elinicio temprano del alumnado en el &mbito de la representacion estudiantil, junta con
la antigliedad en este tipo de actividades manifiestan la madurez y experiencia del grupo

en el desarrollo del liderazgo.
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Son numerosas Yy variadas las causas internas referidas a la personalidad (carisma,
extroversion, sinceridad, altruismo, autocontrol, etc.) y habilidades, destrezas
(experiencia, confianza, seguridad, tranquilidad, habilidades sociales, etc.) y externas,
(mas centradas en la ausencia de candidatos y la necesidad de cambiar las cosas) que
los/as representantes atribuyen como motivos de eleccion.

Defender los intereses del grupo, informar, cumplir con los objetivos planteados
(eficacia, compromiso) y promover la comunicacion entre los diferentes sectores
(profesorado, alumnado y PAS) son las principales funciones que consideran que sus
comparieros/as esperan de ellos.

La préactica del liderazgo supone una gran dificultad basada en los enfrentamientos con
el profesorado (temor a las represalias, etc.) y con el alumnado (pasividad, desinterés,
desconocimiento y recelos).

El liderazgo se concibe como una funcién o tarea compartida por todos, que reside en
el grupo y al lider como una persona que posee unas cualidades innatas que debe
desarrollar a través de su experiencia formativa, interacciéon con el ambiente
(aprendizaje).

La formacién de los/as lideres es un aspecto esencial y prioritario para desarrollar con
éxito sus funciones.

Las “lagunas de aprendizaje” que se presentan se refieren mas a carencias formativas
de cardcter estratégico como habilidades, destrezas, etc. para saber desenvolverse en un
“terreno desconocido”.

La eficacia de los mecanismos empleados para informar y negociar reside en el contacto
directo y personal con los compaiieros (“boca a boca”) en un ambiente informal

(cafeteria, pasillos, etc.)



25

e Los condicionantes del éxito en la representacion estudiantil vienen determinados por

la eficacia, el compromiso, el altruismo y la creatividad.

La importancia que resalta el trabajo de investigacion en la Universidad de Granada es en
que el lider comparte las tareas y resalta las caracteristicas innatas que demuestra el lider

en un aspecto de eficacia en la Institucion Universitaria.

Juan Manuel Francisco Velasco Y Ramirez (2013) en la Universidad Autonoma de Nuevo
Ledn; “Representaciones conceptuales de los atributos del liderazgo y de inteligencia
emocional en la significacion de un lider ideal para el siglo xxi en un contexto organizacional”.
El objetivo es “Identificar las relaciones que existe entre las redes semanticas naturales de los
conceptos teodricos de una materia (estructura de conocimiento) entre los maestros que la
imparten y sus alumnos” las conclusiones mas resaltantes son las siguientes:

e EIl estilo de liderazgo contracultural contiene los elementos necesarios para
comparar tanto histéricamente a cualquier tipo de lider como para la seleccién y/o
evaluacion de lideres organizacionales de alto impacto.

e Los lideres y seguidores al ser ambos los que determinen sus expectativas en
relacién a la significacion de los atributos del lider ideal requerido por ambas partes,
la organizacion, la situacion, el momento y el contexto.

e La ciencia cognitiva es y sera una de las herramientas fundamentales en el nuevo
paradigma para el estudio del liderazgo organizacional del siglo XXI.

e Los cambios de liderazgo necesarios durante las diferentes etapas criticas de
desarrollo de una organizacion o ante los requeridos durante los cambios

planificados tantos pro-activos como reactivos.
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El aspecto que resalta en esta investigacion es la importancia de la cognicion como parte
del liderazgo organizacional de un lider lo que permite el impacto en la gestion

institucional.

1.2.2. Trabajos Nacionales

Yessenia Charlote de la Cruz Tarrillo (2017), Pontificia Universidad Catdlica del Peru
“Liderazgo y roles de género en estudiantes de carreras vinculadas a recursos humanos”. El
objetivo es: “identificar los roles de género asignados a mujeres en altos puestos directivos
(especificamente en un puesto de direccion general) por parte de un grupo de estudiantes de
carreras relacionadas al campo de recursos humanos. Concretamente, se abordaran el liderazgo
e intencion de contratacion”. La hipodtesis de trabajo: “Se espera encontrar diferencias
significativas en los estudiantes de gestion y psicologia, respecto a las caracteristicas
femeninas-masculinas y estilos de liderazgo asociados al perfil de un director ejecutivo, un
hombre director ejecutivo y una mujer directora ejecutiva, encontrdndose una mayor presencia
de rasgos masculinos y comportamientos de liderazgo transaccional”, las conclusiones mas

resaltantes son las siguientes:

e Cuando se ha evidenciado que tanto hombres como mujeres ejercen estilos similares de
liderazgo, los distintos resultados obtenidos demuestran que este continda siendo un
campo masculino. Asi, a comparacion de los varones, las mujeres directoras ejecutivas
experimentan una fuerte incongruencia entre su rol de género y su rol social como
lideres. Esto fortalece la idea de que el acceso de mujeres a altos puestos directivos no
se debe tanto a una falta de habilidades de liderazgo por parte de estas sino a los roles
de género que se les asigna pues las personas esperaran de ellas que sean igual 0 mas

masculinas que un hombre sin perder su feminidad. Si la pierden entonces seran
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evaluadas de manera negativa; pero si son muy femeninas y no son lo suficientemente
masculinas, la evaluacion serd igual negativa. De esta manera, la mujer se ve presionada
a hacer coincidir su rol social y su rol de género, intentando encontrar asi un “equilibrio
perfecto” entre su masculinidad y feminidad.
El liderazgo y las habilidades repercuten en la actitud agresiva o tolerante de los lideres, no
tanto si fuera varén o mujer sin embargo la influencia sentimental incide en el liderazgo de
acuerdo a la investigacién mencionada.
Alvarado Casqui Rocio .Pilar y Matamoros Condori Miriam (2015) en la Universidad del
centro del Pert en Huancayo “Habilidades sociales y liderazgo transformacional en estudiantes
de la escuela académico profesional de educacion primaria de la universidad nacional del
centro del Peru, el objetivo general es:” .Determinar la relacion de las habilidades sociales y el
liderazgo transformacional en estudiantes de la Escuela Académico Profesional de Educacion
Primaria de la Universidad Nacional del Centro del Peru”, la hipdtesis del trabajo es “Existe
relacion positiva entre 1as habilidades sociales y liderazgo transformacional en estudiantes de
la Escuela Académico Profesional de Educacion Primaria de la Universidad Nacional del

Centro del Peru”; las conclusiones mas resaltantes son las siguientes:

e Se hall6 una correlacion positiva entre las habilidades sociales y el liderazgo
transformacional en los estudiantes de la Escuela Académico Profesional de Educacion
Primaria, significando que a mayor desarrollo de habilidades sociales se promueve
liderazgo transformacional.

e Las habilidades sociales que mas resaltan en los estudiantes de la Escuela Académico
Profesional de Educacion Primaria son las habilidades de Planificacion, con un nivel
de significacion 0,05, teniendo como resultado 0,669 y las que menos resaltan son las

habilidades relacionados con los sentimientos con un resultado de 0,586.
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La dimension del liderazgo transformacional que més resalto en los estudiantes de la
Escuela Académico Profesional de Educacion Primaria fue la de participacion, con un
nivel de significacion 0,05, teniendo como resultado 0,690; y la dimension que menos
resalto fue el de liderazgo inspiracional con un resultado de 0,598.

Los resultados permiten determinar que existe una correlacion positiva considerable,
entre las dimensiones: habilidades alternativas de la agresion y la tolerancia,
habilidades de planificacion y carisma, y habilidades sociales avanzadas vy

participacion.

La presente investigacion resalta la correlacion en el sentido de las habilidades, puesto que
indica que las habilidades sociales inciden en el liderazgo; por tanto es importante entender

que la gestién requiere de un lider con capacidad emocional y resolutiva.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.2.1. Marco teorico del variable liderazgo.
1.2.1.1.Estilos de liderazgo de Bernard Bassroffé y Ricardi (2016).

Manifiestan que, en la década de los ochenta, Bernard Bass inicia sus investigaciones
en los ambitos militares, salud, empresarial y luego en los educativos. Mediante la
aplicacién de un Cuestionario Multifactorial, Bass ha identificado los estilos de
liderazgo es Transformacional, transaccional y No liderazgo.
A. Liderazgo Transformacional.

Segin Bass y Avolio (1994) “el conocimiento de los factores contextuales que
tipicamente afectan a los equipos, puede ser util a los lideres para ayudarles a entender
y Vencer los obstaculos organizacionales que impiden el desarrollo eficaz del grupo”
Entre los aspectos del contexto que afectan al funcionamiento de los equipos, los

autores sefialan a la cultura como el fundamental. Por tanto, el liderazgo debe orientar
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sus acciones a su construccion y el estilo de liderazgo transformacional contribuye a
ello mediante la participacion activa de sus agentes (Leithwood, 2000, citado por Lavié
- Sénchez, 2002)

De modo que los miembros mas capaces apoyen a los menos capaces y de esta manera,
alcanzar un alto desempefio. De igual modo, el lider considera los rasgos no cognitivos
como la personalidad, intereses, actitudes y valores toda vez que estos rasgos afectan
la motivacion, el desempefio, el compromiso y la lealtad. El rol mas importante del lider
transformacional es el de inspirar al equipo y los individuos mediante la realizacion de
tareas desafiantemente significativas y de suma importancia para la organizacion.

No obstante, esa forma individual que tiene cada uno de percibir los problemas y de
contribuir a la solucién de los mismos puede ser modificada por el lider mediante la
estimulacion intelectual, es decir, enfrentar los problemas de manera creativa, y la
motivacion inspiracional. Por lo tanto, el lider debe tener una idea de las fortalezas y
debilidades de los miembros del equipo para comprender como dichas caracteristicas
pueden afectar al funcionamiento del equipo y reconocer que cada contribucion
individual de los miembros puede estar influenciada por las caracteristicas del lider, el
estilo de liderazgo, asi como también por las caracteristicas de la tarea.

Segin El lider transformacional busca, asimismo, “crear en los miembros una
conciencia de organizacion que permite valorar los resultados y trascender las
necesidades individuales “(Bycio, Hackett, & Allen, 1995, p. 63)

En suma, el lider transformacional tiene capacidad para entusiasmar, transmitir
confianza e identificarse con la institucion, al tiempo que comunica una vision que le
permite trascender las tareas organizativas y conseguir una mayor identificacion de los
objetivos y metas por parte de todos los colaboradores (Carisma). Asimismo, el lider

transformacional tiene capacidad para considerar las necesidades individuales
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relacionadas con el crecimiento y desarrollo de cada uno de sus colaboradores
(Consideracion individual). “En el contexto educativo, estos rasgos se evidencian en la
medida en que la direccion de la escuela esta cerca del profesorado, respetando sus
opiniones y apoyandoles cuando surgen los problemas” (Geijsel et al, 2000, p. 36).
Como también estimular, en todos los niveles, la preocupacién por los objetivos de la
organizacion y los métodos para conseguirlos, como también el apoyo profesional
mediante la provision de ayudas econémicas, tiempo, espacio y estimulacién social
(Estimulacion Intelectual).

Por su parte, (Villa y Villardon, 1998, pp. 82-84) consideran que el liderazgo
transformacional es benéfico para las escuelas porque permite conseguir un mayor
compromiso y esfuerzo extra del personal. La investigacion realizada por Pascual y
otros (1993) corrobora esta afirmaciéon “[...] todas las dimensiones del liderazgo
transformacional se asocian de forma importante y significativa con el esfuerzo extra
[...] Las cuatro dimensiones que configuran el liderazgo transformacional
correlacionan de modo mas alto con el esfuerzo extra que las dimensiones del liderazgo
transaccional.

Que el pensamiento experto es particularmente crucial para los lideres, porque les
provee de la flexibilidad cognitiva que requieren para sus contextos tan cambiantes.
Este tipo de pensamiento crea una propension a la actuacion transformacional; sin
embargo, desde su perspectiva, la teoria del liderazgo transformacional como fue
propuesta por Bass, no le otorga suficiente importancia a la mente del lider (p. 58).
Con el propésito de jalar o atraer a los seguidores hacia las diferentes posibilidades de
cambio, el lider debe desarrollar una vision que considere las necesidades y valores de
los distintos actores (Ford y Ford, 1994). Una vez que lo logre, puede empezar a

gestionar el cambio, a través de la estimulacion intelectual de los seguidores, que
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podran empezar a pensar en nuevas formas de hacer las cosas. El lider debe enmarcar
el proceso de cambio en la necesidad de crecimiento personal de los seguidores, que
solo asi podrén verlo atractivo. El proceso también puede ser facilitado si muestra
consideracion individual y provee apoyo y guia al personal involucrado. De esta forma,
el lider transformacional sera un gran facilitador del proceso si promueve una cultura
que privilegie la toma de decisiones grupales (Eisenbach, et. al., 1999).

B. Liderazgo Transaccional
Otro estilo de liderazgo identificado por Bass es el transaccional. Es un proceso de
intercambio, con valores como la honestidad, responsabilidad y reciprocidad. EI lider
transaccional muestra su conducta de dos formas:
Promete y da recompensas en funcion del esfuerzo realizado y del nivel de rendimiento
obtenido (direccion por contingencia); e interviene para corregir omisiones en la
realizacion de los deberes o cuando no se alcanzan los niveles de desempefio deseados
(direccion por excepcion) (Bass y Steidlmeier, 1998, citados por Meza, 2014, p. 83)
Segun Silins (1992) citado por Villa y Villarddn (1998) este constructo Transaccional
“podria ser mas util si se redefiniese en funcion de tareas de gestion e instruccionales,
junto con la delegacion docente” (p. 87).
Los resultados obtenidos por Pascual et al, (1993) en esta dimension, parecen apoyar
esta posicidn, ya que en los centros educativos espafioles la direccion por contingencia
(caracterizada por las recompensas de caracter econémico, laboral y profesional) no
tiene cabida puesto que este tipo de recompensas no depende del director.
Los datos indican que refuerzo personal y reconocimiento verbal de un trabajo bien
realizado, bien sea delante del claustro o de la administracion educativa, si tienen lugar
(Direccion por excepcion), aunque, segun Bass (1988) este tipo de recompensas

psiquicas de reconocimiento y feedback se ve afectado por la ineficacia de los sistemas
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de evaluacién y el apremio del tiempo que hacen dificil el empleo adecuado de estos
refuerzos positivos. Dar el refuerzo oportuno y aplicar donde sea necesaria una accion
correctiva no es nada facil dada la capacidad tan escasa de control tanto de los directores
como de los profesores en la mayoria de los centros educativos.
Los estudios realizados en el &mbito educativo por Silins (1992) y Dayet al (2000)
sugieren que ambos estilos de liderazgo se entremezclan, es posible encontrar en un
mismo Director rasgos transformacionales y transaccionales:
“[...] sus acciones de liderazgo estaban mas fuertemente centradas en las personas. Eran
transaccionales — asegurandose de que el sistema se mantiene y desarrolla, las metas se
formulaban y alcanzaban y las escuelas marchaban apaciblemente— vy
transformacionales — cimentado la consideracién, competencia, autonomia y logros que
promueven [...] el nivel de las conductas humanas y aspiraciones éticas tanto del lider
como de los seguidores” (Day et al, 2000, p. 28)
Seglin Flores (2014) los lideres transaccionales suelen ser buenos negociadores,
autoritarios y, en ocasiones hasta, agresivos. Necesitan ser competentes en aquellos
aspectos que se refieren a la organizacion de las personas y los recursos para conseguir
los objetivos de una manera eficiente. Este lider desarrolla competencias como la
gestion de recursos, direccién de personas, gestion del tiempo y toma de decisiones. (p.
39)

C. No Liderazgo como patologia organizacional
Por Alberto Barbero
El abanico de modelos de liderazgo es un «supermercado» en el que nombres mas o
menos atractivos o novedosos se refieren a conceptos ya conocidos desde hace mucho

tiempo, pero que vuelven a ser redescubiertos y cada vez mejor revendidos. En este



33

mare magnum, hoy todos los modelos resaltan la relacion entre liderazgo y
enpowerment de personas y equipos.

Con todo esto, y aunque todos debamos «liderar» nuestras vidas, no se trata de que
ahora todos tengamos que ser lideres sino de que aquellos que tengan una
responsabilidad sobre personas no caigan al menos en patologias directivas. Como en
una ocasion me dijo alguien: «Yo a mi jefe no le pido que me motive, pero si que no
me desmotive».

Lewin fue uno de los precursores en el estudio del liderazgo, y junto con apuntar a los
mejores resultados de los liderazgos democréaticos, ayudd a evidenciar otras pautas
ajenas al liderazgo que a veces se confunden con él: favoritismos, no correccion de
errores, ausencia de reconocimiento, realizacion de funciones propias de los

colaboradores, etc.

1.2.1.2.Caracteristicas del Liderazgo Directivo.
Cuando Margaret Thatcher era primer ministro de la Gran Bretafia, se le reconocia a
menudo por su liderazgo. Se le describia con términos como segura, resuelta,
determinada y decidida. Estos términos son caracteristicos y, ya fuera que los
defensores y criticos de Thatcher lo reconocieran o no en el momento, cuando ellos la
describian en tales términos se convertian en defensores de la teoria de las
caracteristicas, durante mucho tiempo los medios han sido creyentes de las teorias de
las del liderazgo caracteristicas del liderazgo. ldentifican a gente como Margaret
Thatcher, Ronald Reagan, Nelson Mandela, Ted Turner y Colin Powell como lideres,
para luego describirlos en términos tales como carismaticos, entusiastas y valientes.
Pues bien, los medios no estan solos. La busqueda de los atributos de la personalidad,

sociales, fisicos o intelectuales que describirian a los lideres y los diferenciarian de los
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no lideres se remonta hasta los afios treinta y las investigaciones realizadas por
psicdlogos.

Los esfuerzos en la investigacion por aislar las caracteristicas del liderazgo dieron como
resultado varios callejones sin salida. Por ejemplo, una revision de 20 estudios
diferentes identificd cerca de 80 caracteristicas de la personalidad, pero solamente cinco
de estas caracteristicas fueron comunes a cuatro o mas de las investigaciones. Si la
busqueda se hizo con la intencion de identificar una serie de caracteristicas que
diferenciara siempre a los lideres de los seguidores y los lideres eficaces de los no
eficaces, la busqueda fracaso. Probablemente, era un poco optimista creer que hubiera
caracteristicas consistentes y Unicas que se aplicaran universalmente a todos los lideres
eficaces, sin importar que éstos estuvieran a cargo de las escuelas publicas de Seattle,
el coro del tabernaculo mormén, General Electric, la tienda de surf de Ted en Malibq,
la seleccion brasilefia de fatbol o la Universidad de Oxford.

Sin embargo, si la busqueda se hizo con la intencion de identificar caracteristicas que
estuvieran asociadas consistentemente con el liderazgo, los resultados pueden ser
interpretados de una manera mas impresionante. Adicionalmente, la investigacion
reciente proporciona una solida evidencia de que las personas que tienen alta
calificacion en introspeccion -esto es, que son altamente flexibles para ajustar su
comportamiento ante diferentes situaciones- tienen muchas mas probabilidades de
emerger como lideres en grupos que en auto monitoreo. En suma, los descubrimientos
acumulados de méas de medio siglo de investigacion nos llevan a concluir que algunas
caracteristicas incrementan la probabilidad de triunfar como lider, pero ninguna de estas
caracteristicas garantiza el éxito, ¢Por qué el modelo de las caracteristicas no ha
probado ser mejor para explicar el liderazgo? Podemos sugerir al menos cuatro razones.

Pasar por alto las necesidades de los seguidores, generalmente no puede poner en claro
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la importancia relativa de varias caracteristicas, no separa la causa del efecto (por
ejemplo, ¢son los lideres seguros de si mismos o el éxito como lider fomenta la
seguridad en uno mismo?) e ignora los factores situacionales. Estas limitaciones han
llevado a los investigadores a mirar en otras direcciones. Aunque ha habido algin
resurgimiento del interés en las caracteristicas durante la década pasada un gran
movimiento de alejamiento de éstas dio inicio a principios de la década de los cuarenta.
La investigacion sobre liderazgo que va de finales de la década de los cuarenta hasta
mitad de la década de los sesenta enfatizo los estilos preferidos de comportamiento que

demostraban los lideres.

1.2.2. Teorias del comportamiento.

La incapacidad de encontrar "oro" en las "minas" de las caracteristicas llevo a los
investigadores a observar los comportamientos que exhibian los lideres. Se preguntaron
si habia algo unico en la forma en que los lideres eficaces se comportaban. Por ejemplo,
Robert Crandall, presidente de American Airlines y Paul B. Kazarian, ex presidente de
Sunbeam- Oster, han tenido mucho éxito en conducir a sus compafiias durante tiempos
dificiles. Y ambos se han apoyado en un estilo comun de liderazgo (tienen conversacion
dificil, son intensos y autocraticos. ¢Esto sugiere que el comportamiento autocréatico es
un estilo preferido para todos los lideres? En esta seccion, observamos cuatro diferentes
teorias del comportamiento del liderazgo a fin de contestar esa pregunta. Primero, sin
embargo, consideremos las implicaciones practicas del enfoque del comportamiento.

Si el enfoque del comportamiento sobre el liderazgo fuera exitoso, tendria
implicaciones bastante diferentes de las del enfoque de las caracteristicas. Si la
investigacion de las caracteristicas hubiera tenido éxito, habria proporcionado una base
para seleccionar a las personas "adecuadas” para asumir las posiciones formales en

grupos y organizaciones que requirieran de liderazgo. En contraste, si los estudios del
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comportamiento hubieran sido determinantes criticos del liderazgo, podriamos entrenar
personas para que fueran lideres. La diferencia entre las teorias de las caracteristicas y
las del comportamiento, en términos de la aplicacion, yace en las suposiciones que las
sustentan. Si las teorias de las caracteristicas fueran vélidas, entonces el liderazgo
basicamente se posee desde el nacimiento: usted lo tiene o no lo tiene. Por otro lado, si
hubiera comportamientos especificos que identificaran a los lideres, entonces
podriamos ensefiar a ser lideres: podriamos disefiar programas que implantaran esos
patrones de comportamiento en individuos que desearan ser lideres eficaces. Esta fue
seguramente una linea méas excitante, porque significa que la provision de lideres podria
ser expandida. Si el entrenamiento funcionara, podriamos tener un abasto infinito de
lideres eficaces; Hemos descrito los intentos més importantes de explicar el liderazgo
en términos del comportamiento mostrado por el lider. En general, han tenido un éxito
modesto para identificar relaciones consistentes entre los patrones de comportamiento
del liderazgo y el desempefio del grupo. Lo que parece faltar es la consideracion de los
factores situacionales que influyen en el éxito o el fracaso. Por ejemplo, Robert Crandall
y Herb Kelleher han sido lideres eficaces de lineas aéreas y, sin embargo, sus estilos
son diametralmente opuestos. ;Coémo puede ser? La respuesta radica en que American
y Southwest son compafiias muy diferentes, que operan en diferentes mercados con
fuerzas laborales muy distintas. Las teorias del comportamiento no toman esto en
consideracion. Jesse Jackson es sin duda un lider eficaz de las causas negras en la
década de los noventa; pero, ¢su estilo hubiera sido igualmente eficaz en los noventa
del siglo pasado? y Probablemente no! Las situaciones cambian y los estilos de
liderazgo necesitan cambiar con ellos. Por desgracia, los enfoques del comportamiento

no reconocen los cambios en las situaciones.
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1.2.3. Teoria del recurso cognoscitivo en el liderazgo.
Teoria del recurso cognitivo, el estilo del lider puede y debe ser cambiado. Establece
que el estrés afecta negativamente una situacion. El estrés afecta las relaciones entre la
inteligencia y calidad de decision.
Segln Fredler y un asociado, Joe Garcia, conceptualizaron nuevamente la teoria
original del primero, para analizar "algunos errores serios que necesitan ser atendidos".
Especificamente, estan interesados en tratar de explicar el proceso por el cual el lider
obtiene un desempefio eficaz de grupo. Ellos llaman a esta conceptualizacion la teoria
del recurso cognoscitivo.
Empiezan por hacer dos suposiciones. Primero, los lideres inteligentes y competentes
formulan planes, decisiones y estrategias de accién mas eficaces que los menos
inteligentes y competentes. Segundo, los lideres comunican sus planes, decisiones y
estrategias a través del comportamiento directivo. Fiedler y Garcia muestran después
coémo la tension y los recursos cognoscitivos como la experiencia, la posesion y la
inteligencia actian como influencias importantes en la eficacia del liderazgo.
La esencia de la nueva teoria puede ser reducida a tres pronosticos: (1) el
comportamiento directivo da como resultado un buen desempefio sélo si se une con
gran inteligencia a un ambiente de liderazgo, apoyador y sin tensiones; (2) en
situaciones de gran tension existe una relacion positiva entre la experiencia de trabajo
y el desempefio; y (3) las habilidades intelectuales de los lideres se correlacionan con
el desempefio del grupo en situaciones que el lider percibe como libres de tension.
Fiedler y Garcia admiten que la informacion que sustenta la teoria del recurso
cognoscitivo esta lejos de ser abrumadora; y el limitado nimero de estudios para probar
esta teoria, hasta la fecha, ha generado resultados ambiguos. Es claro que, se necesita

mas investigacion. Sin embargo, dado el impacto que el modelo original de la
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contingencia de Fiedler del liderazgo tuvo sobre el comportamiento organizacional, la
unién de la nueva teoria con el modelo anterior y la introduccion de la nueva teoria de
las capacidades cognoscitivas del lider como una influencia importante en la eficacia

del liderazgo, no deberia desecharse la teoria del recurso cognoscitivo.

