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Resumen

El presente estudio tuvo el propdsito de comprender la relacién entre el
liderazgo directivo y la delegacién de funciones en los docentes de una RED de
Lima, 2022.Teniendo en cuenta que es una investigacion de tipo basico con
enfoque cuantitativo, disefio descriptivo correlacional no experimental, de corte
transversal, método hipotético deductivo. El instrumento que se utilizé6 fue un
cuestionario, con 30 items para la variable liderazgo directivo y 19 items para la
variable delegacién de funciones; la poblacién total con la que se realizé la
investigaciéon constd de 101 docentes. La prueba de hipotesis demostré que el uso
de liderazgo directivo se relaciona con la delegacion de funciones; de acuerdo al
estadistico inferencial Rho de Spearman. Llegando a determinarse que existe
relacion directa, positiva y significativamente alta y al ser el valor de significancia
(sig. = 0.000<0,05). Se lleg6 a la conclusion de que se acepta la hipotesis alterna
(HG), aceptandose como valida, y se rechazoé la nula (HO). Es decir, el liderazgo
directivo se relaciona significativamente con la delegacion de funciones, dado que,
a mayor nivel de liderazgo directivo, mayor sera el nivel de delegacién de

funciones.

Palabras clave: Liderazgo, Liderazgo directivo, delegacion de funciones.

Vi



Abstract

The present study had the purpose of understanding the relationship between
managerial leadership and the delegation of functions in the teachers of a network
in Lima, 2022. Taking into account that it is a basic type of research with a
guantitative approach, non-experimental correlational descriptive design, cross-
sectional, hypothetical-deductive method. The instrument used was a
guestionnaire, with 30 items for the managerial leadership variable and 19 items for
the delegation of functions variable; the total population with which the research was
carried out consisted of 101 teachers. The hypothesis test showed that the use of
managerial leadership is related to the delegation of functions; according to
Spearman's Rho inferential statistic. It was determined that there is a direct, positive
and significantly high relationship and being the value of significance (sig. = 0.000
<0.05). It was concluded that the alternative hypothesis (HG) is accepted, accepting
it as valid, and the null hypothesis (HO) was rejected. In other words, managerial
leadership is significantly related to the delegation of functions, given that the higher

the level of managerial leadership, the higher the level of delegation of functions.

Keywords: Leadership, Executive leadership, delegation of functions.
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l. INTRODUCCION

Como secuela de la enfermedad por COVID-19, las Entidades pedagdgicas
de América Latina, cerraron sus puertas de manera prolongada en un afan de evitar
el contagio del virus repercutiendo de manera nefasta en la educacion,
retrasandose los aprendizajes para los alumnos; pero sobre todo, son los maestros
los que han tenido que afrontar la alta carga pedagdgica y administrativa, asi como
la planificacion y preparacion de clases, ademas del demandante apoyo
socioemocional a las familias. Segun una encuesta realizada en Chile, los docentes
en un 63% manifiestan que estan trabajando mucho mas que afios anteriores,
asimismo que son las maestras las que trabajan mas que los maestros debido a la
carga doméstica, dando como consecuencia la sobrecarga de delegacion de
funciones y responsabilidades debido al exceso de carga administrativa no

pedagogica, afectando a los maestros en general.

Para la UNESCO, los lideres son personas 0 grupos competentes que
conducen a la construccion de un futuro deseable para su comunidad, ademas de
enfrentar diariamente los retos que conduzcan a producir cambios, propiciar

oportunidades y determinar una conveniente toma de medidas.

En cuanto a la delegacion de funciones la OEI nos recomienda que se debe
promocionar la distribucion del liderazgo escolar entre todos sus miembros de
manera colaborativa, colectiva y coordinada distribuyendo las responsabilidades
entre toda la comunidad educativa, de esta manera sera eficiente y efectivo la

direccién de una institucion.

En la actualidad, los Administradores de las Entidades Pedagogicas como
lideres educativos y protagonistas de cambio en las escuelas, deben ser
innovadores, guias, gerentes, motivadores de cambio, pero sobre todo tener un
manejo de las funciones administrativas: planificar, organizar, dirigir, supervisar y

controlar, con las cuales podran lograr los propdsitos formulados para su gestion.

Hoy en dia, la escuela multiplico y diversificO sus labores, haciéndose

responsable a los maestros de labores que van mas alla de su labor pedagogica.



Estas exigencias movilizaron la esencia de la educacién como destino importante
de las instituciones educativas, cooperando en originar una sensacion de

desprofesionalizacion, descalificacién y devaluacion de los educadores.