1.2.4. Lateoria del intercambio lider - miembro.

Generalmente, las teorias del liderazgo que descritas anteriormente han asumido que
los lideres tratan a todos sus subordinados de la misma manera. Pero, es necesario
pensar acerca de sus experiencias en grupos. Si tomamos en consideracion que los
lideres a menudo actian de manera distinta hacia diferentes subordinados y que el lider
tendia a tener favoritos, los cuales formaban su "grupo interno", entonces estamos
admitiéndolo que George Graen y sus asociados han observado, lo cual crea la b ase de
su teoria del intercambio lider-miembro.
La teoria del intercambio lider-miembro (ILM) sostiene que debido a las presiones de
tiempo, los lideres establecen una relacion especial con un pequefio grupo de sus
subordinados. Estos individuos forman el grupo interno o de internos -son de confianza,
obtienen una desproporciona da cantidad de atencion por parte del lider y es mas
probable que reciban privilegios especiales. Otros subordinados caen dentro del grupo
externo. Ellos obtienen menos tiempo del lider, menos recompensas preferidas que éste
controla y tienen relaciones superior-subordinado basadas en las interacciones de la
autoridad formal.
Los siguientes son algunos ejemplos de las hip6tesis que han evolucionado a partir de
la teoria del camino a la meta:

e El liderazgo directivo conduce a una mayor satisfaccion cuando las tareas son

ambiguas o de tensidn que cuando son altamente estructuradas y bien disefiadas.



39

e EIl liderazgo de apoyo da como resultado niveles altos de desempefio y
satisfaccion del empleado cuando los subordinados realizan tareas estructuradas.

e EIl liderazgo directivo quizds sea percibido corno redundante entre los
subordinados con alta capacidad a todas luces o con experiencia considerable.

e Mientras mas claras y burocraticas sean las relaciones de autoridad formal, los
lideres deberan mostrar comportamientos mas tendientes al apoyo y dejar de
enfatizar el comportamiento directivo.

e El liderazgo directivo conducira a una satisfaccion mas alta del empleado cuando
exista un conflicto sustancial dentro del grupo de trabajo.

e Los subordinados con un locus de control interno (aquellos que creen que
controlan su propio destino) estaran mas satisfechos con un estilo participativo.

e Los subordinados con un locus de control externo estaran mas satisfechos con un
estilo directivo.

e Elliderazgo orientado al logro incrementara las expectativas de los subordinados
de que el esfuerzo conducira a un alto desempefio cuando las tareas estan

estructuradas ambiguamente.

1.2.5. Teoria X Teoria Y: Douglas Mc Gregor.
Propone dos estilos determinados de liderazgo: autocratico y democratico, que estan
directamente asociados a una serie de principios sobre el comportamiento humano
(McGregor, 1960 citado por Coopers - Lybran, 1994): El estilo X parte de la concepcion
de que el ser humano es perezoso, por tanto, debe ser coaccionado y estimulado
econdémicamente para que rinda en el trabajo. El estilo Y se fundamenta en el supuesto
de que las personas son, por naturaleza, activas y ejercen el control sobre si mismas

para lograr los objetivos que se proponen.
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Estas maneras de comportamientos humanos arriba sefialadas son el resultado de la
naturaleza de la organizacion. El estilo X es tipico de organizaciones tradicionalmente
represivas, fundamentadas en la aplicacion rigida y estricta de la autoridad. El estilo Y
es producto de estilos democraticos caracterizados por la toma de decisiones y
autocontrol; lo cual, incrementard en los trabajadores los niveles de motivacion e
integracion, facilitando una comunicacion més fluida; a la vez que se obtiene
rendimientos superiores (Coopers y Lybran, 1994, citados por Chamorro, 2005)
Estos estilos son el fundamento de la teoria segin la cual el rendimiento de la
organizacion esta en relacion con la satisfaccion y la motivacién de los trabajadores.
Las organizaciones y supervisores orientados a la Teoria Y producen un efecto diferente
sobre el comportamiento de los dirigentes y en el medio ambiente de trabajo lo cual
repercute en el aumento al méximo del rendimiento humano. No obstante, la evidencia
empirica existente no sustenta profusamente esta teoria (Fiedler y Chemers, 1985,
citados por Chamorro, 2005).

1.2.6. Teorias de contingencia.
Las teorias de contingencias enfatizan los estilos de liderazgo dependiendo de la
situacion en la que el lider se encuentre. Se centran en variables particulares
relacionadas con el entorno que pueden determinar qué estilo particular de liderazgo es
el mas adecuado para la situacion.
Segun esta teoria, ningun estilo de liderazgo es mejor para todas las situaciones. Los
investigadores de liderazgo White y Hodgson sugieren que en un liderazgo
verdaderamente efectivo no intervienen solo las cualidades del lider, sino que se trata
mas bien de lograr un equilibrio entre las conductas, las necesidades y el contexto.
En este sentido, los buenos lideres son capaces de evaluar las necesidades de sus

seguidores, hacer un balance de la situacion y luego ajustar sus comportamientos. El
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éxito depende de una serie de variables, incluido el estilo de liderazgo, las cualidades

de los seguidores y los aspectos de la situacion.
1.3.Teorias del desempefio docente
1.3.1. Teorias de aprendizaje.

Los modelos de desempefio que presentamos los profesores en el trabajo &ulico
determinan nuestra préctica educativa, y transitan desde el tradicionalismo al
constructivismo:
1.3.1.1. El conductismo.

Teoria mecanicista para un aprendizaje no duradero, cuya pretension es aprender lo que
se le ensefia. La conducta, experiencia y aprendizaje, son resultado del
condicionamiento.
Esta teoria se caracteriza por:
Tipos de aprendizaje: mecanico, repetitivo, memoristico
Tipo de estudiante: receptor, pasivo, irreflexivo, imitador, individualista
Modelo de profesor: autoritario, enciclopedista, impositivo, rutinario, transmisor.
Metodologia: pasiva, expositiva
Recursos didacticos: limitados
Espacio educativo: antipedagdgico, ambiente cerrado, centrado en el aula.
Principales representantes: Jhon Watson, Juan Petrovich Pavlov, Edward L. Thorndike,
Edwin Ray Guthrie, Frederic Skinner, Albert Bandura, entre otros:

a) Jhon Watson: sostuvo que el objeto de estudio es la conducta, cuyo método es

objetivo basado en la observacion y la experimentacion.
b) Pavlov: sostuvo que en un ambiente planeado es posible cambiar la conducta

(condicionamiento clésico).
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¢) Thorndike: plantea que el aprendizaje se produce por ensayo y error o por
seleccion y conexion. Ley del refuerzo (conexionismo).

d) Guthrie: afirma que el aprendizaje es asociativo, es decir, cuando dos
sensaciones ocurren en forma repetida, acaban por asociarse, de manera que
cuando solo ocurre una de estas sensaciones, la otra también aparece. (Principio
de contiglidad).

e) Skinner: sostuvo que el aprendizaje es el y otro paradigma, con una orientacion
mas social o con una orientacion mas contextual. A continuacion, revisamos las
teorias de aprendizaje mas destacadas que se inscriben dentro de esta escuela
cognitiva (p. 37)

A. Teoria de Piaget (1954).

No estamos ante una teoria propiamente sobre aprendizaje, ya que Piaget no llega a dar
cuenta de los procesos que utilizan los sujetos en la resolucion de tareas, pero influye
en muchos de los modelos instruccionales de inspiracién cognitiva su manera de
entender la inteligencia. Para Piaget el individuo es el hecho primero (enfoque
individualista), y sus procesos privados la unidad de andlisis de esta disciplina. Lo
social, lo contextual y lo cultural son fendmenos secundarios. Desde esta perspectiva
individualista, el actor, la persona es contemplada como determinada y compuesta por
una mezcla de atributos internos llamados esquemas, actitudes, competencias,
derechos, estrategias, etc. (Villar y Pastor, 2003, citados por Bes, 2006).

El aprendizaje es inherente a la vida. El ser humano recibe una capacidad positiva y
constructiva, una disposicion a aprender. Heredamos un modus operandi, una forma de
relacionarnos con nuestro ambiente. Por eso, el aprendizaje esta directamente
relacionado con el desarrollo. Desde este punto de vista, Piaget defiende que el

aprendizaje depende de dos conceptos centrales: la organizacion de lo que ya
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conocemos, Yy la capacidad de adaptarse a nuevas situaciones de aprendizaje. Si la
adaptacion es el principio rector de la vida, no hay motivo para pensar que no deba serlo
también de la inteligencia y el aprendizaje. Para adaptarse la inteligencia utiliza
esquemas: estructuras cognoscitivas que se refieren a una clase semejante de secuencias
de accion, que son forzosamente totalidades integradas y cuyos elementos de
comportamiento estan intimamente interrelacionados. La teoria de Piaget abre asi un
nuevo espacio para la aprehension del aprendizaje, porque mucho méas importante que
asimilar un nuevo contenido concreto es el aprendizaje de la adaptacion, de las tacticas
e instrumentos de que dispone el sujeto para incorporar nueva informacion y nuevos
esquemas a los que ya se tienen, es decir se trata, de aprender a aprender.

Teoria del aprendizaje significativo de Ausubel (1983)

Bes (2006) manifiesta que la teoria del aprendizaje significativo se encuentra
Influenciada por los aspectos cognitivos de la teoria de Piaget, afirma que el aprendizaje
ocurre cuando el material se presenta en su forma final y se relaciona con los
conocimientos anteriores de los aprendientes. Ha desarrollado modelos instruccionales
basados en estructuras cognitivas y ha puesto el acento en que la transmision verbal es
el vehiculo normal y ordinario en el proceso de ensefianza-aprendizaje (p. 38) Jerome
Bruner, plantea la teoria de la categorizacion, en la que coincide con Vigotsky en
resaltar el papel de la actividad como parte esencial de todo proceso de aprendizaje. Sin
embargo, Bruner afiade, a la actividad guiada o mediada en Vigotsky, que la condicién
indispensable para aprender una informacion de manera significativa, es tener la
experiencia personal de descubrirla. Bruner ha distinguido tres modos basicos mediante
los cuales el hombre representa sus modelos mentales y la realidad. Estos son los modos
inactivos (ocurre en los primeros afios de la persona y Bruner lo ha relacionado con la

fase sensomotora de Piaget); iconico (representacion de cosas mediante imagenes o
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esquemas espaciales); simbdlica (representacion de una cosa mediante simbolos
arbitrarios).

B. Howard Gardner.
Sostiene la teoria de que la inteligencia no es Unica, sino que consiste, en realidad, en
siete inteligencias (aproximadamente). Su teoria esta influenciada por otras como la de
Jenry Forod, quien defendio el modularidad de la mente: la mente humana estaria
organizada en modulos distintos con escasa conexion y relacion entre si, que tiene
responsabilidades diferentes. Asi, la mente tendria un funcionamiento heterogéneo y no
homogéneo. La teoria de las inteligencias multiples sugiere un nimero de formas
diferentes para que el individuo aprenda: inteligencia linglistica, musical, l6gico
matematica, espacial, corporal-cenestésica, intrapersonal e interpersonal.
Goleman (1995) por su parte, indica que hay otros tipos de inteligencias como la
“inteligencia ecologica, que consiste en la creacion de espacios donde los usuarios
interaccionen de forma natural y sin esfuerzo con los diferentes sistemas o la
inteligencia emocional, capacidad para reconocer sentimientos propios y ajenos, y la
habilidad para manejarlos” (p. 1)
1.3.1.2. El constructivismo.
Se ahonda en las distintas corrientes constructivistas sin adelantar una definicion de lo
que es el constructivismo. Animados por sus lineamientos conceptuales vy
metodoldgicos, se espera que cada lector, de manera individual o en grupos de trabajo,
construya su propia conceptualizacién al respecto. Es indudable que se pecaria de no
constructivistas si los autores procedieran de forma contraria, esto es, transmitir
definiciones estaticas para ser repetidas en forma mecanica cada vez que hubiera
oportunidad. En esto se es intransigente: nadie puede autodenominarse constructivista

si no ha elaborado una versién idiosincratica (Gallego y Pérez, 1995, citado por
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Almeida,1999). Sus principales representantes fueron: Dewey (1989), Maria
Montessori (1902) Paulo Freire (1997), Roger Cousinet (1907) y Jean Piaget, Maria
Montessori: Su principal aporte ha sido el método Montessori, ensefia a leer a temprana
edad; primero los sonidos de las letras y luego el nombre de cada una. Se le llama
“ambiente” al salon Montessori y no se usan pupitres, el mobiliario es del tamafio de
los nifios, permitiendo asi su fécil acceso a los materiales por ellos mismos y de esta
manera se les motiva a que sientan el deseo de aprender por si mismos sin sr forzados.
A la maestra se le llama “guias”. Ellas no dictan la ensefianza, sino que le facilitan el
aprendizaje a los nifios.

A. Freire (2004) se centra en las posibilidades humanas de creatividad y libertad en
medio de estructuras politico-econdmicas y culturales opresivas. Su objetivo es
descubrir y aplicar soluciones liberadoras por medio de la interaccién y la
transformacion social, gracias al proceso de ‘“concientizacion”, definido como el
proceso en virtud del cual el pueblo alcanza una mayor conciencia, tanto de la realidad
sociocultural que configura su vida como de su capacidad de transformar esa realidad
(p- 2) Hay que evitar el acto docente de asumir que los educandos son vasijas vacias
que han de ser llenadas por el Educador. Esta concepcion “bancaria” de la educacion,
destaca Freire (1987), “...es una donacion de aquellos que se juzgan sabios a los que
juzgan ignorantes” (p. 73); de esta manera siempre ha existido la idea que los
Educadores son los que saben, y los discentes son simples hojas en blanco esperando
la impronta de los primeros que los saque del mundo de la ignorancia, anhelando al
autor que escriba las paginas de su destino. jNo!, no ha de aceptarse mas tal pasividad
de los alumnos. La realidad muestra nifios que son mucho mas vivaces que los de
épocas pasadas, quienes ademas tienen acceso a informaciones diversas por medio de

la television y el internet.
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Lo que vale la pena preguntar es ;Con cudl de estos modelos se identifica un docente?
Es muy importante que la respuesta se circunscriba a la realidad ya que es evidente
cuando un profesor es tradicionalista 0 conductista, cognitivista o constructivista. Al
fin y al cabo, parece que la respuesta tampoco estara dirigida a un solo modelo, ya que
finalmente debe combinar los que mejores resultados le dan.

En resumen, podemos afirmar que un buen docente debe movilizar en su desempefio

profesional, las siguientes competencias:

a) Preparacion de la ensefianza (elaboracion del programa)

b) Conocimiento tedrico de los contenidos

c) El acto de ensefar y la relacidn con su entorno (estrategias o recursos educativos)

d) Dominio de evaluacion.

1.4.Estructura Pedagdgica en la Docencia Universitaria

De acuerdo a Miguel Angel Zilvetty Torrico (2015); la Docencia Universitaria en el

desempefio docente considera como un aspecto estructural pedagdgico lo siguiente:

Resumen del esquema de Miguel Angel Zilvetty Torrico extractado por Rafael Flores Ochoa (Bogota — 1999)

MODELO
TRADICIONAL TRANSMISIONIST ROMANTICO COGNITIVO SOCIAL
PARAMETROS
A CONDUCTISTA
e Humanisti
ca
ol Acceso a niveles Desarrollo
°
Metafisica Relativismo ético. Maxima autenticidad
Metas intelectual individual y

e Religioso.

y libertad individual.

superior.

colectivo pleno.

Conceptos desarrollo

Desarrollo de las
facultades humanas y del

caracter a través de la

Acumulacién y
asociacion de

aprendizaje.

Desarrollo natural,

espontaneo libre.

Progresivo y

secuencial.

Progresivo y

secuencial
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disciplina y la imitacién

del buen ejemplo.

Experiencias de

Disciplinas y autores Conocimiento técnico acceso a Cientifico -
Contenido curricular Experiencias libres
clésicos inductivo. estructuras técnico
superiores.
Awutoritario
Maestro
Relacion maestro Maestro Ejecutor de la Facilitador
Horizontal
alumno programacion. estimulador.
alumno
Alumno
e Verbalisti
Ca.
e Transmisi Creacion de
Control del Variados segin
. ambientes y
Metodologia onionista. | aprendizaje a través de Sin interferencia. el nivel de
experiencias de
A objetivos. desarrollo
Memorist desarrollo
a y
repetitiva
e Memoristi
Co.
e Repetitivo
e Evaluacio
Evaluacion Evaluacion
Proceso evaluativo n Evaluacion Sumativa Sin evaluacién
cualitativa grupal.
producto.
e Evaluacio
n =

calificacio
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1.5.Marco Filosofico.
1.5.1. Liderazgo desde la etologia

Teniendo en cuenta el criterio de las teorias en este caso las teorias etoldgicas desde el
angulo psicoldgico se puede decir que esta se ajusta y es parte inherente del psique del
hombre y todo el tiempo ha sido y es la pregunta del por qué algunas personas poseen
o logran maés éxito que otras, desde la aproximacién del emprendimiento o del liderazgo
y este ultimo desde el marco tedrico del comportamiento humano, visto desde la
perspectiva de las teorias etoldgicas y principalmente desde el punto de vista
psicoldgico. Las caracteristicas internas y las habilidades (competencias) que poseen
los lideres de acuerdo a Jakovcevic Irazdbal & Bentosela (2011) responde a la
interrogante; los hombres se hacen o nacen.

El emprendimiento considerado por Joseph Schumpeter destacado en las
conceptualizaciones dice lo siguiente: Emprender, hace referencia a llevar adelante una
obra 0 un negocio), determina dentro de su modelo teérico que “la verdadera funcion
de un emprendedor es la de tomar iniciativas, de crear”, lo que brinda al individuo el
aprovechamiento de oportunidades del entorno, ello sin que las ideas necesariamente
sean producidas por él, se puede afirmar que, el emprendedor es un transformador que
percibe gran diversidad de oportunidades en su entorno.

Asi mismo Joseph Shcumpeter indica desde una perspectiva analitica que el
emprendimiento se encuentra mas relacionado con el hecho que modifica, cambia, y/o
transforma que con el mero ejercicio de generacion de ideas.

Sanchez & Rodriguez (2009) indica que el emprendimiento como esencia psicoldgica,

estaria limitando a competencias relacionadas solamente con la creatividad y la


http://definicion.de/obra/
http://definicion.de/negocio/
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capacidad de analisis. Diferentes personajes refieren otros elementos de las diversas
escuelas de pensamiento del emprendimiento, y el trabajo, en esta oportunidad hace
mencidn también a la Escuela comportamental y la escuela psicolégica.

La primera, define al emprendedor como: El “conjunto de actividades que pone en
marcha para crear una organizacion”, y considera la creacion de una empresa como un
suceso de contexto basado en el resultado de numerosos fracasos o éxitos, de
perseverancia o de informaciones percibidas como importantes (Jakovcevic, Irrazabal

& Bentosela, (2011).
1.5.2. Voluntad de poder

La naturaleza de voluntad de poder es una nueva determinacién ontoldgica del mundo
de la vida, concebido como la tnica realidad que tiene que ver con una realidad natural
de valores en un sentido de conservacion y acrecentamiento de la vida humana vale
decir la valoracién de la vida humana sujeta al mundo intrinseco la conciencia.

Luis Manuel Roman cardenas (2014) considera que el propésito fundamental de
restaurar una mueva vision del mundo en una valoracion de la vida humana donde su
naturaleza juega un papel preponderante en un sentido diametralmente opuesto a la
tradicion metafisica.

La fuerza intrinseca de cada uno de los seres humanos es el motor principal presente en
el hombre, por tanto, esta incide en las decisiones de las personas.

La voluntad de poder inicia desde las diversas caracterizaciones de su propia naturaleza.
Esta caracterizacion intrinseca de la voluntad de poder es a su vez el resultado que
emana de su propio movimiento de posicion de valores, lo que constituye para
Nietzsche el aspecto fundamental de la historia humana. Asi, una caracteristica decisiva
de la voluntad de poder es la misma vida humana, que como posibilidad valorativa de

si misma, se concretiza en la moral que cada civilizacion ha adoptado en su época. En
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este sentido, en tanto que la voluntad de poder tiene como funcién primordial valorar
la vida, no es sino la expresion de una nueva concepcion del mundo, como Gnico mundo
real que se objetiva en un rol definido y estable que determina la vida humana mediante
los valores que tienen lugar en la vida social, asi como en los multiples significados que
tiene esta experiencia en lo que denominamos moral. Esto permite conocer las
caracteristicas nietzscheanas del mundo sensible y mundo suprasensible, ya que ambas
categorias contienen un significado determinante para comprender la moral. En tanto
que la voluntad de poder nietzscheana postula una nueva valoracion sustentada en la
categoria de mundo sensible y pone de manifiesto una voluntad que determina su
esencia a partir de una transvaloracion de los valores tradicionales. Estamos
convencidos que la categoria nietzscheana de la voluntad de poder es un referente

decisivo para comprender la génesis de nuestros valores.
1.6.Relaciones entre el Liderazgo y el desempefio docente

La dimension del liderazgo transaccional es el complemento del liderazgo
transformacional. El liderazgo transaccional, segun James Mac Gregor Burns citado
por Yukl (1989a: 213), permitié un intercambio de reconocimiento desde el seguidor
hacia el lider. El liderazgo transaccional, segun Bernard Bass citado por Yukl (1989a:
213), necesitaba de incentivos influyentes en la motivacion, pero clarificado en el
trabajo en el reconocimiento hacer sentir bien al seguidor.

El liderazgo transaccional no cuenta con mayor importancia desde un punto de vista de
asociaciones estratégicas que otorguen beneficios a largo plazo. Lo cual se evidencia
en las interrelaciones desarrolladas con bajos comportamientos exigidos formalmente
entre el lider y sus seguidores inicamente en el ambito laboral sin involucrar otras areas
de desarrollo profesional como el trabajo cooperativo o compartir espacios de

socializacion més personalizados.
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Ademas, el lider transaccional muestra mayor énfasis en los resultados de las relaciones
interpersonales; concentra su accionar directivo al negociar los intercambios
extrinsecos y maneja las acciones de sus seguidores, haciendo hincapié Gnicamente en

la motivacion extrinseca.
1.6.1. Aspectos éticos del liderazgo que influye en el desempefio docente.

Mc Gregor Burns, citado por Echaniz, piensa que la ética es la forma de construir una
relacion transformadora a favor de ambos, tanto, lider como seguidor. Considera que el
liderazgo se transforma en moral elevando la aspiracion ética de seguidor y lider
teniendo en ambos un efecto trasformador (Echaniz 2001: 6).

Sin embargo, Bernard Bass no considera que el lider deba ser ético transformativo
tomando como ejemplos al emperador romano Caligula o al dictador Mussolini, es decir
solo dirigen los procesos de cambio sin importarles la condicion moral de sus
seguidores o las libertades individuales que deben respetar.

Asumiendo una posicion estoica, el lider transformacional tiene valores morales
basados en la ética personal desarrollando integridad en sus acciones y otorgando
confianza personal a sus seguidores. Nosotros tenemos la expectativa que el lider
transformacional posea una conducta moral solida para legitimar su liderazgo.

El defecto del liderazgo transformacional es evitar una posicion clara del lider por
considerar relaciones de beneficio que no siempre tienen integridad para dicho fin o
cometido. Es mas, el lider transformador puede desarrollar la manipulacién en sus
seguidores a fin de persuadir a sus colaboradores que hagan lo que él o ella desean a
favor de los intereses individuales (del lider transformacional).

El comentario de James McGregor Burns, citado en el parrafo anterior, no hace
explicito el como se incrementa en forma artificial las necesidades y tampoco especifica

cuales son dichas necesidades “bajas” aprovechadas por el lider. Sin embargo,
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consideramos que es evidenciable determinar el cudndo ocurre la intervencion del lider
transformacional de manera transformativa o manipulativa en sus colaboradores.
Finalmente, afirmamos que el liderazgo transformacional desarrolla las potencialidades
de los seguidores en beneficio del lider transformador quien logra las metas de la
institucion. En el siguiente capitulo estudiaremos como el liderazgo transformador
interviene en la escuela publica.

Las experiencias de investigaciones publicadas en lenguas anglosajonas consideran la
corriente denominada escuelas eficaces, es decir, la escuela publica incentiva y
consigue niveles de calidad en la ensefianza dentro de sus limitados contextos
socioecondmicos en la persona del director quien desarrolla un liderazgo peculiar,
estimulante, integrante de esfuerzos y énfasis en la consecucion de objetivos claros y
compartidos.

Las caracteristicas anteriormente atribuidas a los directores eficaces son univocas
conforme Bernard Bass (1985) denomina “liderazgo transformacional” porque fomenta
el trabajo constante a fin de obtener los resultados disefiados en los objetivos de largo
plazo; refuerzan determinados valores integrados al grupo dirigido; transforma en vez
de resignarse a las condiciones de su medio, las estructuras socioecondémicas de su
entorno cotidiano; y utilizan la motivacion intrinseca sobre los colaboradores quienes
trabajan comprometidos al desarrollo y perfeccionamiento profesional beneficiando de
la institucion perteneciente. Existen experiencias del liderazgo transformacional en
contextos internacionales y recuperamos su aporte de aplicacion en nuestro pais. Para
tal efecto planteamos un analisis desde los directivos quienes ejercen el liderazgo
persuadiendo a sus docentes en la institucion educativa.

La Escuela Psicoldgica, plantea que el emprendedor es un ser que tiene necesidades de

desempefio , dependencia, gusto por el riesgo y afecto por controlar su destino
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cristalizandose en el tiempo con mas aptitudes cognitivas y personales sujetas en
pensamientos que el individuo refleja en sus actitudes, por otra parte, muchas de las
iniciativas de la generacion de ideas para el mejoramiento de la economia mundial, no
salieron precisamente de la busqueda de riqueza, si no de los comportamientos innatos
de la condicidn de razonable del ser humano, de la supervivencia, dependencia y de la
capacidad de adaptabilidad en su, algunos psicélogos consideran que las razones

provienen mas de contentamiento de sus propias necesidades.

1.6.2. Estilos De Liderazgos Y Su Relacion Con EI Desempefio Académico De Los

Docentes.

El docente como recurso humano indispensable del proceso ensefianza aprendizaje,
muestra en oportunidades grandes debilidades, siendo una de ellas el liderazgo, puesto
que éste se ve a si mismo como trasmisor de conocimientos y no como un guia a través
del cual se modelan actitudes y conductas. Por ello los docentes deben mejorar la
capacidad de liderazgo y hacer que las instituciones de educacion desarrollen los
valores culturales necesarios para ser mas efectivos en la formacion de las generaciones.
Ante tal situacion, se hace necesaria la insistencia de actuacion del docente con
caracteristicas de lider; entendiéendose como tal La capacidad de influir en un grupo
para que logren las metas. De lo planteado, se desprende la necesidad de profundizar
en la teorizacion del liderazgo por cuanto involucra un proceso de influencia, es decir,
el docente ejerce una influencia decisiva, ya sea consciente 0 inconscientemente, en lo
que los estudiantes quieran saber y sepan pensar, pues éste es percibido generalmente
como un modelo a seguir.

Bateman y Snell (2001)) entre otros se identifican con el término estilo de liderazgo,
entendiéndose éste como la manera particular utilizada por una persona para dirigir a

los demas y dependiente de la personalidad, se puede percibir que cada docente tendra
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uno o varios estilos de liderazgos, los cuales redundaran tanto en su desempefio como
el de los estudiantes. Cabe destacar, que los estilos de liderazgos ultimamente mas
estudiados en la literatura administrativa y reflejada en los trabajos de grado son: el
liderazgo autocrético, liderazgo democratico y liderazgo liberal o Laissez Faire. En
cuanto a los lideres autocraticos; son individuos que guian o motivan a sus seguidores
en la direccion de sus metas establecidas aclarando los papeles y requerimientos de
éstas, en la relacion el colaborador interactda con el lider Unicamente por motivacion
extrinseca o externa, la cual esté relacionada con las recompensas. A modo de ejemplo
del liderazgo autocrético se presenta una situacién comun en el aula y a nivel educativo
general donde directores y docentes; influyen en sus subordinados a través de premios
y castigos forzandolos a obedecer lo que diga el lider, aun cuando no sé esté de acuerdo

con lo dicho; es decir, el estudiante en muchos casos es un ente pasivo.
1.7.Inteligencias

De acuerdo a Howard Gardner (1983) en el libro las Inteligencias maltiples, refiere que
la inteligencia es: “la capacidad de resolver problemas o elaborar productos que sean
valiosos en una o0 mas culturas, por lo que se presenta como una destreza que puede ser
desarrollada, pero que también estd ligada al componente genético”. Por tanto,
cualquier capacidad o atributo psicoldgico singularmente destacado en su dimensién
cognitiva, puede recibir el rango de inteligencia si cumple con estos criterios de
adecuacion descritos por Gardner.

La competencia intelectual del ser humano estd relacionado a un conjunto de
habilidades para la solucion de problemas, permitiendo al individuo resolver los
problemas genuinos o las dificultades que encuentre y, cuando sea apropiado, crear un
producto efectivo y también debe dominar la potencia para encontrar o crear problemas,

estableciendo con ello las bases para la adquisicion de un nuevo conocimiento.
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Howard Gardner En los criterios que propone para denominar una inteligencia que son:
estructura cerebral relativamente auténoma, que hace énfasis en aclarar que una
inteligencia puede ser perdida si se afecta la zona del cerebro en la que esté ubicada,
sabios, idiotas, personas excepcionales y prodigios en alguna inteligencia especifica,
siempre va a haber una persona con una prodigiosa habilidad en esa area, desarrollo
caracteristico, la persona que posee tal inteligencia tendra una inclinacion marcada que
dard la pauta para ser conocido y caracterizado. En el transcurso del tiempo la
inteligencia ha debido tener las mismas caracteristicas muy aparte de la cultura o del
mismo tiempo referencialmente se han desarrollado pruebas psicométricas, a traves de
pruebas estandarizadas y también se pueden distinguir caracteristicas comunes entre
seres humanos con una inteligencia mas desarrollada la que otra, trabajos de psicologia
experimental, donde respaldan la inteligencia., teniendo en cuenta que cada inteligencia
un criterio de poder es decir que cada inteligencia dispone de un sistema simbdlico.
Ademas, sefiala las formas en que culturas diferentes alimentan y valoran diversos tipos
de inteligencia. Por ello estos pres requisitos representan un esfuerzo por centrarse en
las potencias intelectuales que tienen cierta importancia dentro de un contexto cultural.
Gardner comenta, que se han realizado muchos esfuerzos por sefialar y detallar las
inteligencias esenciales, que van desde el trivio y el cuadrivio medievales hasta la lista
de cinco modos de comunicacion (Iéxico, socio-gesticular iconico, légico matematico
y musical) por esto Gardner cita al psicologo Larry Gross, la lista de siete formas de
conocimiento del filésofo Paul Hirst (matematicas, ciencias fisicas, comprension
interpersonal, religion, literaturay las bellas artes, moralidad y filosofia).Sobre una base
a priori, estas clasificaciones nada tienen de malo, y en efecto, pueden ser decisivas
para determinados propdsitos. Sin embargo, la dificultad con estas listas es que son a

priori un esfuerzo por parte de un individuo reflexivo (0 una cultura) por hacer
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distinciones con significado entre los tipos de conocimiento. Por ello habla de conjuntos
de inteligencias que satisfagan determinadas especificaciones bioldgicas y

psicologicas.
1.7.1. Teoria de inteligencias multiples.

Howard Gardner, es un psicologo, investigador y profesor de la Universidad de
Harvard, conocido en el ambito cientifico por sus investigaciones en el analisis de las
capacidades cognitivas y por haber formulado la teoria de las inteligencias multiples,
la que lo hizo acreedor al Premio Principe de Asturias de Ciencias Sociales 2011.
Estudio en la Universidad de Harvard, donde se orientd hacia la psicologia y la
neuropsicologia. Sus lineas de investigacion se han centrado en el analisis de las
capacidades cognitivas en menores y adultos, a partir del cual ha formulado la teoria de
las inteligencias multiples (Frames of Mind, 1984). Fue investigador de la Universidad
de Harvard v, tras afios de estudio, ha puesto en jaque todo el sistema de educacion
escolar en EE. UU. Para Gardner, la inteligencia es “la capacidad de ordenar 10s
pensamientos y coordinarlos con las acciones. La inteligencia no es una sola, sino que
existen tipos distintos. Nuestro sistema para implementar las inteligencias multiples
esta dedicado a estimular las potencialidades en los nifios en un clima activo y afectivo
como lo exige el siglo XXI”. De la misma manera Gardner, define la inteligencia como
“ocho grandes tipos de capacidades o inteligencias, segun el contexto de produccion
(linglistica, l6gico-matematico, corporal Kinestésica, musical, espacial, naturalista,
interpersonal e intrapersonal).”

Las teorias de las Inteligencias Multiples publicada en 1983, en su libro “ Frames of
Mind: The Theory of Multiple Intelligences” , en donde el argumenta que existe un
amplio rango de habilidades cognitivistas y que entre estas , existe una correlacion muy

deébil, lo que trae como resultado, que cada individuo desarrolla una destreza, habilidad
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0 competencia entre las siete tipo de inteligencias innatas que posee el estudiante y de
esta manera percibe el mundo convirtiéndose en su enfoque de asimilar las situaciones
de convivencia y experiencias de su contexto familiar, personal, académico, profesional
y social.

Inteligencia Linguistica-Verbal

Esta inteligencia incluye la habilidad para manipular la sintaxis o significados del
lenguaje o usos préacticos del lenguaje, se aprecia en la facilidad para escribir, leer,
contar cuentos o hacer crucigramas y Ademas es la capacidad para usar palabras de
manera efectiva, sea en forma oral o de manera escrita. Algunos usos incluyen la
retorica (usar el lenguaje para convencer a otros de tomar un determinado curso de
accion), lamnemdnica (usar el lenguaje para recordar informacion), la explicacion (usar
el lenguaje para informar) y el metalenguaje (usar el lenguaje para hablar del lenguaje).
Inteligencia LAgica-Matematica:

Esta inteligencia facilidad para la resolucién de problemas aritméticos, juegos de
estrategia y experimentos. También, es la capacidad para usar los nimeros de manera
efectiva y razonar adecuadamente e incluye la sensibilidad a los esquemas y relaciones
I6gicas, las afirmaciones y las proposiciones (si-entonces, causa-efecto), las funciones
y las abstracciones, Los tipos de procesos que se usan al servicio de esta inteligencia
incluyen: la categorizacidn, la clasificacion, la inferencia, la generalizacion, el calculo
y la demostracién de la hipétesis y el evidente uso del método cientifico.

Inteligencia Corporal — Kinestésica

Esta inteligencia se define como la facilidad para procesar el conocimiento a traves de
las sensaciones corporales Esta inteligencia incluye habilidades fisicas como la
coordinacion, el equilibrio, la destreza, la fuerza, la flexibilidad y la velocidad asé como

las capacidades auto perceptivas, las tactiles y la percepcion de medidas y volimenes.
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La capacidad para usar todo el cuerpo para expresar ideas y sentimientos (por ejemplo,
un actor, un mimo, un atleta, un bailarin y la facilidad en el uso de las propias manos
para producir o transformar cosas (por ejemplo, un artesano, escultor, mecénico,

cirujano).

X/
°e

Inteligencia Visual - Espacial
Es la habilidad para percibir de manera exacta el mundo visual- espacial y de ejecutar
transformaciones sobre esas percepciones Incluye la capacidad de visualizar, de
representar de manera grafica ideas visuales o espaciales e incluye la sensibilidad al
color, la linea, la forma, el espacio y las relaciones que existen entre estos elementos
(por ejemplo un cazador, explorador, guia) (por ejemplo un decorador de interiores,
arquitecto, artista, inventor) Tienen facilidad para resolver rompecabezas, dedican el
tiempo libre a dibujar, prefieren juegos constructivos.
% Inteligencia Musical
Esta inteligencia incluye la sensibilidad al ritmo, el tono, la melodia, el timbre o el color
tonal de una pieza musical. . Se puntualiza como la capacidad de percibir (por ejemplo
un aficionado a la musica), discriminar (por ejemplo, como un critico musical),
transformar (por ejemplo un compositor) y expresar (por ejemplo una persona que toca
un instrumento) las formas musicales e identificar con facilidad los sonidos.
% Inteligencia Interpersonal
Esta inteligencia se conoce como la inteligencia social ejemplo influenciar a un grupo
de personas a seguir una cierta linea de accion Se comunican bien y son lideres en sus
grupos. De igual manera, entienden bien los sentimientos de los demés y proyectan con
facilidad las relaciones interpersonales como por ejemplo los lideres religiosos,
presidentes de paises, dirigentes y toda aquella persona con dicha caracteristica.

7

% Inteligencia Intrapersonal



59

Esta inteligencia establece la capacidad de conocerse a si mismo y la habilidad para
adaptar las propias maneras de actuar a partir de ese conocimiento tener una imagen
precisa de uno mismo (los propios poderes y limitaciones), tener conciencia de los
estados de animo interiores, las intenciones, las motivaciones, los temperamentos y los
deseos, y la capacidad para la autodisciplina, la auto comprension y la autoestima.
Como también, la habilidad de un sujeto de conocerse a si mismo: sus reacciones,
emociones y vida interior con la finalidad de auto conocer sus debilidades y fortalezas

y de auto motivarse en la realizacion de metas u objetivos.
1.8.Definicion de término

1.9.1. Definicion de liderazgo directivo. —
El estilo directivo es un tipo de liderazgo asumido por la persona que adopta el rol de
informar. De esta manera los empleados conocen sobre aquello que tienen que hacer y
coémo deben de hacerlo dia a dia. Es decir, se trata de un estilo en el que el lider dirige
a los empleados a traves de su autoridad. Es asi que mediante sus indicaciones claras,
sencillas, contundentes y directas los empleados pueden ser guiados facilmente.
http://parquesalegres.org/biblioteca/blog/que-es-el-liderazgo-directivo/

1.9.2. Definicion de desempefio docente. —
Que es el ejercicio practico de una persona que ejecuta las obligaciones y roles
establecidos legal, institucional y socialmente, pero que son inherentes a la profesion
docente. Entre tales actividades, se mencionan la planificacion y programacion
educativa, la facilitacion del aprendizaje, el empleo de estrategias didacticas, el uso de
materiales y medios didacticos, la evaluacion del aprendizaje, etc. Las que configuran
en su conjunto, lo esencial del proceso educativo. Esta esencialidad del factor
desempefio docente ya considerada en la determinacion del problema de investigacion

se ha verificado mediante multiples estudios, al punto que se ha incluido un conjunto
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de rasgos relativos al desempefio docente, como propios del patron de las denominadas
escuelas eficaces, entre las que se mencionan una elevada participacion de la docencia
en las decisiones pedagogicas, considerdndoseles como profesionales expertos. (p.65)
Cahuana, E. (2006). Medicion de la productividad educativa: Un modelo TCC. Ed.
Pirdmide.

1.9.3. Definicion de clima organizacional.
Es el nombre dado por diversos autores; se basa en el ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esté relacionado con la
motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisicacomo emocional y mental.
El clima organizacional ha sido conceptualizado a nivel individual y organizacional.se
centra en la planeacion organizacion y control En el nivel individual se le conoce
principalmente como clima psicoldgico. En el nivel organizacional generalmente se le
conoce como clima organizacional o clima laboral. Por su parte, el clima organizacional
se caracteriza cuando el clima psicoldgico, es decir las percepciones de los trabajadores
son compartidas entre los miembros de una organizacion y existe un acuerdo de dichas
percepciones. Adicionalmente, el clima organizacional tiene un efecto significativo en
el comportamiento de los trabajadores, en su desempefio laboral y en su rendimiento.

1.9.4. Definicion de voluntad
La voluntad es la intencion o el deseo de hacer algo. Significa también 'libre albedrio'.
Se utiliza también para referirse a esfuerzo, coraje y determinacion. En algunos casos,
también se utiliza con el significado de ‘amor’, ‘carifio’. Procede del latin voluntas,
voluntatis que deriva del verbo volo, velle (‘querer’, 'desear").

1.9.5. Definicion de emocionalidad.
Son aquellas caracteristicas del comportamiento del lider que revelan el estado de

animo y afectan sus relaciones. La forma como fluye, se proyecta y genera un ambiente
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adecuado en su equipo. Como influye esto en su equipo y en los resultados que éste

pueda alcanzar.

1.9.6. Definicion de responsabilidad.
La palabra Responsabilidad proviene del término latino responsum (ser capaz de
responder, corresponder con otro). La responsabilidad es el cumplimiento de las
obligaciones o cuidado al hacer o decidir algo, o bien una forma de responder que
implica el claro conocimiento de que los resultados de cumplir o0 no las obligaciones,
recaen sobre uno mismo. La responsabilidad se puede ver como la conciencia acerca
de las consecuencias que tiene todo lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros
mismos o sobre los demés. En el campo del estudio o del trabajo; por ejemplo, el que
es responsable lleva a cabo sus tareas con diligencia, seriedad y prudencia porque sabe
que las cosas deben hacerse bien desde el principio hasta el final y que solo asi se saca

verdadera ensefianza y provecho de ellas.

1.9.7. Definicion de eficiencia profesional.
Eficiencia no es lo mismo que eficacia. Mientras que este Ultimo concepto hace
referencia a la capacidad de lograr el efecto deseado o previsto, el primero implica la
capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un objetivo con el minimo
de recursos posibles. Ambos son conceptos muy valorados dentro de una empresa, y en
el post de hoy nos vamos a centrar en este ultimo, la eficiencia, ya que se trata de un
concepto que todas las empresas deben buscar, sin importar su tamafio o su area de
negocio. Podriamos decir, para resumir, que la eficacia se reduce al fin, mientras que
con el término eficiencia se habla de los medios, pero siempre con orientacion a un

objetivo de ajuste que implica una optimizacion del aprovechamiento. Se puede ser



62

eficiente sin ser eficaz y del mismo modo, también es posible ser eficaz sin ser eficiente,

aunque lo ideal es una combinacién de ambas cualidades.

1.4.  Formulacién del Problema
El presente trabajo de investigacion pretende establecer la correlacion del liderazgo directivo

de los miembros de los 6rganos de gobierno con el nivel de desempefio docente.

1.4.1. Problema General:
¢En qué medida el liderazgo directivo de los miembros de los érganos de gobierno
influye en el desempefio docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de

Dios en el afio 2018?

1.4.2. Problemas Especificos:

e ;Qué relacidn se presenta entre las cualidades de liderazgo directivo de los
miembros de los érganos de gobierno y el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018?

e (Cudl es el nivel de liderazgo directivo, dogmatico y democratico de los
miembros directivos en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios?

e ;En qué medida influye el clima organizacional en el desempefio docente en la

Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios en el afio 2018?

1.5.  Justificacion del Estudio
1.5.1. Justificacion tedrica.
El proposito de esta investigacion de investigacion es el de ampliar el estudio en

referencia a las variables: Liderazgo Directivo y el Desempefio docente en la
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Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios en el contexto local de Puerto
Maldonado.

Un objetivo y oportuno conocimiento sobre los procesos del trabajo en equipo de los
miembros de gobierno en una universidad, resaltando la interaccion de la
comunicacion, relaciones interpersonales, conflictos, etc. Son de aporte significativo
para coadyuvar a un funcionamiento organizacional de mayor eficacia; en tanto también
constituyen elementos subyacentes en la conducta humana haciendo hincapié en la
importancia de concatenar la emocionalidad el conocimiento y gestion de los miembros

de los 6rganos de gobierno.

Justificacion Practica

La valoracién de los recursos humanos es ponderante y transversal en el desempefio
docente en las universidades por ser el ncleo fundamental en el proceso de ensefianza
aprendizaje y el desarrollo cognitivo por tanto es necesario fortalecer la importancia de
la capacidad, la voluntad y la emocionalidad para promover calidad en el desempefio

docente con una gestion eficiente.

Justificacién metodoldgica

El Liderazgo directivo de los miembros de los distintos 6rganos de gobierno es
importante por ser interdisciplinar puesto que presenta diversidades aptitudinales y
actitudinales la misma que involucra métodos generales y especificos para su mayor

entendimiento seleccidn y aplicacion para consolidar una mayor precision
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Hipdtesis

Hipdtesis General

El liderazgo directivo de los miembros de los drganos de gobierno influye
significativamente en el desempefio docente en la Universidad Nacional Amazénica de

Madre de Dios en el afio 2018.

Hipotesis Especificas

Existe diferencias en el nivel de liderazgo dogmatico y democratico en los docentes en
la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios en el afio 2018.
Existe alto nivel de relacidn entre el clima organizacional en el desempefio docente en

la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018.

Objetivos

Objetivo General:

Determinar en qué medida el liderazgo directivo de los miembros de los érganos de
gobierno influye en el desempefio docente en la Universidad Nacional Amazénica de

Madre de Dios en el afio 2018.

Objetivos Especificos:

Determinar las diferencias que existen, entre la satisfaccion laboral y la organizacion
de los servidores publicos del Gobierno regional de Madre de Dios y el Gobierno

Regional del Cusco.
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e Determinar las diferencias que existen, entre la satisfaccion laboral y la identificacion
de los servidores publicos del Gobierno regional de Madre de Dios y el Gobierno

Regional del Cusco de acuerdo al género.
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CAPITULO II METODO

2.1.  Disefio de la Investigacion
Es descriptivo correlacional porque consiste en describir, analizar y relacionar para interpretar
sistematicamente un conjunto de hechos o fendmenos de sus variables que los caracterizan de

manera tal que se dan en el presente (Sdnchez Carlessi, 2006, p.50).

Disefio de la investigacion: descriptivo —correlacional.

Descriptiva: Porque la presente investigacion pretende describir, analizar y dar a conocer
sistematicamente un conjunto de hechos y sus variables que los caracterizan de lo que es.

(Sanchez Carlessi H. 2006 pag. 50).

Correlacional: La presente investigacion intenta identificar posibles relaciones de influencia
entre variables con la finalidad de determinar en qué medida se correlacionan el liderazgo
directivo de los miembros de los érganos de gobierno y el desempefio académico de los

docentes, sin atribuir causalidad. Segun Peter Checkman.

2.2.  Tipo de Investigacion

Enfoque: Mixto secuencial (cuantitativo- cualitativo.)
En cuanto a los enfoques la investigacion presenta un enfoque mixto, porque se trabajo
tanto con teorias asi también datos estadisticos que se recolectaron de la realidad

problematica.
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Este disefio se lleva a cabo en dos fases distintas interactivas. Se inicia el disefio con la
recogida y anlisis de los datos cuantitativos que tiene la prioridad en la direccion de
las preguntas de investigacion. Seguidamente se recogen y analizan los datos
cualitativos en base a los resultados primeros de la fase cuantitativa.

El investigador interpreta como los resultados cualitativos ayudan a explicar los

resultados cuantitativos iniciales. Cresswell y Plano (2010).

Recogida y analisis

Recogida y analisis interpr

de datos itati
de datos cualitativos etacion

cuantitativos

2.3. Métodos

3. Se utilizaron los siguientes métodos:

3.1.1. Método Analitico
Se consider6 el método analitico para poder entender ldgica y ordenadamente la
realidad problemética donde se identificaron las partes del hecho problemaético asi
también para la revisién de datos recolectados y relacionarlos entre si.
Es necesario conocer la naturaleza del fendmeno y objeto que se estudia para
comprender su esencia, este método permite conocer mas del objeto de estudio, con lo
cual se puede explicar, hacer analogias y comprender de mejor manera la investigacion.
Alberto Jiménez Sardon (2013)

3.1.2. Método deductivo

Se utiliz6 el método deductivo para estructurar la sistematizacion de la investigacion.
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El método deductivo permite el razonamiento en un sentido estricto y especifico, se
entiende como la demostracion; el encadenamiento l6gico de proposiciones para el

descubrimiento y las conclusiones en la investigacion. Lizardo Carbajal Rodriguez

3.1.3. Meétodo Hermenéutico

3.2.

La presente investigacion considero la importancia de la interpretacion para evitar los
sesgos en la informacion recabada. El término hermenéutico proviene del griego que
significa declarar anunciar esclarecer y por ultimo traducir. Significa que alguna cosa es
vuelta comprensible o llevada a la comprension asi la hermenéutica seré la encargada de
proveer métodos para la correcta interpretacion. La hermenéutica tiene tres etapas
fundamentales:

e El establecimiento de un conjunto de textos

e Lainterpretacion

e Lageneracion de teorias

La primera etapa del proceso metodoldgico de la hermenéutica pertenece al nivel
empirico mientras que la segunda y tercera etapa pertenece al nivel interpretativo con
esta informacion se puede deducir que en todo el proceso cientifico la investigacion
suele salir a partir de la exploracion que se le puede realizar a la bibliografia y la
identificacion clara y observable y verificable de un problema de investigacion. Manuel
Machado Viloria (2019)

Técnica de la triangulacion

La presente investigacion utilizo la triangulacion en forma procedimental y conceptual
de la investigacion, teniendo en cuenta que el presente trabajo tuvo a bien manejar el
enfoque mixto (cuantitativo-cualitativo). La triangulacién coadyuvo en el

entendimiento de los datos obtenidos, la misma que permitié un mayor analisis. En
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cualquier caso, la triangulacion, como estrategia de investigacion en ciencias sociales,
es algo mas que un proceso de validacion convergente. Supone un continuum que
recoge una vision holistica del objeto de estudio. No esta orientada meramente a la
validacion, sino que persigue un ensanchamiento de los limites de la comprension de la
realidad estudiada. Genera en consecuencia una "dialéctica de aprendizaje”

(Olsen,2004).
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Triangulacion adaptado de de Denzin (1970) v elaboracion propia
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3.3.Instrumentos
3.3.1. Observacion:

Por su parte, Van Dalen y Meyer (1981) “consideran que la observacion juega un papel
muy importante en toda investigacion porque le proporciona uno de sus elementos
fundamentales; los hechos”. Mas luego; la Observacion se traduce en un registro visual
de lo que ocurre en el mundo real, en la evidencia empirica. Asi toda observacion; al
igual que otros métodos o instrumentos para consignar informacion; requiere del sujeto
que investiga la definicion de los objetivos que persigue su investigacion, determinar
su unidad de observacion, las condiciones en que asumira la observacion y las
conductas que debera registrar.

Considerando en el trabajo de investigacion este instrumento permitié evidenciar

hechos que coadyuvo a registrar la informacion para el presente trabajo.
3.3.2. Cuestionario:

Es un instrumento de investigacion. Este instrumento se utiliza, de un modo preferente,
en el desarrollo de una investigacion en el campo de las ciencias sociales: es una técnica
ampliamente aplicada en la investigacion de carécter cualitativa. No obstante, lo
anterior, su construccion, aplicacion y tabulacion poseen un alto grado cientifico y
objetivo. (Ricardo Arturo Osorio Rojas)

El cuestionario fue aplicado a los docentes universitarios del presente trabajo de

investigacion.
3.3.3. Entrevista individual estructurada:

La més frecuente. Se trata de una situacion dual con una sola persona entrevistando y

una Unica persona entrevistada.
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Se utiliz6 para recabar datos relevantes segun Sampieri 2006 las entrevistas implican
que una persona calificada aplica el cuestionario a los sujetos participantes, el primero

hace la pregunta a cada sujeto y anota las respuestas.

3.4.Variables, Operacionalizacion

e Variable Independiente: X: Liderazgo Directivo de los miembros de los érganos de
gobierno

e Variable Dependiente: Y: Desempefio académico de docentes.
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TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS-2018.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

LIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS
ORGANOS DE GOBIERNO.

LUSSIER y ACHUA (2005) define el
liderazgo como un proceso de influencia de
lideres y seguidores para alcanzar los
objetivos de la organizacién mediante el
cambio. “En cualquier grupo, grande o
pequefio, algunos individuos tienen mas
poder e influencia que otros. Quien tiene
esta influencia mayor asume una posicion
de importancia en el grupo y tiende a ser
reconocido como el lider. Asf, cabe definir
al lider como el individuo que ejerce la

mayor influencia en el grupo.

EL DESEMPENO ACADEMICO DEL
DOCENTE.

Schwab (1999), Sefiala al respecto de
desempefio académico : “su funcion es medir
y asistir en el proceso por el cual los
estudiantes desarrollan sus conocimientos,
sus capacidades, sus destrezas, actitudes y
valores, en el marco de un comportamiento
que valora a otros y respeta los derechos

individuales y sociales. Para realizar esta

Dimension 1: Liderazgo Directivo dogmatico

El lider da orden sin consultar previa sélo espera el
cumplimiento. Es dogmatico y firme. Dirige mediante
su habilidad para dar 6rdenes. Es recomendable para
resolver situaciones emergentes, o cuanto los
subalternos evidencian poca madurez laboral y
emocional. Este estilo es autoritario, porque el lider se
coloca en relacion vertical y de superioridad respecto a
los componentes de grupo. Las relaciones que crea son
de confianza, miedo o pasividad, Utiliza al grupo para
imponer su voluntad y no escucha las opiniones de los
demas. (Dafth 2006)

Dimension2: Liderazgo Directivo democrético

Cuando se habla de la percepcion de la organizacion
y su medio ambiente de trabajo, se refiere al medio
ambiente psicoldgico, es decir, a su sistema de filtro o
estructuracion perceptiva. De acuerdo a esa percepcion
los trabajadores de una empresa efectian una
descripcion de los maltiples estimulos que se encuentran
actuando sobre los mismos en el mundo del trabajo y
que definen su situacion laboral, esta atmodsfera
psicoldgica de una organizacion se la designa como el
clima organizacional para un individuo (Mariuxi
Villalva Isidro Fierro 2018).