Por este motivo, nos ocuparemos del liderazgo directivo, que se encuentra
dentro de la funcion administrativa de direccion, la cual segun Rodriguez (2016),
promueve la conversacion en post de dar una conformidad y consentimiento
unanime a los objetivos trazados, ya que su estudio nos induce a conocer el eje de
una institucién educativa, los éxitos y desavenencias de sus integrantes, las
oposiciones ante un tema determinado y las soluciones que pueden plantearse

como comunidad educativa o que el director pueda dar.

Para Gonzales (2012) entre las precisiones que realiza, se encuentran la de
promocionar, dirigir y controlar los movimientos de cada integrante y equipo de
trabajo en una sociedad, con el objetivo de que la agrupacién de todas ellas ejecute
de manera mas eficiente los proyectos programados. Lo presente nos guia a poseer
y sumar de forma permisiva y esforzada las transformaciones en busqueda de
fomentar y expandir proyectos creativos impulsados de manera responsable. Un
buen lider debe tener la competencia de identificar y organizar los trabajos entre
sus colaboradores, tomando las decisiones acertadas para el éxito de las mismas,
mientras que para Madrigal (2011) nos dice que el liderazgo es la accion mediante
el cual se puede influir en los demas conductas, habilidades, actitudes ademas de
orientar, motivar, vincular optimizar e integrar la obligacién de los individuos para
lograr las metas trazadas, en virtud del poder y la posicion que maneja promoviendo

el progreso de sus integrantes.

Con respecto a la delegacion de funciones, sabemos que es un proceso
mediante el cual, podemos brindar a un subordinado o colaborador la autoridad y
libertad necesarias para que tomen decisiones y responsabilidades, segun
Caneque (2011) en su escrito “Delegar es crecer” enuncia que: Encomendar, facilita
establecer y observar de manera integral dificultades, inseguridades y coyunturas,
ademas se debe entrenar tanto al lider como al subordinado en el logro de los
objetivos para poder tener una delegacién efectiva. Para Reyes (2007) delegacion

significa comunicar a una persona parte de la autoridad que maneja distribuyendo



ademas las obligaciones. Esto en la actualidad se ve reflejado cuando el director
delega funciones a los maestros y maestras a través de las diversas comisiones de
trabajo para la produccion de las Herramientas de las comisiones elevandose la

carga laboral de los docentes

En Perl en la rym-093-2021 MINEDU, se establece la mision y funciones del
Directivo del centro Educativo, en cuanto a sus funciones, en primer lugar,
menciona el liderar y supervisar la gestion de la institucion a su cargo, realizando
un seguimiento participativo y organizado, mientras que en el Manual de funciones
de manera especifica se menciona el de confiar responsabilidades que faciliten la

delegacién en la administracién en un Centro escolar.

A nivel local se observd que el Personal Directivo de las Instituciones
Educativas, delega funciones de manera no equitativa a su personal Docente a
través del Plan Anual de Trabajo, asi como en los diversos Comités y Comisiones
recargando su labor, desconocen el concepto pues no empoderan al personal
docente ya que al sentir la presién administrativa por parte de la UGEL llaman a los
maestros encargados de las comisiones o a las coordinadoras responsables de
cada equipo de trabajo incluso en horas de desconexidon laboral y exigen la
elaboracion, presentacion, cumplimiento y evaluacion de los Planes de Trabajo y
por ende encargarse de la organizacion, ejecucion, evaluacion e informar sobre los
dificultades y logros alcanzados en cada actividad para luego establecer propuestas
de mejora. En conclusion, se observa que la delegaciéon de funciones no se da de
manera igualitaria entre el Personal, sino que recae en las maestras que tienen

mayor escala magisterial o que son muy responsables.

Como consecuencia el personal docente de las Instituciones Educativas
mostrara su incomodidad por la recarga laboral no equitativa, padeciendo de stress
laboral y emocional, afectando su salud y el clima de trabajo institucional ademas

de sentirse desmotivados y abandonar la iniciativa que tengan.

Por ello, en primer lugar los directores deben de conocer el concepto de
delegacion, sus ventajas y desventajas, caracteristicas, tipos, reglas, funciones, las

cuales le ayudaran a una adecuada toma de decisiones priorizando los intereses



de la institucién de manera efectiva y eficaz y no sus intereses personales y en
segundo lugar se debe delegar las funciones asignando al personal docente de
manera rotativa el cargo, de ésta manera se favorecera el trabajo en equipo y las

labores no recaeran un una sola persona.