Dimensién 3:Clima organizacional

Dimensién 1: InSatisfaccion laboral

Dimensién 2: Organizacion y Satisfaccion Laboral

Dimension 3: Identidad Y Relaciones interpersonales

1. Nunca.

2. Casi Nunca
3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca
3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca
3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre
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mision los docentes necesitan creer en ella y

en que es posible realizarla bien”.

En este sentido, el desempefio del docente no
solamente es el cumplimiento de una serie de
normas pedagogicas, conocimientos, la
asistencia regular a la institucion educativa,
sino va més alla: formar seres humanos con
mentalidad  propia, independiente e
integrarlo como un miembro eficiente de la

sociedad actual.

Cuando se habla de la percepcién de la organizacién
y su medio ambiente de trabajo, se refiere al medio
ambiente psicolégico, es decir, a su sistema de filtro o
estructuracion perceptiva. De acuerdo a esa percepcion
los trabajadores de una empresa efectian una
descripcion de los maltiples estimulos que se encuentran
actuando sobre los mismos en el mundo del trabajo y
que definen su situacion laboral, esta atmosfera

psicoldgica de una organizacion se la designa como el

clima organizacional para un individuo (Diana

Constanza Ramos Moreno 2012)

Dimensién4 Voluntad

En sentido propio, metafisico y
psicoldgico, es el apetito racional. Se
trata, pues, de la facultad o potencia
de "querer" y se distingue del apetito
sensitivo  por  sus  caracteres
especificos de racionalidad vy
albedrio. Entiéndase en tal caso que
la voluntad es la facultad o fuerza que
realiza las voliciones, como actos de
tendencia consciente dirigidos hacia
un objeto propuesto por el

conocimiento intelectual. La

Dimension 4: Respeto y cumplimiento

Dimensidn 5: autoestima e inteligencia emocional

Dimensién 6: Compromiso y perseverancia

1. Nunca.

2. Casi Nunca
3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca
3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca
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tendencia superior, intelectual o
racional del hombre, es asi, la
voluntad, cuyos  actos  son
irreductibles al conocimiento, al
sentimiento y a las tendencias

sensitivas (Edison Tamayo Castafo)

Dimensién 5 Emocionalidad:

Las impresiones son el reflejo en el cerebro del hombre,
sus relaciones reales, Todo docente tiene que aprender a
dominar sus emociones de orientacién negativa en el
proceso de ensefianza- aprendizaje y en general en sus
relaciones interpersonales con estudiantes, directivos y
comparieros de trabajo.

Reconocer las emociones de los deméas: Un don de
gentes fundamental es la empatia, la cual se basa en el
conocimiento de las propias emociones. La empatia es
la base del altruismo. Las personas empéticas sintonizan
mejor con las sutiles sefiales que indican lo que los
demas necesitan o desean. Esto las hace apropiadas para
las profesiones de la ayuda y servicios en sentido amplio
(profesores, orientadores, pedagogos, psicélogos,
psicopedagogos, médicos, abogados, expertos en
ventas, etc.).(Daniel Goleman-1995)

Dimensién 6: Responsabilidad
El principio de responsabilidad pide que se preserve la
condicion de existencia de la humanidad, muestra la
vulnerabilidad que la accién humana suscita a partir del
momento en que él se presenta ante la fragilidad natural

de la vida. El interés del hombre debe identificarse con

Dimensidn 7: Conocimiento y eficacia

3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca
3.Algunas veces
4. Casi Siempre.

5.Siempre
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el de otros miembros vivos de la Naturaleza, pues ella es
nuestra morada comun. Nuestra obligacion se hace

incomparablemente mayor en funcién de nuestro poder
de transformacion y la conciencia (JOS€ Eduardo
de Siqueira 2009)

Dimension 7 Eficiencia profesional:

El compromiso deriva en asumir como conviccién que
la consecuencia de la atencion o desatencion de las
tareas y aspectos colaterales de este forman parte de su
quehacer organizacional y forma parte de su quehacer
organizacional y forma parte de su desarrollo personal.
surge de la interpretacion de la funcion de produccion
como el conjunto de los puntos frontera del conjunto de
produccién, quedando particionado asi el espacio de
asignaciones en eficientes (las ubicadas justo sobre la
funcion de produccion), las ineficientes (las situadas
debajo de la misma) y las imposibles (las localizadas
més alld). En este sentido, se trata de un concepto
puramente técnico puesto que contempla Unicamente la

relacion entre las cantidades de insumos y productos y

no sus valores.(Lindbeck 1971).
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Poblaciéon Y Muestra
3.5.1. Poblacion
Poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones. (Hernandez S, Roberto, 2006). La poblacion en estudio
comprenderd 272 docentes, los mismos que laboran en la Universidad Nacional
Amazonica De Madre De Dios.
3.5.2. Muestra
La muestra es un grupo de personas, eventos, sucesos, comunidades, etcétera, sobre el
cual se habran de recolectar los datos, sin que necesariamente sea representativo del
universo o poblacion que se estudia. (Hernandez S, Roberto, 2006).
Para la presente investigacion se trabajara con muestra no probabilistica simple, estuvo
conformado por 48 Docentes nombrados y contratados de la Facultad de educacion, el
muestreo se aplicd por conveniencia
3.5.3. Muestreo no probabilistico
Es habitual seleccionar elementos para la muestra basandose en hipotesis relativas a la
poblacién de interés, lo que se conoce como criterios de seleccion. Por ejemplo,
seleccionar una muestra buscando individuos por la calle, tratando de que la mitad sean
hombres y la mitad mujeres (coincidiendo con la distribucion que se supone en la
poblacidn) seria un criterio de muestreo no probabilistico. En estos casos, debido a que
la seleccion de las unidades de la muestra no es aleatorio, cuando hablamos de muestreo
no probabilistico no deberiamos hablar de estimaciones de error. Dicho de otra forma,
una muestra no probabilistica nos informa de cOmo es un universo pero no nos permite
saber con qué precision: no podemos establecer unos margenes de error y unos niveles
de confianza (Carlos Ochoa 2015). Algunas técnicas de muestreo de este tipo son:

3.5.3.1.Muestreo por conveniencia
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Es una técnica de muestreo no probabilistico y no aleatorio utilizada para crear muestras
de acuerdo a la facilidad de acceso, la disponibilidad de las personas de formar parte de
la muestra, en un intervalo de tiempo dado o cualquier otra especificacion préctica de
un elemento particular. De acuerdo a lo conceptualizado este trabajo de investigacion
aplico los muestreos mencionados.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad
Cuestionario de Encuesta que servird para medir el liderazgo Directivo en el desempefio
docente.

El Coeficiente de validez del Cuestionario de la Entrevista, se realizara utilizando la
opinion de expertos.

La confiabilidad se realizara utilizando escala de alfa de Crombach

Meétodos Y Analisis De Datos

Método de investigacion cientifica. Porque sigue un proceso l6gico de operaciones.
(Bunge Mario 1972 pag., 36).

Método Inductivo- deductivo: Se utilizard durante el proceso de aplicacion e
interpretacion de datos que se recaben.

Método hermenéutico. Para la elucidacién de la informacion conseguida.

Aspectos Eticos

Veracidad: Es la cualidad de lo que es verdadero o veraz, y esta conforme con la verdad
y se ajusta a ella. Es un valor moral positivo que busca la verdad. El significado de la
veracidad esta intimamente relacionado con todo lo que se refiere a la verdad o a la

realidad, o a la capacidad de alguien para decir siempre la verdad y ser sincero, honesto,
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franco y tener buena fe. Por tanto, es lo opuesto a la mentira, a la hipocresia o a la

falsedad. (https://www.ecured.cu/Veracidad)



https://www.ecured.cu/Veracidad)
https://www.ecured.cu/Veracidad)

CAPITULO Il RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos
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Tabla 1: Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la variable liderazgo

directivo y sus dimensiones.

VARIABLES Y ALFA DE
MUESTRA
DIMENSIONES CRONBACH
Liderazgo directivo de los érganos
) 48 0,812
de gobierno.
Liderazgo directivo dogmatico y
. 48 0,804
democratico
Clima organizacional. 48 0,842

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Para determinar la confiabilidad del instrumento del presente estudio, los datos

obtenidos con los instrumentos de recoleccion de datos fueron sometidos al estadistico

Alfa de Cronbach, los valores obtenidos fueron mayores a 0,800 y menores a 0,900,

tanto para la variable como para las dimensiones de estudio; lo que significa que el

instrumento tiene una aceptable confiabilidad. A través de las encuestas y entrevistas

con los colaboradores se logro establecer datos vinculados a las dimensiones de estudio

las que estan relacionadas a las variables de estudio en la Universidad Nacional

amazonica de Madre de Dios. Los individuos de estudio expresaron datos que implica

nivel de conocimiento en el liderazgo directivo, dogmatico democratico y clima

organizacional en la actividad laboral.
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Tabla 2: Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos de la variable

Desempefio académico del docente y sus dimensiones.

VARIABLES Y ALFA DE
MUESTRA

DIMENSIONES CRONBACH

Desempefio  académico  del
48 0,896

docente
Voluntad 48 0,873
Emocionalidad. 48 0,826
Responsabilidad. 48 0,849
Eficiencia profesional. 48 0,853

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Para determinar la confiabilidad del instrumento del presente estudio, los datos

obtenidos con los instrumentos de recoleccién de datos fueron sometidos al estadistico

Alfa de Cronbach, los valores obtenidos fueron mayores a 0,800 y menores a 0,900,

tanto para la variable como para las dimensiones de estudio; lo que significa que el

instrumento tiene una aceptable confiabilidad.

BAREMOS DE LA VARIABLE LIDERAZGO DIRECTIVO

CATEGORIAS PORCENTAJE | INTERVALO | DECRIPCION.

El Liderazgo Directivo de los
Siempre 81% - 100% 72.6 - 76.00

docentes es Muy bueno

El Liderazgo Directivo de los
Casi Siempre 61% - 80% 69.3 - 72.60

docentes es Bueno

El Liderazgo Directivo de los
Alguna veces 41% - 60% 65.9 - 69.20

docentes es Regular




El Liderazgo Directivo de los
Casi nunca 21% - 40% 62.5 - 65.80

docentes es malo

El Liderazgo Directivo de los
Nunca 00% - 20% 59.0-62.40

docentes es Muy malo

Tabla 3: Resultados generales de la variable Liderazgo directivo de los
organos de gobierno.

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulativo
Valido | Nunca 9 18,8 18,8 18,8
Casi Nunca 13 27,1 27,1 45,8
Casi Siempre 21 43,8 43,8 89,6
Siempre 5 10,4 10,4 100,0
Total 48 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Gréfico 1Resultados generales de la variable Liderazgo directivo de los 6rganos de

gobierno.
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LIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS ORGANOS DE GOBIERNO

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.
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Interpretacion:

Segun la Tabla 3 y Gréafico 1, se puede observar que 43,75% de los docentes de la
UNAMAD, manifiestan tener casis siempre Liderazgo Directivo, el 27.08% afirman
tener casi nunca liderazgo directivo, de la misma manera el 18.75% manifiestan que
nunca muestra liderazgo directivo y el 10.42% afirma tener muy buen liderazgo
Directivo.

Anélisis:

Los individuos de la muestra, destacan por una gran diversidad en funcién del sexo, la
edad, los cargos representativos que ocupan. Si bien es cierto que la estadistica muestra
un mayor porcentaje en la categoria casi siempre. También se evidencio el deseo de
cambiar las cosas por parte de los miembros de los 6rganos de gobierno, la misma que
viene determinado por motivos diferentes. Asi pues, en algunos casos, se debe al intento
de acabar con la dejadez en algunos docentes, y en otros, por la satisfaccion personal
de hacer las cosas bien e implicarse en la toma de decisiones en la reestructuracion del

desarrollo académico.

Tabla 4: Resultados generales de la dimension Liderazgo directivo

Dogmatico.

Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulativo
Valido Nunca 2 42 4,2 42
Algunas Veces 10 20,8 20,8 25,0
Casi Siempre 31 64,6 64,6 89,6
Siempre 5 10,4 10,4 100,0

Total 48 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.
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Gréfico 2Resultados generales de la dimension Liderazgo directivo Dogmatico

G4 ,58%
20,83%
10,42%
|4 1 T%l
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Munca Agunas Veces Casi Siempre Siempre

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Interpretacion:

Segln la Tabla 4 y Gréfico 2, se puede observar que 64,58% de los docentes directivos
de la UNAMAD, tienen casi siempre Actitudes Dogmaticas, el 20.08% afirman tener
regularmente actitudes Dogmaticas, de la misma manera el 10.42% manifiestan
siempre demuestran actitudes Dogmaticas y el 4.17% afirma no demostrar actitudes
dogmaticas

Analisis:

Las dificultades se asocian, en su mayor parte a ideas fijas, no tiene en cuenta puntos
de vista diferentes, existe toma de represalias, problemas de didlogo, etcétera, la falta
de entendimiento, desmotivacion, escasa participacion, recelos, criticas entre los
miembros de los 6rganos de gobierno. En lineas generales, no se entiende el papel del
representante, asi que las quejas y problemas son casi siempre constantes esto

demuestra que el liderazgo dogmatico no siempre coadyuva al desarrollo positivo en el



desempefio académico, sin embargo el aspecto democratico contribuye siempre

positivamente por tanto permite un desempefio docente relativamente bueno.

Tabla 5: Resultados generales de la Dimension Liderazgo Democrético

LIDERAZGO DEMOCRATICO DE LOS ORGANOS DE GOBIERNO
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulativo
Validoo | Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Casi Nunca 28 58,3 58,3 60,4
Siempre 19 39,6 39,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Grafico 3:Resultados generales de la Dimension Liderazgo Democratico.
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Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Interpretacion:

Segln la Tabla 5 y Gréfico 3, se puede observar que 58,33% de los docentes de la
UNAMAD, casi nunca tienen Actitudes democréticas, el 39.58% afirman tener muy
buenas actitudes democréticas, de la misma manera el 2.08% manifiestan no tener
actitudes democraticas.

Analisis:
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Para los docentes, sus lideres actuales, ya sean rectores, directores o coordinadores, son
personas, que en su mayoria no les favorecen espacios para sugerencias y ademas no
respetan sus opiniones (58.33%). Estos directivos no permiten a los docentes participar
en las actividades institucionales, para alcanzar metas comunes y las decisiones que
toman no estan basadas en el consenso grupal. Tal como se muestra en el la referencia
estadistica, los docentes involucrados en esta investigacion consideran que el liderazgo
democrético y no benefician el desempefio docente.

Tabla 6:Resultados generales de la dimension Clima organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL
Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulativo
Valido | Nunca 1 2,1 2,1 2,1
Casi Nunca 19 39,6 39,6 41,7
Casi Siempre 3 6,3 6,3 479
Siempre 25 52,1 52,1 100,0
Total 48 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Grafico 4: Resultados generales de la dimension Clima organizacional
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Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.
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Interpretacion:

Segun la Tabla 6 y Gréafico 4, se puede observar que 52,08% de los docentes de la
UNAMAD, tienen Muy buen clima organizacional, el 39.58% afirman tener un mal
clima organizacional, de la misma manera el 6.25% Demuestran buen clima

organizacional y el 2.08% afirma muy mal clima organizacional.

Anélisis:

Respecto al clima organizacional existe un nivel saludable con respecto al ambiente
fisico, la existencia de regulares condiciones ambientales como iluminacion,

ventilacion para ingresar a los servicios de practica, la regular disponibilidad de aulas

para la teoria y respecto al ambiente social y a los aspectos personales.

La cooperacion, relaciones con los jefes, compafierismo, toma de decisiones,
participacion en actividades del departamento; y referente a los aspectos personales
resalta la comunicacion, los conflictos, la poca identidad institucional, las actitudes

negativas y poca responsabilidad y autonomia para tomar decisiones.

BAREMOS DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

CATEGORIAS PORCENTAJE | INTERVALO | DECRIPCION.

El desempefio docente de los
Siempre 81% - 100% 62.8 - 70.00

docentes es Muy bueno

El desempefio docente de los
Casi Siempre 61% - 80% 55.7 - 62.80

docentes es Bueno

El desempefio docente de los
Algunas veces 41% - 60% 48.5 - 55.60

docentes es Regular
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El desempefio docente de los
Casi nunca 21% - 40% 41.3 - 48.40

docentes es malo

El desempefio docente de los
Nunca 00% - 20% 34.0-41.20

docentes es Muy malo

Tabla 7:Resultados generales de la variable desempefio académico del docente.

DESEMPENO DOCENTE

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido acumulativo
Valido Casi Nunca 11 22,9 22,9 22,9
Algunas Veces 18 375 375 60,4
Siempre 19 39,6 39,6 100,0
Total 48 100,0 100,0

Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Grafico 5: Resultados generales de la variable desempefio académico del docente.
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Fuente: Encuesta a los docentes en la UNAMAD.

Interpretacion:

Segun la Tabla 7 y Gréafico 5, se puede observar que 39,58% de los docentes de la

UNAMAD, tienen muy buen Desempefio docente, el 37.50% afirman tener Regular
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Desempefio docente, de la misma manera el 22.92% manifiestan un mal desempefio
docente.
Analisis:
Se puede apreciar que los docentes se ubicaron en el nivel bueno con respecto al
desempefio docente para llevar a cabo su funcién a su cargo requieren de una practica
relacional estas acciones estan determinadas por factores asociados a los docentes

(conocimientos y gestion institucional)

3.2. Prueba de Normalidad

Teniendo en cuenta que los datos son ordinales se ha visto por conveniente obviar la prueba de

normalidad.

3.3. Contrastacién de la Hipotesis.

Para desarrollar y comprobar la hipétesis mencionada, se trabajé con muestras
independientes en nimero de 48 docentes de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios

Para determinar el nivel de influencia se trabaj6 con las variables de liderazgo directivo
de los érganos de gobierno y desempefio docente y sus dimensiones.

Las tablas de analisis se realizaron utilizando el IBM SPSS version 22, la misma que

corrobora la hipétesis planteada.

Correlaciones

V1: LIDERAZGO
DIRECTIVO DE LOS V2:
ORGANOS DE DESEMPENO
GOBIERNO DOCENTE
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Rho de V1: LIDERAZGO Coeficiente de correlacion 1,000 562"
Spearman  DIRECTIVO DE LOS sjgq. (bilateral) . ,000
ORGANOS DE
N 48 48
GOBIERNO
V2: DESEMPENO Coeficiente de correlacion 562 1,000
DOCENTE Sig. (bilateral) 000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El nivel de relacion que existe entre las variables es regular es de 0.562

El valor de desconfianza es dé %0.0 esto indica que es aceptable la hipétesis alterna y
rechazamos la nula.

LIDERAZGO DOGMATICO Y DEMOCRATICO CON DESEMPENO DOCENTE

Correlaciones

D1Y D2 DE V1:
LIDERAZGO
DOGMATICO Y V2:
DEMOCRATICO DE LOS | DESEMPENO
ORGANOS DE GOBIERNO [ DOCENTE

Rho de D1 Y D2 DE V1: Coeficiente de correlacion 1,000 ,862™

Spearman  LIDERAZGO Sig. (bilateral) ) ,000
DOGMATICO Y
DEMOCRATICO

DE LOS ORGANOS 48 48
DE GOBIERNO
V2: DESEMPENO Coeficiente de correlacion 862" 1,000
DOCENTE Sig. (bilateral) ,000

N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El nivel de relacién que existe entre las dimensiones dogmatico y democratico de la variable
de liderazgo con respecto al desempefio docente es alto bueno positivo es de 0.862.

El valor de desconfianza es dé %0.0 esto indica que es aceptable la hipotesis alterna y

rechazamos la nula.



CLIMA ORGANIZACIONAL CON DESEMPENO DOCENTE

Correlaciones

D3 DE V1:
V2: CLIMA
DESEMPENO | ORGANIZACI
DOCENTE ONAL
V2: DESEMPENO DOCENTE  Coeficiente de
] 1,000 ,810™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de Spearman N 48 48
D3 DE V1: CLIMA Coeficiente de
,810™" 1,000
ORGANIZACIONAL correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El nivel de relacion que existe entre la dimension clima organizacional con respecto al

desempefio docente es alto bueno positivo es de 0.810.

El valor de desconfianza es dé % 0.0 esto indica que es aceptable la hipétesis alterna y

rechazamos la nula.

Hy: p=0:

El liderazgo directivo de los miembros de los 6rganos de gobierno no influye

significativamente en el desempefio docente en las universidades de la localidad de

Puerto Maldonado en el afio 2018.

Hi: p#0:

El liderazgo directivo de los miembros de los oOrganos de gobierno influye

significativamente en el desempefio docente en las universidades de la localidad de

Puerto Maldonado en el afio 2018.

Nivel de significacion Y estadistico de prueba:

Porcentaje de error admitido para la prueba de hipotesis es de 5% (a=0.05). y la prueba

se realizara a través del estadistico Rho de Spearman
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La interpretacion general del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman; se

manejard de manera genérica de acuerdo con los siguientes criterios:

Coeficiente Interpretacion
r=1 Correlacion perfecta
0.80<r<1 Muy alta
0.60<r<0.80 Alta
0.40<r<0.60 Moderada
0.20<r<0.40 Baja
0<r<0.20 Muy baja
r=0 Nula
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CAPITULO IV: DISCUSION

La correlacionalidad de la variable liderazgo directivo y desempefio docente de la
UNAMAD es aceptable por lo que se puede decir que la hipdtesis es demostrada; en
ese sentido claro esta que la correlacionalidad de las variables de estudio cumplen el
método planteado por el investigador y eso mismo se corrobora cuamtitativa y

cualitativamente de acuerdo a los siguientes aspectos:

Segun la Tabla 3 y Gréafico 1, se puede observar que 43,75% de los docentes de la
UNAMAD, manifiestan tener Buen Liderazgo Directivo, el 27.08% afirman tener mal
liderazgo directivo, de la misma manera el 18.75% manifiestan que nunca de muestra

liderazgo directivo y el 10.42% afirma tener muy buen liderazgo Directivo.

Segun la Tabla 4 y Gréfico 2, se puede observar que 64,58% de los docentes directivos
de la UNAMAD, tienen casi siempre Actitudes Dogmaticas, el 20.08% afirman tener
regularmente actitudes Dogmaticas, de la misma manera el 10.42% manifiestan siempre

demuestran actitudes Dogmaticas y el 4.17% afirma tener muy malas actitudes.

Segun la Tabla 5 y Gréfico 3, se puede observar que 58,33% de los docentes de la
UNAMAD, casi nunca tienen Actitudes Democraticas, el 39.58% afirman tener muy
buenas actitudes Democréticas, de la misma manera el 2.08% manifiestan no tener

actitudes Democraticas.

Segun la Tabla 6 y Gréafico 4, se puede observar que 52,08% de los docentes de la

UNAMAD, tienen Muy buen clima organizacional, el 39.58% afirman tener un mal
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clima organizacional, de la misma manera el 6.25% Demuestran buen clima

organizacional y el 2.08% afirma muy mal clima organizacional.

Segun la Tabla 7 y Gréafico 5, se puede observar que 39,58% de los docentes de la
UNAMAD, tienen muy buen Desempefio docente, el 37.50% afirman tener Regular
Desemperfio docente, de la misma manera el 22.92% manifiestan un mal desempefio

docente.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

1. Existe liderazgo directivo en un 43.75% por lo que se manifiesta que cumple
con la hipdtesis planteada lo que se demuestra que las acciones directivas
complementa con el que hacer docente, los lideres aplican minimamente las
normativas pertinentes de la ley universitaria 30220 lo que orienta a los
documentos normativos permitiendo la funcionalidad interdisciplinaria en el

desempefio docente.

2. EI 64.58 %, manifiestan que el liderazgo directivo en los 6rganos de gobierno
demuestra actitudes dogmaticas como principio de autoridad de perjudicando
el compromiso laboral de los docentes por tanto también es importante recalcar
gue a mayores practicas dogmaticas en la toma de decisiones incide de manera
negativa en las acciones académicas del desempefio del docente si bien es cierto
gue en algunos aspectos son necesarios el exceso de dogmatismo perjudica las

relaciones interpersonales.

3. El 58.33% los lideres directivos de los 6rganos de gobierno casi nunca
demuestran actitudes democréaticas por lo que se puede deducir que los
directivos de gobierno carecen de liderazgo democratico lo que no coadyuva
funcionalmente al clima organizacional de la institucion universitaria y no
permite gestionar de acuerdo los intereses para lograr alcanzar la mision y

vision institucional.
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4. EI52.08 % de docentes manifiesta que los miembros de los érganos de gobierno
mantienen el clima organizacional en la institucion sin embargo es importante
recalcar que no son por practicas democréticas en la toma de decisiones sino por
respeto cotidiano entre docentes las mismas que contribuyen y que permiten el

desarrollo académico en el desempefio del docente.

5. EI39.58 % de los docentes manifiesta ejercicio docente g es el pilar fundamental
en una institucion universitaria, por tanto, involucran a los directivos de alta
direccién de promover la comunicacién entre los diferentes sectores (miembros

directivos de los 6rganos de gobierno y docentes).

6. Lavoluntad en esta oportunidad se demuestra como una gran dificultad de este
valor, puesto que se concibe a los lideres directivos con escasas cualidades
innatas de voluntad de trabajo y no permite desarrollar a través de su
experiencia formativa, interaccion con el ambiente institucional, La formacion
de los lideres es un aspecto esencial y prioritario para desarrollar con éxito sus
funciones, valorando positivamente su papel como representantes de los

6rganos de gobierno, especialmente en la gestion institucional.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

Las acciones de liderazgo directivo que se complementa con el que hacer docente esta
sujeto al aspecto intrinseco del ser humano por esa misma razon es que los directivos
tienen que ser personas con mas idoneidad humana y gestion puesto que ello fortalece

aptitudinal y actitudinalmente el desempefio docente.

Es importante tener en cuenta que las acciones dogmaticas perjudica el compromiso
laboral de los docentes por tanto las acciones dogmaticas se deben de practicar
equilibradamente con acciones democraticas que conlleven a una mejor funcionalidad

entre los lideres directivos de los 6rganos de gobierno y el desempefio docente.

La institucion universitaria requiere fortalecer actitudes democréaticas para enriquecer
el clima organizacional con principios humanos cientificos y tecnoldgicos, para

coadyuvar a la gestion institucional.

La Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria debe generar
programas técnicos de capacitacion en gestion y gobernabilidad a los miembros de los

6rganos de gobierno en las universidades.

Es recomendable que los lideres de gobierno motiven la voluntad de trabajo para

desarrollar acciones que contribuyan a la funcionalidad y a la gestion institucional.
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ANEXOS



TABLA DE TRIANGULACION DE VARIABLES PARA LA SISTEMATIZACION DE INFORMACION

TITULO DE TESIS: Liderazgo Directivo de los Organos del Gobierno y el Desempefio Docente en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre
de Dios 2018.

PG: ¢ ;En qué medida el liderazgo directivo de los miembros de los 6rganos de gobierno influye en el desempefio docente de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018?

PE1:e ;Qué relacion se presenta entre las cualidades de liderazgo directivo de los miembros de los 6érganos de gobierno y el desempefio docente en
la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios en el afio 2018?

PE2: « ;En qué medida las relaciones interpersonales de los miembros de los 6rganos de gobierno influyen en el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018?

PE3: * ;En qué medida los conflictos de los miembros de los drganos de gobierno influyen en el desempefio docente en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018?

OBJETIVO GENERAL.: o Determinar en qué medida el liderazgo directivo de los miembros de los 6rganos de gobierno influye en el desempefio
docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018.

OEL1. Establecer la relacidn que se presenta entre las cualidades de liderazgo directivo de los miembros de los érganos de gobierno y el desempefio
docente en la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios en el ano 2018.
OEZ2. o Determinar en qué medida las relaciones interpersonales de los miembros de los 6rganos de gobierno influyen en el desempefio docente en
la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios en el afio 2018.

OE3: o Establecer en qué medida los conflictos de los miembros de los 6rganos de gobierno influye en el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018.

HG: El liderazgo directivo de los miembros de los 6rganos de gobierno influye significativamente en el desempefio docente en la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018.

HEL: A insuficientes cualidades de liderazgo directivo de los miembros de los érganos de gobierno MENOR es el desempefio docente en la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018. HE2: A mejores practicas en las relaciones interpersonales de los miembros de
los 6rganos de gobierno mayor es el desempefio docente en la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios en el afio 2018. HE3: o A mayores
conflictos INTERPERSONALES de los miembros de los 6rganos de gobierno menor es el desempefio docente en la Universidad Nacional
Amazodnica de Madre de Dios en el afio 2018.
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CATEGORIAS/ ENCUESTA ENTREVISTA ANALISIS DE DATOS ¢En qué pagina esta?
INDICADORES (Preguntas)
CATEGORIA O CONSTRUCTO
NORMATIVO
Articulo 9. Responsabilidad de las autoridades Las autoridades de la
institucion universitaria publica son responsables por el uso de los recursos
de la institucion, sin perjuicio de la responsabilidad civil, penal o
administrativa correspondiente. Cualquier miembro de la comunidad
universitaria debe denunciar ante la Superintendencia Nacional de
Educacion Superior Universitaria (SUNEDU), la comisién de actos que
INDICADOR 1: LEY UNIVERSITARIA 30220 X X constituyan indicios razonables de la existencia de infracciones a la presente

Ley.

La Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria
(SUNEDU), de oficio o a pedido de parte, emite recomendaciones para el
mejor cumplimiento de las disposiciones previstas en esta Ley y otras
normas reglamentarias, en el marco de su ambito de competencia. Dichas
recomendaciones pueden servir de base para la determinacion de las
responsabilidades pertinentes. Pag. 8




Articulo 10. Garantias para el ejercicio de la autonomia universitaria El
ejercicio de la autonomia en la educacion universitaria se rige por las
siguientes reglas: 10.1 Son nulos y carecen de validez los acuerdos que las
autoridades y los 6rganos de gobierno colegiados adopten sometidos a actos
de violencia fisica 0 moral.
10.2 Los locales universitarios son utilizados exclusivamente para el
cumplimiento de sus fines y dependen de la respectiva autoridad
universitaria. Son inviolables. Su vulneracion acarrea responsabilidad de
acuerdo a ley.
10.3 La Policia Nacional y el Ministerio Publico solo pueden ingresar al
campus universitario por mandato judicial o a peticidn del Rector, debiendo
este ultimo dar cuenta al Consejo Universitario o el que haga sus veces, salvo
cuando se haya declarado el estado de emergencia, se produzca un delito
flagrante o haya peligro inminente de su perpetracion. En estos casos, el
accionar de la fuerza publica no compromete ni recorta la autonomia
universitaria.

10.4 Cuando las autoridades universitarias tomen conocimiento de la
presunta comision de un delito, dan cuenta al Ministerio Publico, para el
inicio de las investigaciones a que hubiere lugar. Pag 9.

INDICADOR 2: :ESTATUTO VIGENTE DE
LA UNAMAD y RESOLUCION DE CONSEJO
UNIVERSITARIO N°503-2017-UNAMAD-CU

(Reglamento Académico)

Articulo. 5. De los principios Son principios de la UNAMAD: a. Busqueda
y difusion de la verdad. b. Calidad académica. c. Autonomia. d. Libertad de
catedra. e. Espiritu critico y de investigacion. f. Democracia Institucional. g.
Meritocracia. h. Pluralismo, tolerancia, didlogo intercultural e inclusion. i.
Pertinencia y compromiso con el desarrollo del pais. j. Afirmacién de la vida
y dignidad humana. k. Mejoramiento continuo de la calidad académica. I.
Creatividad e innovacion. m. Internacionalizacion. n. El interés superior del
estudiante. 0. Pertinencia de la ensefianza e investigacion con realidad social.
p. Rechazo a toda forma de violencia, intolerancia, persecucion politica y
discriminacion. q. Etica publica y profesional. Pag. 7




Articulo 6. Son fines de la Universidad: a. Preservar, acrecentar y transmitir
de modo permanente la herencia cientifica, tecnoldgica, cultural y artistica
de la humanidad. b. Formar profesionales de alta calidad de manera integral
y con pleno sentido de responsabilidad social de acuerdo a las necesidades
del pais. c. Proyectar a la comunidad sus acciones y servicios para promover
su cambio y desarrollo. d. Colaborar de modo eficaz en la afirmacion de la
democracia, el estado de derecho y la inclusion social. e. Realizar y
promover la investigacion cientifica, tecnoldgica y humanistica la creacion
intelectual y artistica. f. Difundir el conocimiento universal en beneficio de
la humanidad. g. Afirmar y transmitir las diversas identidades culturales del
pais. h. Promover el desarrollo humano y sostenible en el ambito local,
regional, nacional y mundial. i. Servir a la comunidad y al desarrollo
integral. j. Formar personas libres en una sociedad libre. PAg. 8

Articulo 7. Son funciones de la UNAMAD Son funciones de la universidad:
a. Formacién profesional. b. Investigacion. c. Extension cultural y
proyeccion social d. Educacion continua. e. Contribuir al desarrollo humano.
f. Contribuir al desarrollo sostenible de la Amazonia y del departamento de
Madre de Dios. g. Las demés que le sefiala la Constitucion Politica del Peru,
la ley y normas conexas. Pag. 8

Articulo 10. Responsabilidad de las autoridades Las autoridades de la
UNAMAD son responsables por el uso de los recursos de la institucion, sin
perjuicio de la responsabilidad civil, penal o administrativa correspondiente.
Cualquier miembro de la comunidad universitaria debe denunciar ante la
Superintendencia Nacional de Educacion Superior  Universitaria
(SUNEDU), la comisidn de actos que constituyan indicios razonables de la
existencia de infracciones a la Ley 30220. Pag. 9

CATEGORIA O CONSTRUCTO

REFERENCIAL




INDICADOR 3: Dilma Zarate Ramirez -2011

El trabajo de investigacion que lleva por nombre “LIDERAZGO
DIRECTIVO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN INSTITUCIONES
EDUCATIVAS DE PRIMARIA DEL DISTRITO DE INDEPENDENCIA,
Lima

tiene como finalidad: 1° Hacer un andlisis de la relacion que existe en el
Liderazgo del Director y el desempefio del docente en concordancia al
trabajo pedagogico de la misma forma el trabajo en la escuela como tarea
educativo.

2° Conocer el estilo del liderazgo del director, del cual, se vale como
autoridad del quien conduce para dirigir, motivar, guiar, influir, etc. Con el
fin de cristalizar las opiniones del grupo que esta a su disposicion.
3° Conocer en cual de las dimensiones del desempefio docente favorece méas
el nivel de liderazgo que realiza el director ante las gestiones pedagdgicas,
administrativa e Institucional, todo ello con una mirada al trabajo
pedagdgico

del maestro en paralelo a la institucion dando posibilidades de desarrollo de
competencias basicas del alumno y desempafarse en la vida diaria. El
proposito de la investigacion es contribuir a las organizaciones de las
Instituciones Educativas al desempefio de la labor directriz del director y su
trabajo en forma paralelo con los docentes, que el esfuerzo unido contribuira
a la labor pedagdgico con los alumnos y al clima institucional.
Siendo posible la unién univoca, Director-docente en el éxito de la
institucién educativa sera un gran impulso en la educacion del
Per(.Liderazgo directivo y el desempefio docente en instituciones
educativas de primaria del distrito de Independencia, Lima 2011

INDICADOR 4: SEGUNDO MANUEL
MESTANZA SAAVEDRA(2017)

El objetivo general de este estudio de investigacion fue determinar la
relacién que existe entre el liderazgo pedagdgico del director y el desempefio
profesional de los docentes de la L.LE. “San Antonio de Jicamarca”, del
distrito de San Juan de Lurigancho, de Lima Metropolitana; y, como
objetivos especificos, identificar la relacion




entre la capacidad en la gestion institucional y el desempefio profesional de
los docentes, la habilidad en el manejo administrativo de los recursos
educativos y el desempefio profesional de los docentes y la competencia en
la orientacion de los procesos pedagogicos y el desempefio profesional de
los docentes. Es una investigacion de Tipo Descriptivo que pretende medir
o recoger informacion de manera independiente sobre las variables a fin de
conocer cOmo se relacionan éstas; es decir, si existe una relacion asociativa
0 funcional entre la Variable Cualitativa:
Liderazgo Pedagogico del Director; y, la Variable Cualitativa: Desempefio
Profesional Docente. Dadas las caracteristicas de la investigacion, le
correspondio6 un Disefio Transeccional o Transversal Correlacional-Causal,
que se limita a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de
causalidad; es decir, no pretende establecer una relacion causal, solo se
circunscribe a describir las relaciones entre las variables Gnicamente en
términos correlacionales. La poblacidn estuvo constituida por 58 integrantes
de la comunidad educativa; es
decir, por 01 director, 01 sub directora y 56 docentes, 08 de educacion
inicial, 24 de educacion primaria y 24 de educacion secundaria. La muestra
lo constituyeron los 56 docentes de los tres niveles educativos. Este estudio
de investigacion contempld un muestreo no probabilistico; es decir, de tipo
intencional, intencionado o criterial, donde la representatividad se da en base
a una opinién o intencion particular de quien selecciona la muestra. Las
técnicas seleccionadas han sido la encuesta y la observaciéon. Los
instrumentos fueron el cuestionario sobre liderazgo pedagdgico del director
y la ficha de observacion del desempefio profesional docente, que fueron
sometidos a un proceso de validacion mediante juicio de expertos y a un
estudio de confiabilidad y validez. Los resultados de la investigacion, segun
la Prueba de Chi-Cuadrado de Pearson, indican que no existe una relacion
significativa entre el liderazgo pedagdgico del director y el desempefio
profesional docente. TESIS "LIDERAZGO PEDAGOGICO DEL




DIRECTOR Y DESEMPENO PROFESIONAL DOCENTE EN LA IE.
“SAN ANTONIO DE JICAMARCA” , DEL DISTRITO DE SAN JUAN
DE LURIGANCHO DE LIMA METROPOLITANA" 2017

CATEGORIA O CONSTRUCTO

FILOSOFICO




INDICADOR 5: FILOSOFIA DE LA
VOLUNTAD DE FRIEDRICH WILHELM
NIETZSCHE

El concepto de la voluntad de poder en el pensamiento de Nietzsche ha
cobrado muchas interpretaciones, siendo la mas discutible la apropiacion y
explotacion por el nacionalsocialismo como el deseo por la pasion y del
poder (poder entendido en este caso como el concepto mas limitado de
"dominacién™). Algunos nacionalsocialistas como Alfred Baumler también
plantearon una interpretacion biologica de la voluntad de poder,
equiparandolo con una forma de darwinismo social, a pesar de que Nietzsche
critico a este Ultimo en sus obras. Esta interpretacion fue criticada por Martin
Heidegger en sus cursos de 1930 acerca de Nietzsche. Por Wille zur Macht,
Nietzsche no se referia a un poder fisico o politico, sino que a la "Voluntad
de poder" como un concepto particular e inédito, a diferencia de la union de
dos conceptos por separados: Voluntad y poder.
A diferencia de la conceptualizacion bioldgica y voluntaria de la Wille zur
Macht, Heidegger y Deleuze han propuesto que la VVoluntad de poder y el
eterno retorno deben considerarse en conjunto. Primeramente, el concepto
debe ser contrastado con la "Voluntad de vivir" de Schopenhauer y
considerar el trasfondo y criticas de Nietzsche a Schopenhauer. Este
planteaba una "voluntad de vivir", en el que las cosas vivientes se
encontraban motivadas por la sustentacion y desarrollo de sus propias vidas.
En cambio, Nietzsche planteaba una voluntad de poder en la que las cosas
vivientes no solo se encuentran motivadas por la mera necesidad de
mantenerse vivas, sino que, en realidad tenian una gran necesidad de ejercer
y utilizar el poder para crecer y expandir su fortaleza y posiblemente para
someter otras voluntades en el proceso. Nietzsche veia la "voluntad de vivir"
como secundaria de una primaria "voluntad de poder" y mejoramiento o
afirmacion de la vida. De este modo, se oponia al darwinismo social en la
medida en que criticé la validez del concepto de adaptacién, que consideraba
una "voluntad de vivir" estrecha y débil.
En definitiva, el hombre que guia su vida segun la voluntad de poder (el
Ubermensch, superhombre), es un hombre que intenta siempre superarse a




si mismo, mejorarse en todas sus facetas, etc. No tiene en cuenta lo que los
demaés piensen o digan de él, se enfrenta a la vida y asume la realidad,
procura vivir de una manera tal que si tuviera que vivir de nuevo infinidad
de veces esa misma vida, seria feliz al hacerlo. Es un hombre libre que
repudia la debilidad y la esclavitud. (Voluntad de poder Wikipedia)
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CONCEPTUAL

INDICADOR 6: LUSSIER Y ACHUA(2002)

Las interrelaciones entre los niveles de analisis se basa en el desempefio del
individuo se ha dicho que el desempefio grupal y organizacional se basa en
el desempefio del individuo, los grupos funcionan en un sistema social
mayor y la efectividad del grupo no puede entenderse si el enfoque de
investigacion es limitado al nivel de nalisis del proceso interno de ujn grupo.
el desempefio grupal y organizacional tambien afecta al desempefio
individual si los miembros del grupo y el grupo en si estan motivado y son
productivos, por tanto el exito tiende a ser contagioso. LIDERAZGO teoria,
aplicacion y desarrollo de habilidades (cuarta edicion) LUSSIER Y ACHUA
2012 Pag 39
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INDICADORY: LIDERAZGO Y
COLABORACION Thomas S. Bateman y Scott
A. Snell

Asi es, los negocios son competitivos. Sin embargo, la formula no es tan
simple. De hecho, es casi ridiculo pensar estrictamente en términos de
competencia; esta forma de pensamiento puede sabotear al desempefio.
Los elementos fundamentales en la ecuacion exitosa son la colaboracion
y el liderazgo. Las personas que trabajan en conjunto, y no unas contra
otras, tienen a su favor una ventaja competitiva. Dicho de otro modo, el
éxito no se consigue trabajando solo, el mundo es demasiado complejo
para ello y los negocios son demasiado desafiantes. Es necesario
trabajar en equipo. Tanto los lideres como los seguidores necesitan
trabajar como colaboradores mas que como adversarios. Los grupos de
trabajo de una organizacion requieren cooperacion de unos con otros.
Los negocios y el gobierno, a menudo vistos como antagonistas, pueden
trabajar juntos y ser productivos. Y hoy en dia mas que nunca, las
compafiias que tradicionalmente eran competencia se comprometen en
fusiones y encuentran formas para colaborar en algunos aspectos, aun
cuando mantienen cierta competencia en otros. Se requiere de liderazgo
para que estas alianzas y colaboraciones ocurran. /Cémo crea una
organizacion la ventaja competitiva a través
de la colaboracion? Se trata de la gente y de lo que deriva de un buen
liderazgo. Existen tres estereotipos de liderazgo y son los siguientes.
Primero, que éste proviene de la parte superior de la compaiiia.
Segundo, que proviene del jefe inmediato de la persona que lo requiere.
Tercero, que significa ser decisivo en cuanto a instrucciones precisas.
Existe algo de verdad en estos estereotipos, pero la realidad es mucho
mas compleja. En primer lugar, la persona que se encuentra en el
estrato mas alto de una compaiiia puede o no ofrecer liderazgo efectivo;
de hecho, muchos observadores creen que el buen liderazgo es mas bien
escaso. En segundo lugar, las organizaciones requieren de lideres en
todos los niveles, y en cada uno de los grupos de trabajo. Esto incluye a
guienes se encuentran en los albores de su carrera, y es la razon por la




cual el liderazgo es un tema importante del presente libro. En tercer
lugar, los lideres deben tener la capacidad de decision y de mando; sin
embargo, confiar demasiado en este acercamiento tradicional no resulta
suficiente. EI buen liderazgo es mucho mas inspiracion que esto, y le
ensefia a la gente a pensar y a trabajar de forma diferente, incluido
trabajar de forma colaborativa y con un enfoque hacia los resultados.
El liderazgo, tanto para el jefe como para el subordinado, genera
colaboracién, que a su vez crea resultados que son buenos para la
compafiia y para las personas involucradas en el proceso.
Liderazgo y colaboracién en un mundo competitivo (Octava edicion)
Thomas S. Bateman y Scott A. Snell




CATEGORIA O CONSTRUCTO

TEORICO

INDICADOR 8: VISION COMPARTIDA Y
EL DESEMPENO ACADEMICO Teorias del
Liderazgo

Ing. José Luis Roces © Derechos reservados
2007

5.Una propuesta para la Teoria del Liderazgo De la interpretacion de los
sistemas naturales y sociales emergen varias propiedades comunes a todos
ellos. Ellos son jerarquicos, 0 sea integrados por partes que tienen una
relacion jerarquica, son “holones” al decir de Ken Wilber y ademas son
adaptativos, pues estan en relacion dindmica con su medio externo. Esta
condicion ultima se refiere a la capacidad de sobrevivir y crecer en
situaciones cambiantes. Esta propiedad que encierra la expresion de su
“vitalidad” es de caracter central para poder comprender y abordar la
complejidad. A partir de estas semejanzas si nuestro foco esta centrado en
los sistemas sociales, uno de los elementos importantes para comprender
como se genera esa Vitalidad es explorar el “proceso del liderazgo”. Para
iniciar la busqueda de esa comprension, intentemos una definicion
provisoria del liderazgo tal como puede ser: la generacion de decisiones que
promueven acciones entre los integrantes de un sistema social (persona,
familia, grupo, comunidad, empresa, institucién) con el propdsito de
promover un estado de mayor satisfaccion. En esta definicion el concepto
de “decision” es interpretado como un comportamiento deseado. Con este
alcance, el campo del conocimiento del liderazgo resulta ser muy amplio .
La capacidad de tomar decisiones que sean aceptadas y que afecten las
conductas 0 pensamientos (comportamientos) de otros, implica un cierto
grado de poder o influencia de alguien sobre otros. Al que toma la decision
lo denominaremos “ lider” y el que la acepta y actiia en consonancia con la
decision lo denominaremos “seguidor”. El lider en ésta “diada asimétrica”
ejerce un determinado poder y el seguidor reconoce esa influencia o esa
autoridad. La autoridad es aceptacion voluntaria y el poder es una capacidad
conferida. El rol del liderazgo es “legitimo o perdurable” cuando poder y
autoridad son consistentes en el tiempo. O sea existe un equilibrio entre el
ejercicio decisorio y la accion emergente que conducen a promover un




estado de adaptabilidad del sistema. Ello lo diferencia de otras relaciones
efimeras 0 poco durables, que pueden estar explicadas por causas de temor
0 amenaza, que no caen en esta definicion. Los seguidores aceptan las
acciones emergentes del liderazgo pues éstas los conducen a un estado de
mayor satisfaccion que en la situacion inicial. Desde esta definicion
preliminar, un desafio a resolver es la posibilidad que el lider encarne una
propuesta que se articule en un proyecto “afiliativo” para sus seguidores.
Pag 8.




INDICADOR 9:Mentes lideres: Una anatomia
del liderazgo Howard Gardner (1998)
Ing. José Luis Roces © Derechos reservados
2007

La historia personalizada de habilidades inteligentes, en personas concretas
que supieron marcar un ritmo distinto al mundo que les toco vivir. Es esta
una biografia del liderazgo y de sus posibilidades. En la vida de sus
protagonistas podemos reconocer la “aplicacion” de la inteligencia como
una cualidad especifica de quien detenta una posicion destacable dentro de
un grupo y/o comunidad. Es la continuacion, y ademas la cereza del pastel,
de dos trabajos previos: por un lado “Mentes creativas” y por otro “La mente
no instruida: como piensan los nifios y como deberian ensefiar las escuelas”.
Este es el cierre de un camino personal del autor que nos comparte a sus
lectores y del que podemos aprender considerables conceptos y herramientas
especificas.

A mi modo de ver las cosas, la principal contribucion del texto radica en la
perspectiva de considerar al lider como historia que se encarna y que puede
transformar positivamente su contexto. El lider es, sobre todo otro atributo,
el narrador de una historia que debe compartirse desde la confianza, el
ejemplo y la coherencia.
El texto esta estructurado en tres partes que funcionan adecuadamente como
un rompecabezas y que nos ofrece en primer lugar un contexto determinado,
un breve tratado del liderazgo, posteriormente la vida de los lideres
propuestos como “mentes lideres” en diversos campos y naciones y, por
altimo, una conclusion de esta habilidad social como un indicador del futuro
y de la posibilidad del ser humano. LIBRO MENTES LIDERES Una
autonomia de Liderazgo)




INSTRUMENTOS APLICADQOS
ENTREVISTA DIRIGIDO A DOCENTES UNIVERSITARIOS PARA

EVALUAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Apreciado Docente:
Mucho agradeceré a usted, se sirva leer atentamente las siguientes preguntas y elija una
de las cinco categorias de respuesta que van del 1 al 5
. Luego marque con una (x) la casilla correspondiente, en la escala escogida, la opcién

que crea conveniente, tomando en cuenta los siguientes criterios.

1. Nunca. 2. Casi nunca. 3.Algunas 4. Casi 5. Siempre

veces siempre.

La presente entrevista tiene fines de investigacion.

Valoracion
Orden Preguntas

1 2 3 | 4

1 ¢Las autoridades cumplen con los principios, fines vy

funciones de la Ley 302207

2 ¢Las Autoridades contribuyen a la autonomia de Ia
universidad en concordancia con lo establecido en Ia

constitucion politica del Per(?

3 ¢ Los docentes y Autoridades se rigen a los principios de

Libertad de Catedra y Etica Publica Profesional?

4  |;Las Autoridades Universitarias coadyuvan acciones para

realizar las tareas académicas?

5 ¢ Las solicitudes en funcion de las necesidades académicas

son atendidas por las autoridades?




6 ;Las Autoridades colaboran eficazmente a la democracia,
estado de derecho e inclusion social?

7 ¢ Autoridades y docentes practican el pluralismo, tolerancia,
dialogo, interculturalidad en la calidad universitaria?

8 ¢ Los miembros de la Comunidad Universitaria cumplen con
las responsabilidades establecidas en el estatuto de I
UNAMAD?

9 |cLas Autoridades cumplen con la transparencia de la
gestion Universitaria en la UNAMAD?

10 | Existe el cumplimiento de la organizacion académica de
acuerdo a lo establecido en el Estatuto de la UNAMAD?

1 ¢ Se cumple a cabalidad la promocion de docentes?

12 , .
¢ Los Docentes respetan las cargas académicas?

13 ¢ Las autoridades cumplen la democracia Institucional?

14  |;Considera usted que existe concordancia en el
cumplimiento del reglamento académico y la labor docente
en la UNAMAD?

15 |;Cree usted que la gestion institucional motiva en el
desempefio docente de la UNAMAD?

16 | Considera usted que la actitud y el liderazgo son

importantes para la labor de gestion en la UNAMAD?




17 | Cree Usted que las autoridades disponen de habilidades
blandas en la gestion de la UNAMAD?

18 |,Cree Usted que las autoridades imponen reglas en el
funcionamiento de actividades académicas?

19 |,Cree Usted que las autoridades proponen reglas para el
funcionamiento de la actividad académica?

20 | Cree usted que se trabaje en funcién al manual de
Organizacién de Funciones de la UNAMAD?

21  |El trabajo académico que realizan los docentes es valorado
por las autoridades?

22 | Las autoridades son inquisitivas en las decisiones
académicas?

23 | Las autoridades no son inquisitivas en las decisiones
académicas?

24 ¢ La ética profesional contribuye en la actividad académica?

25 | Es importante que las autoridades propongan
voluntariamente lineamientos politicos acorde a g
problematica de la UNAMAD?

26 | Los docentes tienen voluntad de trabajo pero también
necesitan ambientes especializados para el proceso de
ensefianza aprendizaje en la UNAMAD?

27 ¢ Los docentes son entusiastas en el desempefio docente?

28 | Las Autoridades tienen actitud de autoafirmacion en la

gestion que realizan?




29 | Cree usted que es necesario innovar las habilidades
interpersonales en el desempefio docente?

30 | Cree usted importante las habilidades gerenciales en el
liderazgo de su institucion?