Por ese motivo, nos planteamos el siguiente problema general: ¢Qué
relaciéon existe entre el liderazgo directivo y la delegacion de funciones en el
personal docente de una RED de Lima, 20227, ademas se constituyeron los
siguientes problemas especificos: a)¢Qué relacién existe entre el liderazgo
autocrético y la delegacion de funciones en el personal docente de una RED de
Lima, 20227 b) ¢ Qué relacion existe entre el liderazgo democratico y la delegacion
de funciones en el personal docente de una RED de Lima, 20227, c) ¢Qué relacion
existe entre el liderazgo liberal y la delegacion de funciones en el personal docente
de una RED de Lima, 20227

A continuacion, realizamos la defensa tedrica, ya que se ha verificado la no
existencia de estudios a nivel territorial que contengan las dos variables, por lo que
en consecuencia las conclusiones y sugerencias de la presente tesis serviran de
apoyo y referente para futuros estudios. En cuanto a la defensa practica, se aspira
a que los directores de Instituciones educativas ejerzan un adecuado liderazgo
directivo y delegacion de funciones en los docentes, promoviéndose el buen clima
institucional y la convivencia saludable. Asimismo, se evidencia la defensa
metodoldgica, considerando qué se dio como una tesis cuantitativa, de modelo
correlacional, que cumplio con las suposiciones metodoldgicas en un afan de llegar

a los objetivos trazados.

Ademds, se precisa mencionar que al existir dos variables como es el
liderazgo directivo y la delegacion de funciones, ambas en su conjunto potenciaran
el trabajo y buen desempefio de los directores en la administracion de las
instituciones educativas, pues el liderazgo busca mejorar el disefio organizacional
de las escuelas procurando un cambio e innovacién y una mejor administracion en
aprovechamiento de los aprendizajes de los educandos y de toda la Corporacion

Pedagogica.



El propdsito principal propuesto es: Determinar la relaciéon entre el liderazgo
directivo y la delegacidon de funciones en el personal docente de una la RED de
Lima, 2022, en cuanto a los propésitos particulares se mencionan a) Determinar la
relacién entre el liderazgo autocrético y la delegacion de funciones en el personal
docente de una a RED de Lima, 2022, b) Determinar la relacién entre el liderazgo
democratico y la delegacion de funciones en el personal docente de una RED de
Lima, 2022. c) Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y la delegacion de

funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

Se propusieron los posteriores supuestos: en la suposicién global se abordé:
Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la delegacion de
funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022, a) Existe una relacién
significativa entre el liderazgo autocratico y la delegacion de funciones en el
personal docente de una RED de Lima , 2022, b) Existe una relacion significativa
entre el liderazgo democrético y la delegacién de funciones en el personal docente
de una RED de Lima, 2022, c) Existe una relaciéon significativa entre el liderazgo
liberal y la delegacion de funciones en el personal docente de una RED de Lima,
2022



Il MARCO TEORICO

Se realizaron diversos analisis tanto de manera Internacional como nacional,
sobre las variables de liderazgo directivo y delegacion de funciones, en el plano

internacional. En cuanto a liderazgo directivo observamos los siguientes estudios:

Paternina (2021) el objetivo de su investigacién realizada fué: “Identificar si
el modo del liderazgo del director influye en la calidad educativa de una Institucion
Educativa” la investigacion presentada fue de enfoque cuantitativa, descriptivo
correlacional, corte transversal y disefio no experimental, es decir, que no consto el
manejo de variables, para recoger los datos de la variable 1 se utiliz6 un
cuestionario Multifactorial de liderazgo adecuado para Latinoamérica, y para la
variable 2 una guia de mejoramiento institucional, la muestra fue tomada a 37
docentes, el supuesto de la presente tesis es: el modo de liderazgo del director
interviene significativamente en la calidad educativa de una Institucion educativa,
se concluye que el estilo de liderazgo del director si influye significativamente en la
calidad educativa de una Institucién Educativa, ya que el centro educativo tenia una
baja calidad en la educacion, como se evidencio con las evaluaciones anuales y
gue el estilo predominantes un liderazgo transformacional con un 92.16% siendo la
puntuacion predominante en el directivo, la prueba de estadistica de fiabilidad Alfa
de Cronbach obtuvo un resultado de 0.952 para la variable de liderazgo del director

Tomando en cuenta las recomendaciones brindadas de la presente tesis es
resaltante conocer la importancia del liderazgo directivo teniendo en cuenta la
apreciacion de toda la comunidad educativa, ya que la influencia del director como
lider es determinante en la relacién con sus subordinados y de la mano de los
productos consolidados de las valoraciones del alumnado, se obtendra logros en la
calidad educativa.