31 | Cree usted que las autoridades le brinden oportunidades de
competitividad profesional?

32 ¢ Cree usted que es necesario la planeacion estratégica?

33 | Cree usted que en su institucion se practique la
discriminacion profesional?

34 |;Cree usted que las decisiones de las autoridades influyan
en el desempefio docente?

35 ¢ Cree usted tener la capacidad de autodominio emocional?

36 | Cree usted que el valor ético de los funcionarios contribuye
en el quehacer politico de la UNAMAD?

37 | Cree usted que las capacidades cognitivas coadyuvan a la
gestion de las autoridades en la UNAMAD?

38  |Cree usted que el liderazgo depende de la personalidad v

el valor cultural de las autoridades?




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Apreciado Docente:
Mucho agradeceré a usted, se sirva leer atentamente las siguientes preguntas y elija una
de las cinco categorias de respuesta que van del 1 al 5
. Luego marque con una (x) la casilla correspondiente, en la escala escogida, la opcion

que crea conveniente, tomando en cuenta los siguientes criterios.

1. Nunca. 2. Casi nunca. 3.Algunas 4. Casi 5. Siempre

veces siempre.

La presente entrevista tiene fines de investigacion.

Valoracion
Orden Preguntas

1 ¢Las autoridades cumplen con los principios, fines vy

funciones de la Ley 302207

2 ¢Las Autoridades contribuyen a la autonomia de Ia
universidad en concordancia con lo establecido en Iq

constitucion politica del Per(?

3 ¢ Los docentes y Autoridades se rigen a los principios de

Libertad de Catedra y Etica Publica Profesional?

4 | Las Autoridades Universitarias coadyuvan acciones para

realizar las tareas académicas?

¢ Las solicitudes en funcién de las necesidades académicas




son atendidas por las autoridades?

6 ;Las Autoridades colaboran eficazmente a la democracia,
estado de derecho e inclusion social?

7 ¢ Autoridades y docentes practican el pluralismo, tolerancia,
dialogo, interculturalidad en la calidad universitaria?

8 ¢ Los miembros de la Comunidad Universitaria cumplen con
las responsabilidades establecidas en el estatuto de la
UNAMAD?

9 |Las Autoridades cumplen con la transparencia de la
gestion Universitaria en la UNAMAD?

10 [ Existe el cumplimiento de la organizacion académica de
acuerdo a lo establecido en el Estatuto de la UNAMAD?

= ;Se cumple a cabalidad la promocion de docentes?

12 ; Los Docentes respetan las cargas académicas?

13

¢ Las autoridades cumplen la democracia Institucional?




14 | Considera usted que existe concordancia en el
cumplimiento del reglamento académico y la labor docente
en la UNAMAD?

15 |;Cree usted que la gestion institucional motiva en el
desempefio docente de la UNAMAD?

16 | Considera usted que la actitud y el liderazgo son
importantes para la labor de gestion en la UNAMAD?

17 | Cree Usted que las autoridades disponen de habilidades
blandas en la gestion de la UNAMAD?

18 |,Cree Usted que las autoridades imponen reglas en el
funcionamiento de actividades académicas?

19 |,Cree Usted que las autoridades proponen reglas para el

funcionamiento de la actividad académica?

20 | Cree usted que se trabaje en funcién al manual de
Organizacién de Funciones de la UNAMAD?

21 |¢El trabajo académico que realizan los docentes es valorado
por las autoridades?

22 | Las autoridades son inquisitivas en las decisiones

académicas?




23

;Las autoridades no son inquisitivas en las decisiones

académicas?

24 ¢ La ética profesional contribuye en la actividad académica?,

25 |Es importante que las autoridades propongan
voluntariamente lineamientos politicos acorde a la
problemética de la UNAMAD?

26  |;Los docentes tienen voluntad de trabajo pero también
necesitan ambientes especializados para el proceso de
ensefianza aprendizaje en la UNAMAD?

27 ¢ Los docentes son entusiastas en el desempefio docente?

28 |;Las Autoridades tienen actitud de autoafirmacion en la
gestion que realizan?

29  |;Cree usted que es necesario innovar las habilidades
interpersonales en el desemperfio docente?
30 | Cree usted importante las habilidades gerenciales en el

liderazgo de su institucion?




31 | Cree usted que las autoridades le brinden oportunidades de
competitividad profesional?

32 ¢ Cree usted que es necesario la planeacion estratégica?

33 |;Cree usted que en su institucion se practique la

discriminacion profesional?

34 | Cree usted que las decisiones de las autoridades influyan
en el desempefio docente?

35 ¢ Cree usted tener la capacidad de autodominio emocional?

36  |;Cree usted que el valor ético de los funcionarios contribuye

en el quehacer politico de la UNAMAD?

¢ Cree usted que las capacidades cognitivas coadyuvan a la|

gestion de las autoridades en la UNAMAD?

¢ Cree usted que el liderazgo depende de la personalidad |

el valor cultural de las autoridades?




ANEXO 03
MATRIZ DE CONSISTENCIA

“TITULO: Liderazgo Directivo de los Organos de Gobierno y el Desempeiio Docente en la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios en el aiio 2018”

) VARIABLES E -
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
INDICADORES

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable Independiente: Meétodo

-Determinar en qué medida el liderazgo directivo | El liderazgo directivo de los miembros de los | X: Liderazgo Directivo de | Método de investigacion cientifica.
¢En qué medida el liderazgo directivo de los . , . . . . . . -

de los miembros de los 6rganos de gobierno | 6rganos de gobierno influye | los miembros de los| Porque sigue un proceso légico de
miembros de los drganos de gobierno influye | influye en el desempefio docente en Ia | significativamente en el desempefio docente | 6rganos de gobierno operaciones. (Bunge Mario 1972 pég, 36).
en el desempefio docente en la Universidad Universidad Nacional Amazdnica de Madre de | en la Universidad Nacional Amazénica de | Variable Dependiente: TIPO DE INVESTIGACION:

. - . Dios en el afio 2018. Madre de Dios en el afio 2018. Descriptivo -correlacional
Nacional Amazénica de Madre de Dios en el ~
Y: DESEMPENO | DESCRIPTIVA: Porque la  presente

afio 2018? Objetivos especificos. Hipotesis Especificas ACADEMICO DE | investigacion pretende describir, analizar y dar

-Establecer la relacion que se presenta entre las | - A insuficientes cualidades de liderazgo | pocpNTES, a conocer sisteméticamente un conjunto de

Problemas Especificos

e ;Qué relacién se presenta entre las
cualidades de liderazgo directivo de los
miembros de los 6rganos de gobiernoy
el desempefio docente en la
Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios en el afio 2018?

e ;Cudl es el nivel de liderazgo directivo,
dogmatico y democratico de los

miembros directivos en la Universidad

cualidades de liderazgo directivo de los
miembros de los 6rganos de gobierno y el
desempefio docente en la Universidad Nacional

Amazoénica de Madre de Dios en el afio 2018.

- Determinar en qué medida las relaciones
interpersonales de los miembros de los 6rganos
de gobierno influyen en el desempefio docente en
la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de

Dios en el afio 2018.

- Establecer en qué medida los conflictos de los
miembros de los 6rganos de gobierno influye en
el desempefio docente en las universidades en la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de

Dios en el afio 2018.

directivo de los miembros de los 6rganos de
gobierno MENOR es el desempefio docente
en la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios en el afio 2018.

- A mejores précticas en las relaciones
interpersonales de los miembros de los
6rganos de gobierno mayor es el desempefio
Universidad  Nacional

docente en la

Amazonica de Madre de Dios en el afio 2018.

-A mayores conflictos interpersonales de los
miembros de los érganos de gobierno menor

es el desempefio docente en la Universidad

hechos y sus variables que los caracterizan de
lo que es. (Sanchez Carlessi H. 2006 pag. 50)
CORRELACIONAL: La

investigacion identificar

presente
intenta posibles
relaciones de influencia entre variables con la
finalidad de determinar en qué medida se
correlacionan el liderazgo directivo de los
miembros de los drganos de gobierno y el
desempefio académico de los docentes, sin

atribuir causalidad. Segun Peter Checkman.
Enfoque: Mixto (cuantitativo- cualitativo.
DISENO DE INVESTIGACION:

x1

" |




Nacional Amazénica de Madre de
Dios?

e ;En qué medida influye el clima
organizacional en el desempefio
docente en la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios en el afio

2018?

Nacional Amazédnica de Madre de Dios en el

afio 2018.

\ |

y2

POBLACION: 82 Docentes de la UNAMAD

DETALLE SUB
TOTAL

Facultad de | 30
Educacion

Facultad de | 24
Ecoturismo

Facultad de | 28
Ingenieria

TOTAL 82

Fuente: Base de Datos docentes.

MUESTRA:

SELECCION: No probabilistico intencionado.
TAMARNO:48

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOJO DE DATOS:

Encuesta.

Fichas bibliogréaficas.

Observacion.

Entrevista.

TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS:
Cuadros de frecuencia, diagramas, para prueba

de hipotesis.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: LIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL

AMAZONICA DE MADRE DE DIOS-2018.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

LIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS
ORGANOS DE GOBIERNO.

LUSSIER y ACHUA (2005) define el
liderazgo como un proceso de influencia de
lideres y seguidores para alcanzar los
objetivos de la organizacion mediante el
cambio. “En cualquier grupo, grande o
pequefio, algunos individuos tienen mas
poder e influencia que otros. Quien tiene
esta influencia mayor asume una posicién
de importancia en el grupo y tiende a ser
reconocido como el lider. Asi, cabe definir
al lider como el individuo que ejerce la

mayor influencia en el grupo.

EL DESEMPENO ACADEMICO DEL
DOCENTE.

Schwab (1999), Sefiala al respecto de
desempeifio académico : “su funcion es medir
y asistir en el proceso por el cual los
estudiantes desarrollan sus conocimientos,

sus capacidades, sus destrezas, actitudes y

Dimension 1: Liderazgo Directivo dogmatico
El lider da orden sin consultar previa sélo espera el
cumplimiento. Es dogmatico y firme. Dirige mediante su
habilidad para dar drdenes. Es recomendable para resolver
situaciones emergentes, o cuanto los subalternos
evidencian poca madurez laboral y emocional. Este estilo
es autoritario, porque el lider se coloca en relacion vertical
y de superioridad respecto a los componentes de grupo.
Las relaciones que crea son de confianza, miedo o
pasividad, Utiliza al grupo para imponer su voluntad y no

escucha las opiniones de los demas. (Dafth 2006)

Dimension2: Liderazgo Directivo democratico

Cuando se habla de la percepcion de la organizacion y
su medio ambiente de trabajo, se refiere al medio
ambiente psicolégico, es decir, a su sistema de filtro o
estructuracion perceptiva. De acuerdo a esa percepcion los
trabajadores de una empresa efecttian una descripcion de
los maltiples estimulos que se encuentran actuando sobre
los mismos en el mundo del trabajo y que definen su

situacion laboral, esta atmosfera psicoldgica de una

Dimension 1:InSatisfaccion laboral

Dimensién 2:Organizacion y Satisfaccion Laboral

Dimension 3: Identidad Y Relaciones interpersonales

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre




valores, en el marco de un comportamiento
que valora a otros y respeta los derechos
individuales y sociales. Para realizar esta
mision los docentes necesitan creer en ella y

en que es posible realizarla bien”.

En este sentido, el desempefio del docente no
solamente es el cumplimiento de una serie de
normas pedagégicas, conocimientos, la
asistencia regular a la institucion educativa,
sino va mas alla: formar seres humanos con
mentalidad  propia, independiente e
integrarlo como un miembro eficiente de la

sociedad actual.

organizacion se la designa como el clima organizacional
para un individuo (Mariuxi Villalva Isidro Fierro 2017).

Dimension 3:Clima organizacional

Cuando se habla de la percepcion de la organizacion y
su medio ambiente de trabajo, se refiere al medio
ambiente psicolégico, es decir, a su sistema de filtro o
estructuracion perceptiva. De acuerdo a esa percepcion los
trabajadores de una empresa efectGian una descripcion de
los maltiples estimulos que se encuentran actuando sobre
los mismos en el mundo del trabajo y que definen su
situacion laboral, esta atmosfera psicoldgica de una
organizacion se la designa como el clima organizacional
para un individuo (Diana Constanza Ramos Moreno
2012)

Dimension4: Voluntad

En sentido propio, metafisico y psicolégico, es el apetito
racional. Se trata, pues, de la facultad o potencia de
"querer" y se distingue del apetito sensitivo por sus
caracteres especificos de racionalidad y albedrio.
Entiéndase en tal caso que la voluntad es la facultad o
fuerza que realiza las voliciones, como actos de tendencia
consciente dirigidos hacia un objeto propuesto por el
conocimiento intelectual. La tendencia superior,
intelectual o racional del hombre, es asi, la voluntad,
cuyos actos son irreductibles al conocimiento, al
sentimiento y a las tendencias sensitivas (Edison Tamayo

Castafio)

Dimension 4:Respeto y cumplimiento

Dimension 5: autoestima e inteligencia emocional

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre




Dimension 5: Emocionalidad

Las impresiones son el reflejo en el cerebro del hombre,
sus relaciones reales, Todo docente tiene que aprender a
dominar sus emociones de orientacion negativa en el
proceso de ensefianza- aprendizaje y en general en sus
relaciones interpersonales con estudiantes, directivos y
compafieros de trabajo.

Reconocer las emociones de los demas: Un don de gentes
fundamental es la empatia, la cual se basa en el
conocimiento de las propias emociones. La empatia es la
base del altruismo. Las personas empaticas sintonizan
mejor con las sutiles sefiales que indican lo que los demés
necesitan o desean. Esto las hace apropiadas para las
profesiones de la ayuda y servicios en sentido amplio
(profesores,  orientadores, pedagogos, psic6logos,
psicopedagogos, médicos, abogados, expertos en ventas,
etc.).(Daniel Goleman-1995)

Dimension 6: Responsabilidad

El principio de responsabilidad pide que se preserve la
condicion de existencia de la humanidad, muestra la
vulnerabilidad que la accion humana suscita a partir del
momento en que él se presenta ante la fragilidad natural
de la vida. El interés del hombre debe identificarse con el
de otros miembros vivos de la Naturaleza, pues ella es
nuestra morada comudn. Nuestra obligacion se hace
incomparablemente mayor en funcién de nuestro poder de
transformacion y la conciencia (José Eduardo de Siqueira
2009)

Dimension 6:Compromiso y perseverancia

Dimensién 7: Conocimiento y eficacia

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre

1. Nunca.

2. Casi Nunca.
3.Algunas veces
4. Casi siempre.

5.siempre




Dimension 7: Eficiencia profesional

El compromiso deriva en asumir como conviccion que la
consecuencia de la atencion o desatencion de las tareas y
aspectos colaterales de este forman parte de su quehacer
organizacional y forma parte de su quehacer
organizacional y forma parte de su desarrollo personal.

surge de la interpretacion de la funcién de produccion
como el conjunto de los puntos frontera del conjunto de
produccion, quedando particionado asi el espacio de
asignaciones en eficientes (las ubicadas justo sobre la
funcién de produccion), las ineficientes (las situadas
debajo de la misma) y las imposibles (las localizadas més
alld). En este sentido, se trata de un concepto puramente
técnico puesto que contempla Unicamente la relacién entre
las cantidades de insumos y productos y no sus

valores.(Lindbeck 1971).




ANEXO

INVESTIGACION: “LIDERAZGO DIRECTIVO DE .05 ORGANOS DE GUBILKNO Y EL DESEMPENC
DUCEN 'k EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS-2018"

DATOS GENERALES

SPE 4" C ) NNT:
Apellido y nombres rel informante: GumuLMhC':»w

Grado Aradémica: :DC LiCiZt/JUt‘J[‘)j_)t;lA(:D

ASPECTOS DE VALIDACION

1 | Considera que los items plznteados en al instrumento llegan a
medir lo planteadn =2n los ahjetivos de estudio,

2 | Consdera que la rantidad de items consignades en el
instrumerto sen suficiente pera medir lo que se pretende.

3 Considera que la cantidad v ferma de obtencion de la muestra
del estudio adecuada.

4 | Considera gue si se vuelve a spl car el instrumentn en mas de
una ocasion, los resultados serdn similares,

5 | Considera que la operacioralizacién y el instrumento guarcan
relacidn logica

6 | Considera que las alternativas a las pregunlas de estudic estan
adecuadamente formuladas.

7 Considera que laforma en la cual se ha concekido el
instrumento es |z adecuada, ‘

8 | Censldera que el fondo delinstrurente es coherente. ‘ ’

,/‘7 o ':'
| S
1€ = m
'Fiy{\a del Profesional

H 3318537




ANEXO

INVESTIGACION: "LIDERAZGO DIRFCTIVO NBF LOS ARGANDS DE GOBIERNO Y EL DESEMPERNO
DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA CE MADRE DE C105-2018"

DATOS GENERALES

T = =1 R { A\ T
Apellido y nombres del informante: DEFQLDymc‘\AAbL‘"\‘A g
G Keadiricos. A ST DR I A (e A I s
ASPECTOS DE VALIDACION

""tl’RE'GUI;W"AS:' : : bf . ; t Ria i

1 | Considera que los items planteados en &l instrumente llegan a ;

medir lu glanteado en los objztivos de estudio. X
2 | Considera gue la cantidad de items consignados en el
instrumento son suficiente para medir lo qua se pretende. X

3 | Considera que la cantidad v forma de obtention de la muestra
del estudio adecuada.

4 | Considera que sl se vuelve a aplicar el instrumenlo en mas de >< ‘

una ocasidn, los resultados serdn similares.

5  Censidera que la operacionalizacion y el insliumento guardan

re acion logica

6 | Censidera que las alternativas a las prezuatas de estudio estan
adecuadamente “ormulzdas.

7 | Censiderz que |a forma en la cual se ha concehido el ' Y

instrumentc as la adecuada.

2 | Considerz gue el fondo del instrumento es coterente. l

Firma del #refesional 7
2]




ANEXO

INVESTIGACION: “IIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS ORGANOS DE GOBIERNO Y EL DESEMPENQ
DOCENTE EN LA UNIVERSICAD NACIONAL AMAZONICA CE MADRE DE CI0S-2018"

DATOS GENERALES

Apellido y nombres del infermante: f;%/f,é’f/}ﬁ?/?ﬂ/ A%V/ZZ“/
Grado Académico: //D/ﬂfﬂﬂ{/“?

ASPECTOS DE VALIDACION

© PREGUNTAS

SHRES 1 S st e m A SAS A S 3 :
1 | Considera que los items planteadcs en el instrumento llegzn a
medir lo planteado en los objetivos de estudio.

2 Ccnsidera que la cantidad de items consignados en el
instrumentc son sufic ente para mecir lo que se pretende.

= ><j’w

3 | Considerz que la cantidad y furma de obtencicn de la muestra X
del estudio adecuada. P

4 | Considerz gue sise vuelve 3 aplicer el instrumento 2n mis de
una ocasion, los resultados seran similares.

5 ' Considera qJe la operacionalicacion y el instrumento zuardan
relacion ldgica

[ %]

& | Considera que las alternativas a las preguntas de estudio estan .
adecuadamente formuladas. ){

7 | Considera que la forma 2n la cual se hz concebido el
instrumento o5 la adecuada.

> |

8 | Considera que el fonco del instrumenta es coherente. f(

1
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
“Ano-de la Lucha Controv lov Corvupcion e Impunidad”
“Madre de Dios Capital de la Biodiversidad del Peri®

FACULTAD DE EDUCACION

Puerto Maldonado, 25 de Junio del afio 2019.

CARTA N° 021-2019~-UNAMAD-FED

Senora:

Mag. Maria Isabel PUMA CAMARGO
Investigador

Presente.-

ASUNTO: Carta de AUTORIZACION.

REF. :Exp. N° 1066- FUT N° 13718

Es grato dirigirme a usted para saludarla
cordialmente, a nombre de la Facultad de Educacién de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios y el mio propio; la presente tiene por
finalidad AUTORIZAR aplicar instrumento de Investigacion (encuestas), del
Proyecto de Investigacion de DOCTORADO de la Universidad CESAR
VALLEJO, denominado: “LIDERAZGO DIRECTIVO DE LOS ORGANOS DE
GOBIERNO Y EL DESEMPENO DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS”; brindandole las facilidades
del caso.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para
expresarle a usted las muestras mas distinguidas.

Atentamente;

Universidad Nacio

Faciltad s Qughg

Ce

~FRDLJ
-SISAPE/AC.
-Archivo

Av. Jorge Chavez N°1160 -Ciudad Universitaria
CELULAR FED: 942697871



UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“ARD DE LA LUGHA CONTHA LA CORRUFCION ¥ LA IMPHINIDAL®
"MADRE DE DSOS CAPITAL DE LA RIODIVERSIDAD DI PRRY”

@
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Puarto Madonada, 25 de junio ded 2018
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sy -tor 20 S8
e RECIBING,
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Asunto: REMITO PROPUESTA TECNICA =15

Ea muy grata drgima & usted, para  sakadaro
cordaskments y 8 5 Va2 remitir 3 su despescho ks propuesta enca en rederencis sl PLAN
DE ACCIKON DEL TRABAJO DE TESS LIDERAZGD DIRECCTIVO LE LOS ORGANCS
DE GOBIERNG Y EL DESEMPERD DOCENTE EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL
AMAZONICA DE MADRE DE DIOS 2018 Adunto plan & accian.

Ayaoszoo a atencidn sl presents documento, sin oo &n
p-mummmummmmm.mwmmmm
ditinguids

e e — . S — —_—

“Enasfiando y Edificando wr Fituro Major”
Av. forge Chivez N 1L 160-Cladad Universitania 410 phso-Pabellan *§



PLAN DE ACCION (PROPUESTA) DEL
TRABAJO DE TESIS LIDERAZGO DIRECTIVO
DE LOS ORGANOS DEL GOBIERNO Y EL
DESEMPENO DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE
MADRE DE DIOS 2018.

MG. MARIA ISABEL PUMA CAMARGO
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|. DESCRIPCION EJECUTIVA

El gobierno universitario de las universidades en el Peri es ejercido por la

asamblea universitaria, el Consejo universitario, el rector, los consejos de facultad,

los decanos Y la direccion de escuela de pos grado. Los requisitos se describen de

la siguiente manera:

Los requisitos para ser Rector y/o Vicerrector Académico o de Investigacion de
acuerdo a ley universitaria 30220 estipulado en el art. 61 numeral 61.2 es: Ser
docente ordinario en la categoria de principal en el Pert o su equivalente en el
extranjero con no menos de cinco afnos en la categoria.

Los requisitos para ser decano de acuerdo a ley universitaria 30220 estipulado en el
art. 69 numeral 69.2 es: Ser docente ordinario en la categoria de principal en el Pert
0 su equivalente en el extranjero con no menos de tres afios en la categoria.

Los requisitos para ser miembros del Comité electoral universitario de la

universidad publica de acuerdo a la Ley Universitaria 30220 art. 72 est4 conformado

por tres profesores principales, dos profesores asociados y un profesor auxiliar.

El tribunal de Honor universitario de acuerdo a la ley universitaria 30220 art. 75

estd conformado por tres docentes principales.

Dice

Debe decir:

Los requisitos para ser Rector y/o e Los requisitos para ser Rector y/o

Vicerrector Académico o de Vicerrector Académico o de

Investigacion de acuerdo a ley
universitaria 30220 estipulado en el
art. 61 numeral 61.2 es: Ser docente
ordinario en

la categoria de

principal en el Peri o su

Investigacion de acuerdo a ley
universitaria 30220 estipulado en el
art. 61 numeral 61.2 es: Ser docente
ordinario en la

categoria de

principales y/o asociados en el Per(




equivalente en el extranjero con no
menos de cinco afios en la

categoria.

0 su equivalente en el extranjero con
no menos de cinco afios en la

categoria.

Los requisitos para ser decano de
acuerdo a ley universitaria 30220
estipulado en el art. 69 numeral
69.2 es: Ser docente ordinario en la
categoria de principal en el Pert o
su equivalente en el extranjero con
no menos de tres afios en la

categoria.

Los requisitos para ser decano de
acuerdo a ley universitaria 30220
estipulado en el art. 69 numeral 69.2
es: Ser docente ordinario en la
categoria de  principales y/o
asociados en el Perd o su
equivalente en el extranjero con no

menos de tres afos en la categoria.

Los requisitos para ser miembros
del Comité electoral universitario
de la wuniversidad publica de
acuerdo a la Ley Universitaria
30220 art. 72 estd conformado por

tres profesores principales, dos

profesores asociados y un profesor

auxiliar.

Los requisitos para ser miembros del
Comite electoral universitario de la
universidad publica de acuerdo a la
Ley Universitaria 30220 art. 72 esta

conformado por tres profesores

principales y/o asociados, dos

profesores asociados y un profesor

auxiliar.

El tribunal de Honor universitario
de acuerdo a la ley universitaria
30220 art. 75 esta conformado por

tres docentes principales.

El tribunal de Honor universitario
de acuerdo a la ley universitaria
30220 art. 75 esta conformado por

tres docentes principales vy/o

asociados.




La problematica en la Universidad Nacional Amazonica De Madre de Dios estéa
sujeto al incumplimiento de los requisitos que exige la ley 30220 por insuficiente
numero de docentes principales, falta de ratificaciones y promociones de Docentes
por lo que al momento existe solo trece Docentes Principales no Ratificados que se
sittian como miembros de gobierno.

Las universidades menores a 20 afios de creacion especificamente la universidad
Nacional amazonica de Madre de Dios tienen serios problemas por incumplimiento
de la Ley Universitaria 30220 porque muchos de ellos no se cumplen y a ello se
suma la vejacion a los derechos del docente.

Anexo: 1.- (RESOLUCION 081-2015-UNAMAD-CU, RESOLUCION 297 -2015-
UNAMAD-CU) “Docentes promocionados con la resoluciones mencionados
simplemente no son reconocidos como principales pese a tener resoluciones de
promocion por las autoridades respectivas aun siendo necesidad institucional. La
denuncia que realiza el rector a docentes promocionados a principales acusandolos

de dafios y perjuicios al interés publico”.

El caso de la problematica actual en lo que refiere al Comité Electoral que siendo
asignados resolutivamente con RESOLUCION N001-2019-UNAMAD-AU. no
cumplen con los requisitos establecidos en la ley universitaria 30220
especificamente el articulo 72 por la que se vieron obligados a renunciar con
OFICIO 12-2019-UNAMAD-AU/CEU . (Copias de documentos mencionados)

El problema que genera en la actualidad es que las facultades no cuentan con
Decanos elegidos y la asamblea universitaria ya cumplio el tiempo establecido.
Anexo 2: (RESOLUCION NO001-2019-UNAMAD-AU, OFICIO 12-2019-

UNAMAD-AU/CEU Copias de documentos mencionados)



La gestion de los miembros de gobierno. De la UNAMAD no llegan al 100 % de la
ejecucion del gasto por lo que solo se ejecutan el 88.7% del presupuesto de gasto
2018.

Anexo 3 Copia de gasto presupuestal 2018 en porcentaje.

El maltrato y la violencia psicoldgica por parte del Rector que genera conflictos
legales con los profesores la misma que atenta la integridad

Anexo:4 (Copia de acta y resolucion N° 2 de medidas de proteccion a Docente de
la UNAMAD).

Este resumen ejecutivo de la Realidad Problemaética de la Universidad Nacional
Amazonica De Madre De Dios refiere basicamente un desgobierno y un
incumplimiento a Ley Universitaria 30220 por lo que se solicita disposicion
transitoria en los requisitos para postular a los cargos como miembros de gobierno
integrando la participacién de docentes asociados para constituir y ser parte de los
organos de gobierno en las universidades menores a 20 afios de creacion asi mismo
se presentan de forma sintética los seis ejes estratégicos siguientes:

1.- Participacion universal de todos los docentes universitarios de elegir y ser
elegidos al cargo de rector vicerrectores y decanos.

2.- Meritocracia, en gestion publica, grado académico de magister o doctor en
gestion publica.

3.- Experiencia acreditada en gestion publica (05 afios).

4.- Produccidn intelectual, acreditada (ISBN) haber escrito un libro sobre gestion

publica universitaria.



5.- Demostrar habilidades y destrezas de manejo de personal (docentes y personal
administrativo)

6.-Equidad de género, e igualdad de oportunidades (docentes mujeres y
varones)

Con este resumen el documento de la propuesta serd presentada, por
intermedio del congresista por Madre de Dios, Sr. Modesto Figueroa
Minaya la misma que sera presentada y pasara al debate de la comision
correspondiente sobre universidades en el congreso peruano y permitira
una comprension mas cercana de la realidad objetiva de la crisis
universitaria, haciendo mas viable la solucion de la participacién universal

en la eleccién de rector, vicerrector y decanos.

Esta propuesta es un documento abierto y flexible, en el debate de la comunidad
universitaria, democratica, bajo principios rectores de los derechos fundamentales
que ampara nuestra constitucion, como es la prohibicion de todo tipo de

discriminacion.

ll. AMBITO GEOGRAFICO

En la regiébn de Madre de Dios, Provincia de Tambopata, localidad de Puerto
Maldonado, Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios.

. OBJETIVO

Proponer disposicion transitoria en la Ley Universitaria 30220, articulos: (art. 61

numeral 61.2, art. 69 numeral 69.2, art. 72, art. 75).

Dice Debe decir:
e Los requisitos para ser Rector y/o e Los requisitos para ser Rector y/o
Vicerrector Académico o de Vicerrector Académico o de

Investigacion de acuerdo a ley Investigacion de acuerdo a ley




universitaria 30220 estipulado en el
art. 61 numeral 61.2 es: Ser docente
ordinario en la categoria de
principal en el Perd o su
equivalente en el extranjero con no
menos de cinco afios en la

categoria.

universitaria 30220 estipulado en el
art. 61 numeral 61.2 es: Ser docente
ordinario en la categoria de
principales y/o asociados en el Peru
0 su equivalente en el extranjero con
no menos de cinco afios en la

categoria.

Los requisitos para ser decano de
acuerdo a ley universitaria 30220
estipulado en el art. 69 numeral
69.2 es: Ser docente ordinario en la
categoria de principal en el Pert o
su equivalente en el extranjero con
no menos de tres afios en la

categoria.

Los requisitos para ser decano de
acuerdo a ley universitaria 30220
estipulado en el art. 69 numeral 69.2
es: Ser docente ordinario en la
categoria de  principales y/o
asociados en el Perd o su
equivalente en el extranjero con no

menos de tres afios en la categoria.

Los requisitos para ser miembros
del Comité electoral universitario
de la universidad publica de
acuerdo a la Ley Universitaria
30220 art. 72 estd conformado por

tres profesores principales, dos

profesores asociados y un profesor

auxiliar.

Los requisitos para ser miembros del
Comite electoral universitario de la
universidad publica de acuerdo a la
Ley Universitaria 30220 art. 72 esta

conformado por tres profesores

principales y/o asociados, dos

profesores asociados y un profesor

auxiliar.




e El tribunal de Honor universitario e El tribunal de Honor universitario
de acuerdo a la ley universitaria de acuerdo a la ley universitaria
30220 art. 75 esta conformado por 30220 art. 75 esta conformado por
tres docentes principales. tres docentes principales y/o

asociados.

VI.

JUSTIFICACION

Las Autoridades en las universidades publicas del Perd asumen
responsabilidades en la gestion econdémica, académica y desarrollo en la
calidad humana en toda su comunidad Universitaria por ello es importante que
se establezcan principios organizativos, administrativos en la generacion y
aplicacion de los recursos econdémicos la misma que coadyuve al
fortalecimiento cientifico y humanistico en la institucion, en la region y en el
Pais. Haciendo hincapié en la universidades menores a veinte afios de
creacion, el talon de Aquiles resalta en la deficiente gestidn, la misma que es
ocasionada por las exigencias de ser docente principal para ser miembros de
gobierno y muchas veces las instituciones universitarias no cuentan con el
suficiente nimero de docentes principales lo que genera un desgobierno y un
atentado a la ley universitaria 30220.

En la UNAMAD el insuficiente nimero de docentes principales es un factor
gue debilita la gobernabilidad institucional puesto que en la actualidad carece
de Asamblea Universitaria, Comité Electoral y Decanos respectivamente por
esas razones expuestas es importante analizar los articulos (art. 61 numeral
61.2, art. 69 numeral 69.2, art. 72, art. 75), para poder proponer

excepcionalmente modificatorias en los articulos mencionados.

BENEFICIARIOS/DESTINATARIOS

Docentes y estudiantes de la comunidad universitaria en la UNAMAD.

RECURSOS/ESTRATEGIAS/ACTIVIDADES



6.1.

6.1.1.

6.1.2.

6.1.3.

6.1.4.

6.1.5.

Actividades

Etapa preparatoria de analisis documentario.
Elaboracion de la propuesta
Articulacion y vinculacién de la propuesta.
Presentacion administrativa de la propuesta.

Aprobacién de la Propuesta

VIl. RECURSOS/HERRAMIENTAS

7.1.

Recursos Humanos

e Asesoria Juridica.

7.2. Materiales

e Laptop.

e Material bibliogréfico.

VIIl. PRESUPUESTO/FINANCIAMIENTO

Autofinanciado.

N° | DESCRIPCION CANTIDAD | PRECIO | TOTAL
01 | Computadora personal 1 S/. 800 S/. 800

02 | Internet 2000 horas S/.1.00 |S/. 2,000
03 | Papel bond A4 2 millar S/.30.00 | S/.60.00




04 | Fotocopias 2 millar S/.0.50 |S/.1,000
05 | Lapiceros 1 caja S/.18.00 | S/.18.00
06 | Lapices 1 caja S/.12.00 | S/.12.00
07 | Anillados 6 S/.250 | S/.15.00
08 | Movilidad varios S/.5.00 |S/.100
09 | Otros S/. 1,000
Total 4,945.00




IX. CRONOGRAMA

CRONOGRAMA

RESPONSABL MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5
ACTIVIDAD | DESCRIPCION

Semal Semana Semana

Anexo:1.- Paso 1: Diagnostico de la realidad Problematica MIPC
(Resolucion 081-
Paso 2: Seleccion de documentos. MIPC
2015-UNAMAD-
CU, Resolucion
Actividad 1: 297 -2015- Paso 3: Coordinacion MIPC
Etapa UNAMAD-CU)
preparatoria Anexo 2: Paso 3:Instalacion de la comision de planeamiento
MIPC
de andlisis (Resolucion estratégico
documentario. N°001-2019-
UNAMAD-AU,
oficio 12-2019- | Paso 4: Sistematizacion documentaria. MIPC
UNAMAD-
AU/CEU




ACTIVIDAD

Paso 1: redaccion del andlisis situacional de la Ley 30220

CRONOGRAMA

RESPONSABL MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5

Semana

DESCRIPCION PASOS
1 2[3[4 3[4 3 l 4

llllll

T

propuesta.

Andlisis de la
Actividad 2. (art. 61 numeral 61.2, art. 69 numeral 69.2, art. 72, MIPC
Ley 30220
Elaboracion de art. 75).
la propuesta | Elaboracion de la
Paso 1: Formulacion de la propuesta. MIPC
propuesta
Paso 1: conversatorio directo MIPC
Actividad 3. Entrevista con el
. » . Paso 2. Acuerdos generales MIPC
Articulaciény | congresista Sr.
vinculacién de Modesto Paso 3. Completar la plantilla de vinculacion con las
la propuesta. | Figueroa Minaya. metas del Programa de Incentivos a la mejora de la MIPC
Gestion Municipal
Actividad 4.
Presentacion MESA DE
Paso 1. Recepcién por mesa de partes del congreso de la
administrativa PARTES
Republica del Perd.
dela CONGRESO




CRONOGRAMA
RESPONSABL MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5
ACTIVIDAD | DESCRIPCION PASOS
| | | |
LT LT LT

COMISION DE
Actividad 5. Paso 1. Presentacion del documento a la comision | EDUCACION
Aprobacion de respectiva en el congreso Nacional Peruano para su DEL
la Propuesta aprobacion. CONGRESO
DEL PERU
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mnuu\..umreecma.emmonomcwmd.muru-:3n:,wuummun /
peratuto o8 Ia UNANMAD, 3 chiCo (05} docemest Castito Hurtado, Jarge uts; Gavidia Cansquirt, wreh

Rexd LUT; Armaniea Huamdn, Luz Macing: Porcel Mosdesn, Telatorn; v, Cajn Pache, Mara [5abd]

w.umnmcwmmmumauyummrwrnzzo.cm
mnﬂﬂuﬂbﬂmu:M-wuum cnwgmnbpmum,tu-u
nwwm.amunmw-pwmmwmmmmw

mymm“pmtmmvmwmwmm

M.MOMN‘W!-ulWMA_OMNMSMWMZGMS.H ocent

dcl.m,lnbmu-m ctor Rizs F3 i Selogsd Paural ;
portdla; Meria lsabd Puma Cammg; sote Benavente: Joph M
| Rendd 5 vdican en m numersl 30

vigencia en ro ere fuere , smtvo materie pansl
coando te tavermse al reo, a Wn que & Congela "
errita wa donde 103 e 3 mesists de Privcpal, por
wer da Justide, segah ummm‘pvﬂn y yerkiics sefaladon &0 fa dtada Carta;

Qea, ¢ d Eome Unherdtado-ea Sealin Coditara N* 002-2015-CU, Jie facha 10 ge 500, 0é
2015, .% aprobar s promecidn e profesaces de W G e de aRockadun ® la categoda de

privapies 2 ' dotentes que fe Tenen o trhmita procemes Judales CON la UNANAD, sotre
matenn, CON Carge ol presupuesto Lot afio J016;

Gue, mediante Mamorands N* 110-A-2045-UNANAD-R, de fecha 10 de junio de 2015, o Rector de 3

solicita al Asesar mmu.uwmwwmnwmudmdeu
UNAMAD, que ODanes &n trdmke proceans coekencionos Mannﬂ Pader Judidel de Madve
de Dios, soece la pMabaMmpmm;WUpmnummuwm
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“Af0 D LA PRODUCTINA ¥ DEL
“MADRE DE DIOS, CAPITAL D2 LA BIODIVERSIDAD oeL rER0”

RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO
N© 081-2015-UNAMAD-CU

Poerta Meddesado, 30 @n Junin fel 2045

Qwa, medlants Informe N® 01-2015-ALE-UNAMAD, de fechs 17 ge jenio de 2015, ¢l Aswscr Logat
Emuhm,mxmuamﬁummm. eummmwmlm

st @l Podar Jadichl, son o shguicntes: 1) Roxora Maduelo Portita; 2) Hids Margarita Seto
Denavents; 3] Dumingn Asuncbn Calced Alvare:) 1) Lasiona Cutips Cadvaz; ¥. 5} Martha Glvers

Condort;

Que, con ONce N° u»m:s-m-k-m.amwde)wo de 2015, 2 Seorearis General de
le UHAMAD, trasmeribe &f acsrds de b Sesds Drdnadia N* 002-2015-CY, al Rector de In UNARAD,
mlunwuqmomﬁsduw.nmmwwdN-mEmmn.mmal
s sipulental alucsmmummumnm-uuwhammumm
mmmmmumuamm]mmumpWoqum
nmmmm-mctwm.*upmm; 2)ol.r-emu.comooa|oem
um«mmwdhmaw.aumhoeMHMMmm

/-Quq,momdnwl 032-2015-ALE-URAMAL, B fecha 72 de Juric de 201
Gm-numm.mmhabmmmummwblhm
mammmammowm caudis uuamsudmmw {a

mmmmu.enamm.aow

Ley orginics
odmum,dmmmwmymmuum

dmwwumoﬂumwuddlﬂo?ﬂl’.“d“ﬂ
mtmauLeyrzsm.mdnpwl-wu,ondasowbmm-nowuum&d
cwaWMdgauampupdmamml.l:nooﬂmmo,mwﬂ
mumm.:m”w:m:uwumumm«wmm
hwwwdwbmmummduW.RMoﬁmm
dn Docentss 2013 en la UNANAD, o - =

Qua, modemte Mamorands MY 145201 5-UNANAC-R, de fochs 22 de Junio de 2045, ¢l Rectar de b
uum.cmauummuchwm,woummmuummmn
Externs, S03 tratada en sesttin d¢ Conseje Univaraitano]
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
'mnu'mm mmmrmw- LA 0T N
“MADRE DE m&umuuuﬂmmonnm‘r

RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO
Ne 081-2015-UNAMAD-CU )

Puerte Magonads, 10 de junis el 2013

¢ Wpromecdn per unanimidad de S miemron) ACGRDO: PROMOVER, @ lo cotepra imrmodiata
Lmrmﬂfﬁm » pAFTTOE DY O% Enero & 2016, a 5els (08) profusionsles docestes Que

sarticiparen en « procese de Premocdn, Rabficaddn o Sapyeacidn de Doceries 2013 ~UNAMAD,
mmnounm-nnlawcunudw Extermd, ¥ Gue 3 In fecha NO Uenan preceso
conkenchso administrativo con b UMAMAD perdiente & resoteer AnTe ol Moder Judicipd; sendo
periinene gminir Ia Zommespondiente resouOen, en M of dcuerss soapado;

Que.uwo-nmmnogmdmnlmmw.vc#umoeuuummvmmwued
- s Bsposicisnes ontenidas an {2 Lay N® 30220, Ley Unhversitario; ¥, ol Extotute de i URAMAD)

S8 RESUBLVE:

ARTICULO 1%: PROMOVER, o la categoria Inmedata superior de PRINCIPAL, o partir del 01 o
Erero de 2016, & seis (0¢) profesiendies docemes que porticiparon e o womodcnwnodh.
Ratlcasan o Separacién oOe Daceqres 2013 ~UNAMAD, cordseme al Wforme final o Jurado
Callficogior Sxtems, ¥ que a 4 focha ro tenen procese conlentieeo adminisirativo con In UNAMAD

gondiente de resciver anes «f Pader Jodiels), confarma o cuadrd siguwente: o —
el APELLIDOS ¥ NOMBRES | FACULTAD | CATEGORIA WEGIMEN | RESULTADO | ),"’

T | Puma Camargo, Maria tsabel | EDUCACION PRINCIPAL D.E PROMCVIDG

3 |Maquera Ramirez, Joab | | INGENERIA m-c-n% ot PROMOVIDO

3 |Paucar Sulica, Soledad WNGENIERA | PRINCIPAL 0.t PROMOMVDO

7 |Ochante Saufe, Midmifano | ECOTURISMD PRINCIPAL 0E PROMOVIDG

s | Rics Falodn, Victor INGEMERIA | PRINCIPAL DX PROMOVIDD

& [Quispe Flores, Ronald NGENIERIA rmncu:i—' BE  |FROMOWOO

AnTicULD 2% DISPONETR, que s Direcckén Geneal oe Aaministraddn en cosedinatide con &
Dirocofn Unlusesitars de Plonficasiéa y Presupuncty cjesuten Ins acciones adminstrativas que
corresgondan @ Ao de dar cumalimienta & 15 Sspunsio =n la prejome reseluckng

ARTICULO 3%: NOTIFIQUESE, & 502 Interesados ¥ (odos las ofcinas que resulten
compramatdey, pars w conpcimisto y demds fines.

AnricuLO 4%: DISPONER, que I Directita Untesrskaria @ Informatica y SEtemas oe Is UNAMAL
wmumomonmnm.mauwmw

REGLSTRESE, COMUNIQUESE ¥ CUMPLASE.

Curtiion que 12
Consagpomlanten o
Cuitiso dnn | 2

e ow VIADY AN




'mouummon PRODUCTIVA V oo.mrmamsmot LA BDUCACK
“MADRE DE D1OS, CAPITAL DE LA WIODIVERSIDAD DEL PERO”

RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO

NO 207-2015-UNAMAD-CU
puerto Maldonado, 18 de octubre del 2015

Que, con Resohucion N* 193-2013-UNAMAD-CI1-CU, de et 17 Qe didembre 02 2013, w= vi e
m&mnmo:w,ellmmulmmmm.mwo N
Separacion de Docertes 2013 en 1n UNAMAD, artioulo termro: Dromaves, & i categoffo incnedivia 1G0L'
superioe de PRINCIPAL, 3 partic del 01 de Enéro de 2014, o conforneidad & @ Ley Ne 23733, Ley

Unhwesitana y al EStabLo de la UNAMAD, » oo (03) decentes: Castiin Hurtaoe, Jorge Lus &
Gavidia Canaquirt, Mirwha Ross Lok Almaszs Huamdn, Luz Marinag Pored Moscoso, Telésiora; ¥, P
Cajo Miche, Main Bsabet g F.

Qua, I» a Cam de In Rva Ly
anmmamu:ou.mqucaum
cosa W dsambied universitaria de bas wl s
mwmmwog.mr el poryandd doceeds y ne

Las solichodes smmmosyonewma:zms.v
nmoezo:s.lamumm-nma
ym-lwmmamwh«uuw
yummnmmnwwawem
mmmuwymm«um
Colcien Alvorez, remiten uwumummo,o:.m
Mmuwmmnwopﬂmumoﬁmm&nﬂm
o«-nozouymmm qﬂ‘ﬂcﬂuhm de cxpedRy paed

d\olOl).manmMmhveo
W-m.‘mwuwwm 50 EEUMeVISas 3

cue, meddve Cfido - mm;swnw*s&pmn demnuzots.uw
Generad Ce % UNAMAD, Dmtwwmmmmmuumma-m
wmawﬁw,uwmmmoommuumamau
categeri de Profesor Wlmhwoﬂmm&v&maﬂum;

qu,mmoumugua-ms-ne-wm.amzo de octubre o= 2015, & Asesor
w:m.mmwmmmummuam«-uum,m.m
mmm.nWWmuwmdmunmmumhmmw
owumammmMo.uwmm.mdwoemlnmml
naviéndose nebian nseundo

durocho Mowoummo' o rROCEDE

no-mtnalnmmlmmdnaumM(mmnmdwﬂomuvm

Asuncién NW).alaaugmoo-pnm;

Qw.dudabe’ddauumoob anmaenwn«m. weihain
Ia UNANAD, -«a-mmhmwﬁo«&mbmm&mhc foltica

del Per, 1o dey mumomma.mmmﬂwhummmm

dgumnes ¢ 1 a) Normativo, b} De golens, <) Arpdémico, o) Administrativo, Ll
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
A0 DE LA Mmmavonmmmmug(nmw/
“MADRE DE DIOS, CAVITAL O LA RIODIVERSIDAD OeL PERU” y

RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO \ Y
N© 207-2015-UNAMAD-CU R

Puaro Mastonslo, 26 de ocubre def 2015

Universkanio; Nombrar, m.pmvw-almnlmm.awm«h
respectve wnidad;

Que, Bajo & smp2ro de ks considerandes precedentes, el Pkno det Conseld Unnersitario reunide
e Ordinarta N° 018-2015, de fecha 23 de septuniten del presentw aho, terdunds 1 poinddn
favorabie def Avascor begal Externo, mizma QUe 8 surtentd an nernes logales vigonkes, ¥

con 1 oprobackdn ““awdm.mno&mnmabm«n

por
Inmediara superiee da PRINCIPAL, & partir del 01 do Fnéro de 2016, 8 dos (U2) profesionoies
doteries qui participaon e wl precesn v promoskn, Ratlicackss o Sopamdon oe Docentes
2013 ~UMAMAD, ceaforme o Informe fisal el Jurado Callichdor Exteme, ¥ que 4 la focha fg
tenen Procesn Coetentiosa a0mbistrative con s UNAMAD pendientn de resolver ante o Fooer
L Judical; skndo pertrente emi la Comespaidente eenkadGn, en MAnte & ACLEYo adpLadD;

me.nﬂuaw-mmwmmmuwummmuuwmoyamd
con WS dEposicones contesidas on la Ley W0 30220, Ley Ynhersknnas y, o Datatuto de W

UNAMAD;
ST RESUELVE:

\
ARTiCULO 1°: PROMOVER, 2 |a qumi. evnedata superior de PRINCIPAL, & partir def 01

’ deEnmdl2016.&&(%Mmmmmwmnmamu
" Ratficackéa o Sepor nam:ou-umm,mvmumwmu

Jurado Celificador Oxternc, y que & 1 fecha na teren Frotess cortenckng PamMiskrativg on B
UMAMAD pandients de resolyer ante el Podir Judidel, ceolorme ol cuadro dguirnte:

[irem] apeLLIDOS ¥ womMBRES | FACULTAD CATEGORIA | REGIMEN azsuumg*
{1 |Meduote portils, Raxane __[INGENIERSA PRINCIPAL 0.€ PROMOVIDO
| 3 |Gecine Alvarez, Dominga | epuCACION | PRINCIPAL o@ | PRomoviDO

ARTICULO 2% DISPONER, que id Direcciin Ganerat de Admiistrackin en coordinacén con
n Oireccidn Universtaria de Plsnificacitn y Presupunsto ejecnan las acanes pdministratives
que corraspondan a fin e gar camplimiento o |0 dispuesto en Iy presente rosetuckin,

anricuLo 3¢ NOTIFIQUESE, » los interwsados y a t0dos lLm ofiinss que resullen
comgrometidas, pars S conodmento y demas fines.

ARTIGURE 4% DISPONER. Ou= 0 Direcddn Universiaris O informética v Sistemas de In
UNAMAD publigue lamucmwnmuphhnuobcellmwo.

REGISTRESE, COMUNiQUESE ¥ CUMPLASE,
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADHE DE DIOS
*.luﬂ“h“rhw
-—uunm-um--—r
RESOLUCION DE ASAMBLEA UNIVERSTTARIA
N 001-2015-UNAMAD-AL

mm‘l..’“.ﬂ

VISTO:

£l Acuerdo el Pleno de @ Azambies Usiversiack, rounido oo
001-2019, de fecha 03 de abril @ 2019; el Expadiente N® 105, de fecha
w0L1e, v

CONSIDERANDO:

m,mmmm,u«mns«pnhﬂo%cauh
umammamuom.enmu ;

funcionamienta defintive, mmmmmmmm. S
neviunbice del ato 2009

Qw.-mnxwummuuummqm'uumon-mm
mmuemwwamummmwuw
mmmmmmwm(a)wmmm-mmy
mmwvwmmwm.aummumau
membros.;

Mmamnuvwmammmmum«
mmmmmyumwwomnw, condudr y controtar los
mmm-nhumnm; m.mmvamam
coneitaras, emitands 123 rescludeees cormepoadientes, Asimismo, s pronuncia en
mwamummquum.”fmﬂw
yMnon«wﬂMmuMbﬁW‘:

m.muMnuMmummM}NWWQ
m“amamll.mNMbMMuwﬂMdm
munmmzon.mmummammmouma
mmsm.nxoomuzou.«mmnmna
mr.mvmummaumw
mam«mmummzmmwm
mmtummmmmdm: Ing. Sall Juss
mmuwammhmww.muuhnma-t
Bl Roque Guireda. Estusiaries: Bst Abimael del Agulls Castfle (Fecuked ow
m;zmmmmwmcmammnm
mamﬂd Guzmdn Serrano (Facuitad Ge Ingwrieria), todos elks en calidad de
hmbros

1ded




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DNCS
TAA el Laete Comn @ Corupciie § b pemided™
WamAs e - -

05 ARR ' RESOLUCION DE ASAMSLEA UNTVERSITARIA

N2 001-2049-UNAMNAD-AY
Fuam Madon e 04 On 3hed bl DO1N

Qus, o articulo 1317 dof ESAtUto O 1 UNAMAD, sstablece que: “La Asamdies
Universitaryy tieoe LS siguentes atribudones! ekl 1. Elegir 8 los resdrantes de
Comité Electoral Unmiversitario y del Tribural de Monor Universitario, como
tambén, aceptar 0 rechazar la renuncia de sus miembros y declarar s vacanchy
de Sus CarQos por s Chusales previstas en of presents Estatuto”;

Qw,edamuo 129° def Estatuto du b UNAMAD sefals que i Asambieo Universitons s
el miximo rgaro de gotierne du e UNAMAD, reprosenta o s Comunidad Universtars v
¢ ercangn de ditar 135 olticas gentrales de be Universidad;

Que, conforme al Gitimo pirde del articuio 133% ael ctado Bstatuts, estatinse gue "l
Azumdes g% 5 Asambles Uhivesitads se cordigha & € adla domrmapondents v e
wlectatzan de sor el caso en Resoluciin de Asamblea Universitanie™;

Que, o2jo el ampare d¢ ks conskdmrumdes precodentes, of Pleno du s Asamisles
Universitana reunido en Seskin Extracrdisans N* 001-2019, de facha OF de abiril el
2019, motvdndise previsments debatido & renencls presentads y anasitzando las
pasibifaades de quies pusde Mumr el corgs @e presidente del Comité Binctorsl, ol cu
cosforme & ey usiversiiarla no debe tener prohibiods, Impedmento o cusqUier coussy
ViISID DOr D CEa0d fey, CONSLYENZO SUE NS I8 CUMILA S8 dbtsnles princioaled gue
tumplan o5 reqUISROS SrevERSs por W ey Unfverstars Yy of estatuto vigenis u
regiomentos vipontes. Ood milsme modo, #¢ ataled que ¢ NS& César Blas Roque
Guirads, miembro del Comité Electeral Lishwmraitaryy, tesa unh liceadin por capacitacdn
Sfcialzads, sprobacde desoe el cla 07 e 20011 0 2019 2 UF O a0rt de 2022, conferme 4
¥ Ressiuckin de Consedo de Facuad N° 187-2018-UNAMAD R-CFEC, ratificads mediante
Kesoludidn de Coramjo Univeryfiaric N® 540-2050-UNAMAD-CL, por ko cual tamgoto podrd
participar du otade Comd, siends necesario |3 designacidn de un noeve mismbro que
ezresencs b ks docenies suxfleres, Loogo del debate, andisis v respectivas votadiores,
mismas qus se conugnarin s el acta respectiva, umoocmulmmn
resunda farmuads por ol Oy, Telds®oro Porosl Moscoso, ol carga de Presidente del Comité
Electoral Universitans 2019, dediprado medisrte Resoluckin de Comitd Sectoral
Universitario N° 012-20318-UNAMAD-CEY, wuimmmmwma
MthN"lm Sasignacidn del MSc. César Dllas Rogue
Guizado, como miembro del Comité Blectorsl Unhversitaris 2019, por Iy raxdn de terer
vigente una Boencia por capadieckin eficizeds segin Resslucin de Consajo e Fecuitas
R* 187-2018-UNANADR.CFEC, <4 fechs 10 dw diclambre do 2018, ratfcads mediante
Regolvcion de Conselo Universitorc N* 540-2018-UNAMAD-CY, de fecha 20 de didembre
de 2010, TERCERO: RECONFORMAR, ol Comid Sectorsd Unlversitario 2019, con
periodo de vipencia de sus funcienas, del 01 de enerc 2019 hasta o 31 de diclembre
del 2019, & mismo que se encargand de organar, condudy ¥ contrelsr lus procesos
momoouwmauuommmnemcnauos.mu
ntegrantes; Docertes Ascdodos: Ing. Pedm Sadl Mortaivan Agclaya,
Fresidenta; Ing. $ed! Juen Merrigee Ladn, miembre; Docante Assdliari Mclnr
filas Roque Gulzads, miembro; Estudames: Est. Abimael del Agula Castile
(Facultad Ge Ecoturlsmo); Bsl Paul Adessir Percy Espinaze Tomes (woo
Educasiin); Est. Suxeth Rossiell Guzmén Serono (Feoutad ce Inpenierfd), todos

wlox en ceidad de Membros; siendo pertinante emit 13 correspondiente rescluckdn,
mm&malmmom

mm-amwum«umwanmyn
o con les dsposicianes conterides an s Ley N® JO220 - Ley Universitarla; v, of
Fetatuto de % UNAMAD;

2ded



WG
UNVERSIOAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE (0OS
AN B0 e Lotk Sumn 4 Cormmpetinn ¢ M Smpaniiad™
B R R P T T S
RESOLUCION DE ASAMDLEA UNIVERSITARIA

N2 00L1-2010-UNAMAD-AU
Fute Makdeasdn 34 34 swwi ow 1533

ST RESUCLVE:

ARTICULO 1%: ACEPTAR, la renuncla farmulads por el Dr. Telésforo Porcel Moscass, 4l
covge de Preaente ool Comitd Slectory Untversitiovie 2019, designado medanis
Resalucdn de Comitd Slectornl Universitans N* O12-2018-UNAMAD-CEL, por las razones
CHPUESIas =0 Su Comd de rerunc.

ARTICULD 2% DAR POR CONCLULDA, & desgnaciin del MSc. Clsar Dias Rogue

Guitada, como méembeo el Combd Benoeal Universtario 2019, por In maadn de tener

vigente una fcencls por capacitacidn ofcializads segin Resoiuckéo do Coneejo de Peculed

N 197-201F-UNANAD-R-CFIC, de fachy 10 de didembre Se 2018, ratificads medante

::ngongho- Conseds Urdversiari N* 340-20184UNAMAD-CU, de focha 20 de ddentre
8.

ARTICULO 2"; RECONFORMAR, el Comith Dactoral Univarsitarks 2019, con parnod
de vigencd de sus funciones, del 01 de enero 2012 hasts ol 31 de doembre os
2019, @ miEMo Que 56 enciegivd ce onganar, conducir y controlar los procesos
dectorales de 1» Universidad Naciensl Amardnica do Macdre de Dics, slenclo sus
ntegrartes:

et : ] ) N
o2 lwmwuawu&! Hembro Doczente Asockady

03 | Dr, Ralph Mirands Castik Mamics Dogerte Auxdbar

O4 | Bt P Adami Percy Bapineea Toares Memice Estudante

05 | Est. Abimpel Arfstides del Aguils Castily Memsre Extudiams

06 | Est. Sureth Rossied Guemibs Secrano Memero Estudiante

ARTICULO 41 DISPONER, que of MSe. Jod Pefa valdeiglesias, realice 1o emregs de
CANgo ¥ Muavo presveste del Comitd Bectersl, conforme 8 6 procedmienmes 3l

respectd.

ARTICULO 5%: REMITIR, |2 presonte ressivaida & nuevo Presaerce del Comind Sexonal
M%Mamm.mWauwmmmumma
iratalacidn

REGISTRESS, COMUNIQUESE ¥ CUMPLASE.




UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS
COMITE ELECTORAL UNIVERSITARIO 2019
Resolucitn N® 001-2015-UNARMAD-AL {4 abril 2019}

“Afin de la lucha osnbm ko corupsisn § Lo impusidad®
=l pden da D Gl e i Biodiver e s™

Fuifn Maldoradn, mays 14 del 3018

OFICID 12-2019=-UNAMAD- AL/ CEL!
Dr. ROSEL QUISPE HERRERA

Presdents Assmbles Unnsarsitara
UMIVERSIDED HACIONAL AMAFOMICA DE MADRE DT DIOS

Fresents:
Asuntor Benvech riacible 5 CELL LINAMAD.
Bef.; Oficio 400-2015-LINAHAD-A
Reseducidn | -J005- LsAEAD-AL!
e TIS EEE RIS R RN R R R E 4 b b L L LR LY

Bai miedia dol presepie eepresn 2 wsted un cordial Sakado ¥ oo la veE
comp Presidents dal CEU., con reacdn o documesio de |a referencis, debs manifestar mi preotupadon &
@i respUesty en visks g no Hens un sustenkn bhohice ¥ legal debide 8 qua & Ly Universitania prifes
| s e b

Articula T2, El Cominé Diectoral Universitario de ta unhearsbdad poblica,

Cada universidsd pitdca thme un Comié Blectoral Universkorio que & alegido por la Asambles
Universteria cads VeI que Doume un prodiil Sactorsl, fon uns anticipaciin no mencr Gd wets [G) meses
prisvins @ dhchey proceen, v Gondtitulds per tres | 1] profsmcre principales, dom (2] asadados w un (1) ausiliar,
¥ par trem | 3] esbudianbes. Estd prohibids fa nealecciin de sus mbrmkros.

i Coeribd Blectors] o aubiinassa § S& GRCE de ergenlsar, conducir ¥ conkrolar las procesns o chorsle,
gl corm dn preaunciarse sobre las mdenedonis ges e presenban. Sus falks son Inmpalabdis.

El sisteenas aleciorsl e ol 88 (5t complets, 0 voto & los elechores e parsonal, cbiigateric, dinscld i
errrebn,

El Estatut de cade wiversidad pdblice rorma el funcinamiente del Comitd ol Linksersitana, e
acuerdo & la prisente Ley. a

La Oficina Nackanal de Processa Electorales [DNPE) gerantiza la transporende del process electonl ¥
| particips brindando Esesceia ¥ asistencia thenica; v B Palicls Mpcicnal del Pernd brinda seguridad en los |
prisisas Hudiarain dy ley yeoertidadas

Par 6 taabo, &l CUE, sagids an Asamblea Universitacia o Gene lo
jegelidad v gerantia de efectusr el process, porgue @5 CONTRAREA A LA LEY.

En tal sentidn Rabkndo agotado las sobdtudes respeciims pars lkevar
s cabi @l proceso, ¥ o no extilir o sustenbd kegal, y hablirdo cordingde con les integrantes del ,E.LL
porsmid die Meiiests nuesta REMARKCTA TRAEVOCATOLE.

Eri Lol sentido, agradecerd sy deflenenda ol respects,
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2* JUZGADO DE FAMILIA - SECE TAMBOPATA

EXPEDIENTE | 014722018-0-2701-JRFT-02
MATERIA : VIOLENCIA FAMILIAR

e + JUAN HUAMAN AFAN
ESPECILISTA - TIRA KJULAPAZA MARCO ANTONIO
DEMANDADO : QUISPE HERRERA, ROSEL
DEMANDENTE : PUMA CAMARGO, MAROA ISABEL

&laamamummmmmmnuuaummuﬂ
dm«mwmnmummummmonhma
AumdusmmmmwmumarmaTmMmh
m.cmmrdnmw'puqummmmmmﬂumwmym
bmuammmcmamwmumumumm
wwdmmvm&amnmumuummmnww
mummmmmmma.oumemm

mMMmgMMwmmwMMh
mmwmymuwmumym
Wwwmmmahmammwnm
sa fas soficks que prooedan ovaimente & iosndficarse:

. oommmmmcmmo.wuammmuu' 23084096,
MMuumMmomwrwqur.mmnmnam
chadad, con numero de colular 965303320,

PARTE INASISTENTE
. mmmmammmwmmom
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rogialraccs on el audo,
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RESOLUCION N* 02.-

Puzrio Malionado, weintitres de mayo
Dol ano g2 mil cleciueve. -

VISTOS: La derunda e parie imerpussta por ol Centrc do Emergencla
Mujer de Madre de Dics por oresunios actos de Vickncls contra as mejeres on su fpo de Violencla
Psicaldgica en conta de ROSEL QUISPE MERRERA v en agravio de MARIA ISABEL PUMA
CAMARGO; y,

Primere; Con fecha 23 d2 noviembre de 2015 se promuiga la Ley N"30084, Ley para
PREVENIR, SANCIONAR Y ERRADICAR LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES ¥ LOS
WTEGRANTES DEL GRUPO FAMILIAR, Ley que tisne por obfel preveny, srrBdcar y sanceny’
202 22 Ce vioRNCI3 Jeonuzida en o ambity pikiico o orivadc contra las mueres 2of s condicn
S8 '3ee. y conty los megranies def grupo famier; en espedial cuande 8 RACUENTTEN AN SituacAn
38 vUnerabidad por @ 9080 2 stuacen Y5ca COMO 138 NAAY mADs ad0iesCones DErsOnEs
FIUIAE Mapdess ¥ personas oon dicepecidsd Exacieciends mecanamsd, madidss v ocilicas
hegrales de prevendon, ateecion y projeccids de las victimas asl como reparacion del dafo
Causado; y dspone In persacucion, sancide y reecucacion de ke agrscres senlenciados oan of fin
domn&yammmumwunmmawmmum
pend 68 85 darachos,

Segundo: e scuendo con @ Arlculo N* 5 de la Ley, ames mencionada, prescribe que; “La
vidlencia contra lss mujeres es cualqéer acckn o condecta que WS causa muwene, daflo ©
sufrimionto fisico, sexusl o psicoligica por su condicion de tales, tanto en el dmbho pARICO como en
o prvado. Se entiende por vickngia conira a8 mujeves: A} La que tenga lugar dentro de ks famil o
unided domésiica 0 en cusiquier ctra relacide Interpersond, ya sea que of agrsor comparta o hays
compartido of mismo domiclio que I muer. Comprends, entre otros, viclacidn, maltrato fiskco o
mymms)uqnwlmnhmmumww
persona y comprands, entre obos, violackin, abiso sexual lodur, Yata de personas, prosthucion
forzada, secuestro y acoeo sexud en ol gar de radelo. &sl came en Instiucionss aducadvas,
sstablecimentos de salud o cualguier olro lugar, C) La que sea pamps¥ads o lolerada por los
aentes del Estada. donde quiara qua ocurra” (Parte in fing).

Torsero; LA VIOLENGIA CONTRA LO3 INTEGRANTES DEL GRUPO FAMILIAR: qua do
auerdo @ |a norma én mencidn es “cusiquier sccidn o conducts que le causs muede. daflo o
suliimiento fisico, sexua o pricolégico y que se produce en o contexd de una relacke de
responsabiidad, confanza o poder, de pare do un nlegrante & ciro del grupo familar. Se tiene
memd&mmmm.mm-qunymm
ciscapacdad Por considerar of estado de vnerabildad do dichas personas (srt 6) de & norma.
Ademas, que ©o8 suels da protecoidn de ' by (an. 07), son Las mugeres durante do su cidio de
vida. rifia, acolescante, |joven, aduta y aduta mayor. b. Los miembros del grupo ‘miisr. Endéndase

—~
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como takes, @ os cinyuges, ex cOmyLQEs, conviviantes, ex convivien®ss; padrasthos, Madrasyas,
mmym;mmmammymnmd
cuarlo grado de consanguinidad y segundo de afindad, v @ quienes, sn Yener cudquiena de las
cendidones anles sedaladas, hatitan en &l mismo hoge, siempre qua no medien reacknes
ocontrachiakes o lborales: y quieres hayan procreado hilps en comin, independieniementa que
convivan o na, al momento da producitse 13 vicknda.

m&mwmmaumummmumym
mmuwmm.amuvmmahwhoqumm
ahwmoanm&mﬂmmmmmowm
muwmmmWMMommmom
5N Importar ¢f ampo qus 28 reqUIENs Dara U MCperacion Viokecla psicolégica. E3 la accidn @
cmison, tesients 8 contiokr O sbilar @ la persona conta 3U vehntad, @ humiada, vergenzara,
insularia, estgmatzara o eswerectiparia, sin importar ol Hempo Que 5% requiera pera 3u
recupreasion’ . Viokencia sexual Son socknes de natraleza sexsal QU S0 SomENn ISNYE LN
TEPS0N3 SN S CoNsetSiens O BSi0 C08000n. Inchuyen BXICE QUe NG MVDLCIE SANEECKN 0
santacts 4560 Faete Asmame, 52 tonedaran BkS B xposidn 3 matend pUMIgEfico ¥ que
Jdnsenn § derecno de s personss 9 deadr volustadaments scerca de s: vida sewd ©
reproductive, @ Faves de avenszss, coertion, uso de la fusrzs o inimidaciin Viclentia econdmica
© patrimonlal 5 & accidn U cmisién que se drige a ccasionar un Mencscabo N K6 FCUTCs
mowmmmmm.amazmwaum
tsnencia o propiedsd de sus tienes; 2 La pérdida, sustracoion, destnucsitn, felencion o moropisciin
mmammaw.mmmm;m
m;a.umaummmmmm»m
omammmmm“wmwmhmm
cumptmienia de sus obigaciones almentarias; 4. La imitackn o control 8 sus Ingrescs, asi comd
hpemmamsﬂrbmpamdmm.mdommmmw

mumambhumdmmmoanmtaydumﬁumnh
Wmumummmmauﬁumym«m
msaemaum-ammm.maoﬁaonmau
viclima, e la audienca oral we pron sobre medidas caulsiares que resquandan pretensiones de

nl JER QOIS Ll iR oy M1 Wl AR LT [ B :
25 las vidlimas? Posterormants, o presente expediants &5 derfvado 8 I8 a al Juxgado de
Paz letrado &n & c3s0

' Madificado por  Decreto Legisharvo N 132 de fecha 06 d¢ enero de 2017, Decreto Leghtlstivo que
foctalece Ta locha cortrs ol femivicicio, la violeacin familir y s violeecia de gérere (Art 8, Ley J0364)

! Ex prinelpio Ias medidae castciaees eocussirun sw findamestn e Y secesidad de mamicaer W igenidad de
len prtes ea of IOGES0 § PVESE JUE AS ConvieNA e [hasacia ks xesiencha que poagn fin o mimm, asegsrado

ot



Sexto; utmum.mmummhanm«msymmmu
mcmnmnoomdoowmummaummum
Amazbnica de Madre de Dios.
Septimo: uusmmax-&mmsmumam
mbaummumummmmmma
m-umwhmmAﬁu:umammmmmi-
MWWMCVFSCEM&ODM.”WW
. mmaumym pademos determinar que Marka lsabel Puma

vietima
o Usuara presants winerabidad, sindrome de indelersdn
¢ Usus@ indepenclents scondmicaments.

. wuuhmtaommf-ulu[mﬁenb)
. UMMEW
. Mmmm«s&d«&m.
Octavy: mma%mmmmam-nm

cx farme preveativa «f mdldowkﬁeooluduchdthulmm Mis oo 8 hacer Justivia, fas
ncdd»mduuamduliuunupnrq- lnjmkhluudmﬁm&wdemmu



meunice: de docenies y aunddates de Iz Unlversidad Nacons Amazinica da Madre de Dios en &
Anflsato de dcha entidad donde & Rechor 59 enconvata drigiendo is misma quien le hatria
bltado & respelo y decide “que 1o seas acekrada profesor” y después de 0o momenta oxando
dsts o habria preguniado sobre &l CAP tambian o habria respardido que “usted no conoce nads
profesors”™ 8 Jo que le habela respondido que “usted me esls ratando de ignorante” donde el
demandado an vos a3 y akerada le habria dicho que “si éra una ignorante”, donde os profescres le
hateian doho qee pida un discuba donde el damandado le habria cicho “que porcue 1o 1engo que
hacer’, estos hechos la habdan caussdo & la agravia sfectacion psicolégica por cusnio en ese
mamento se puso nerviosa y que  ha ko humilado delante de tanta genls &n su condicidn de
nepresentanie 9 los docenies este hecho se agravia mas cwando se puso Iriste y dobds por o
malrain sukido en ese momeno, y &0 ésla auchenca 30 '8 ha preguniado & ks denuncianie 3! luego
de ocurrido oa hechos @ demandado |3 buscd en oiro momentn para dstuparss 0 Imar asperazas
# lo que dijo que hasta la fecha no hizo ningdm acto do amepentimienio de 6 acks que hadia
cometiso en forma publca estos hechos se encuentran debidamenta acreditades con o acta de
sronunciamients scbre 13 agresdn vertal sufida por ls ayedada de foes §  conde vares
aAondades y docentes han frmade con refacide & la 8gresidn & |a representanie S 08 Siceries
amas 3o eromnira debdamente acrediisdas con o nforme Pacoiégen NF D11
201HMINPIPNCVFSCEM-MDDPNY de fojas 2 y siguleries cuyas conchisiones 05 que la agravidds
presenta afectacidn psicokégica por ser victima de violencia contra a3 mujer wiclenca de Généro en
s §po psionkdgon, asmismo se tiene el Informe Socal N* 74.2018-MIMPIPNCVFSICEM-MOONMS
de fojas 5 y sigdentes an cuyas conclusiones tambidn se sefals con relacicn a la violencia sulsda
por |a agraviada por hechos comeddos por pare del demandado, en &l sentido y estando 3 las
nomas vigentes eske Despacho va a dackarar findada fa denuncia realizada contra del demandado
ROSEL QUISPE HERRERA scbre violncia de pénero en su fpo de vioknda peookdgica; v,
estarde al principlo de Intervencion inmediats y oporiuna, 183 razones procedimentdes o
formales, o do oira nalurdera, no cbetanie & la necesidad Imposkrgable de ftela jurisdiocional
rdiime que por las drounsiancias descritas en &l presems ca30, 1ambién se configura el peligro en
la demora, por lo que 18 fecasidad da dutels s urgenia por o que se configura razonablerenis i
verosimilitud de la misma se encusolra ipficada como VIOLENCIA PSICOLOGICA por o Herdl b)
del articulo B de la Lay N* 30354 por 0 que comesponde dictar las medidss de proleccion
Necasanas 08 acusedo a 1a gravedad de 1os hechos

Décima: CONCLUSION: Por las consderaciones wmpuesias, os slemsnilis dé jubid
seflalados, ¥ luego de haber analzado ks indicadores de resgo (e, agresiones sdanionas, ene
olros), la gravedad del hecho, futras agresiones, |a urgencia, oportunidad y recesided de la medda
de prolecaion, teniendo on cuenta los acios de viokencia comelidos en agravio de |a cemandante; en
virud del principio de razonabilidad y proporcionalidad prevsto por ¢ articulo 2°, hoso &) de la
Loy, resuka procedents dicler iBs medidas de projeccion adocuadas y pertinenies af presente caso,
com a firalidad de resguarndar & inlegridad fisica y moral de la agraviada, anle a positiidad o3 que
las apresiones se replian; por o que este despacho &0 uso de las facultades que le confers la Ley
N"30384,



SE RESUELVE:

1. OTORGAR LAS SIGUIENTES MEDIDAS DE PROTECCION en favor de 'a agraviada MARIA
ISABEL PUMA CAMARGO; y, ORDENO:

A. EXMORTAR EL CESE Y ABSTENCION DEFINITIVA a partic de la fecha o demandado
ROSEL QUISPE HERRERA & fn de que s& abslenga de cometer acks de vicknca contra
l& mujer én su 5po de viclenoa psicoldgca, en agravio de la denuncanie MARIA ISABEL
PUMA CAMARGO asi como de cusiquer o¥D 3po de agresdn pscaldgoa como son:
Insulce, humifaciones, tidaciones enke clras, sea én fa esfera plbica o privads, bap
aporcibmiento de ordenarse s delancidn hasta por 24 horss an 8 Carcsleta de g PN® de &
Comisaria de cualuier lugar cel pais,  sin perfuicio de ser denunciado penalments por of

- -

8. ORDENC TERAPIAS PSICOLOGICAS, pir parte del Psicdloge (a) del Equipo
Multicisciplinario del Poder Judicisl a fwvor de la agraviads MARLA ISABEL PUMA
CAMARGO y del demandado ROSEL QUISPE HERRERA 3 n de rechir leraplas

psicoiogicas. Osbienda scudr de forma obiigaiore s peres bajo apercibimiento de
imponer multa de UN MIL SOLES (SU. 1,000.00) &l demandsdo &n ¢330 no conowera 8 deha
terapis ordenada Las Yraplas 3 recibir sordn respecto a: aulcesima, comunicacién asertiva
y control de impusos. Asimismo, @l psicticgo debard Informar 8 esle despacho cuando
hayan conchudo fas lerpias crdenadas, para b cual OFICIESE.

C. PROHIBICION DE COMUNICACION por parte def demandado ROSEL QUISPE HERRERA
face la sgruviada MARIA ISABEL PUNA CAMARGO, sea oral esorin (cartular). cudiquier
medio de comunicaciin dedirénico, chal, Facebaock, taiter, instagram, WhatsApp, eic, por ¢f
fempo que dure las lerapias psicoidgicas, Aclarando que la prohiicidn de comunicacién con
fines de agraviar 2 ' demandante por parte del demandado 85 por thmpo fimitado.

D. PROHIBICION DE ACERCAMIENTO, por pars del demandado ROSEL QUISPE
HERRERA hacdia la agraviada MARIA ISABEL PUMA CAMARGO, a wna dsfancia de 80
metros a 18 redonds de cusiquier lugar donde se encuenire, y on Gaso de encontrarse en
vias de menor distancias ambas deberdn optar en camnar por verodas diferentes, por
Sempo Himitado. En caso de cumplir sus funciones ambas partes |a distancia podra ser
manor y por el tlempo que dure las terapiss psicoléglicas.

F VISITAS INOPMADAS que dedard du malzer b Asistenta Soclal del Bquipo
Multidisciplinario del Juzgado de Familia ol domicilio de s sgraviada, detiendo de
informer a este Despacho, para cuyo fn NOTFIQUESE

F. MONITORED CONSTANTE que deberd de efectusr |a PNP de la Comisaris de Familia al
domiciio de la agraviada, debienco de Informar a este despacho, con cuyo fin girsss &
QFICIO comespondienta

G, EXHORTAR al demandado ROSEL QUISPE HERRERA a fin de s¢ abstanga de reslzar
ackos on represaia de 18 demandanie por habee deruncindo ks hachos materia del presents



2 ATENDER. Quo, de mo cumplirse con lo decretado, & Juez ejerecd |a3 lacutades coencifvas
previstas oo of articulo 24° da & presents ley de la maleria y el articulo 181" del Codigo de o8
Niios y Adclescentes; (MULTA ALLANAMIENTO Y DETENGION). en ko comespondients e
W&bm.wmuemwmmam
hutiera hgar.

1. DISPONER Y RECOMENDAR, Que la Policia Naconai dol Pend en %das sus dependencias y 3
nivel nacional BRINDE atencion priodtaris y proleccitn  necesaria & I8 agraviads 8 s =0l
mmwmmahmmmamam.ywwam
i por esle despacho judiclal,

4, ORDENO se ramtan Jos aciuades & la Fiscala Penal Corporativa de Tambopata 8 fn @8 que
icte 6l proceso panal conforme & 1 dispuesto por o anticuio 122 -B del Cadigo Pend, articule
mwmwﬂn.zuomwwtm.amosd-mzw.cmmyom
GIRESE OFICIO y déjese en Secretaris copa certifcada del presents expediente.

5 MaHMMﬁMmdmmdommaMdo
condormidad a ko sefialado en & articuio 21° da la Ley 30064 -

8. Encomiéndese 3l Auxflar Jucicial que cumpa con efechar ks oficios sefialads y cOn su
diigenciamento, bajo respensablidad -

NOTIFICACION:
&MWNWMEMHMMmhmmymMW
cuaiquier medio mas eficaz

En esle acho se Jo pregunta 8 '8 parte asistents I contoemidad de 13 resoluciin dictada, quien
se'sa

La agraviada; Conforme.
Estando a ' decisin de seicr Juez, kas partes infenvinienies se dan por notficados en este acto

Siendo las nUsve y veintids de la madana Gal mismo dia, se da por conciuics 13 audienda y por
moammmm«mdmmyhmmamwau

redaocion. Ante mi, de jo que doy e~