Montes (2018) El propésito general de su investigaciéon fue: Determinar el
estilo de liderazgo que ejerce el Directivo y su proposito especifico 3 fue:
Determinar la existencia de una relacion entre el liderazgo directivo y clima
organizacional en la I.E., el disefio metodologico del estudio fue de tipo descriptiva

correlacional, método analitico sintético, transversal, exploratorio, descriptivo, de



método inductivo y deductivo. y el supuesto fue existe relacién significativa entre
liderazgo directivo y clima organizacional, se aplicaron dos instrumentos a una
muestra aleatoria de 19 docentes, 83 estudiantes y 83 padres de familia, se dio la
aplicacion de encuestas a través de 2 cuestionarios y cuya conclusion principal en
cuanto al tipo de liderazgo que predomina es el liderazgo democrético del director
en un 72 % esto observado desde la Optica de los estudiantes y padres de familia,
no siendo el mismo caso entre los docentes, ya que ellos determinan un liderazgo
liberal y autocratico, en un 74% debido a las demandas laborales por parte de los
entes superiores, por este motivo los maestros presentan una motivaciéon baja.
Como conclusiéon especifica en cuanto a la relacion de las variables liderazgo
directivo y clima organizacional, si existe una concordancia o relacion entre ambas
en un 0,00005 Chi cuadrado. Los maestros manifiestan que no se encuentran

claros en el ejercicio del liderazgo del director pues no hay suficiente evidencia.

Entre las sugerencias que nos brinda la presente investigacion, podemos
mencionar la importancia de ejercer un estilo del liderazgo que sea definido por
parte del directivo y conocido por toda la institucion, ya que cOmo se muestra él es
el pilar de la Administracion de su corporacion, en él se encuentran definidas las
caracteristicas que todo lider debe manejar para mejorar la gerencia de una
institucion educativa manteniendo el buen clima organizacional, ambos necesarios
para llegar a la excelencia educativa, por ello es forzoso buscar adecuados modelos
de calidad, en los cuales se desarrolle la delegacion de tareas para llegar a ser mas

competentes
Entre los antecedentes internacionales estudiados mencionamos a:

Suria (2020) donde el objetivo general fue: Determinar la posible relacion,
del empoderamiento en trabajadores con movilidad reducida y la satisfaccion
laboral, su poblacién fue de 142 personas mayores de 18 afios y su muestra 67
personas. La metodologia usada fue: cuantitativa, disefio transversal, se utilizaron
dos instrumentos, para la variable empoderamiento la escala de empoderamiento
de Rogers et al, cuestionario con 28 preguntas donde el alfa de Cronbach tuvo un
nivel de 85 a 88. La conclusion al objetivo descrito fue: que cuanto mayor

empoderamiento adquieren los trabajadores con movilidad reducida, mayor



capacidad poseen para hacer frente a sus adversidades y dificultades generadas,

indicando un alto grado de empoderamiento en relacion con la satisfaccion laboral.

El presente estudio es relevante pues nos da a conocer la relacién
importante del empoderamiento con la satisfaccion laboral para una persona con
discapacidad, de esta manera, podemos inferir, que en el trabajo o en cualquier
contexto profesional es determinante fomentar y desarrollar el empoderamiento, ya
gue produce una enorme complacencia laboral, de esta manera se genera un
bienestar propio y profesional, ya que el empoderarse les permite a los
discapacitados tomar un mayor control de sus decisiones, una mayor autoestima,
les da el poder necesario para participar y movilizarse en actividades en las cuales

toman decisiones para bienestar de su salud o de los demas.

Navedd, Hussin (2018), Entre los propositos especificos podemos
mencionar: ldentificar la relacion entre el empowerment y la satisfaccion laboral
entre docentes, el disefio metodolégico del estudio fue de enfoque cuantitativo, se
uso6 el método de investigacion de encuestas a profesores universitarios publicos
de Pakistan, con una técnica de muestreo estratificado de 219 maestros, para la
variable de liderazgo organizacional se us6 el cuestionario adaptado de Stogdil con
un indice de confiabilidad 0.91, mientras que para el cuestionario de
empoderamiento, adaptado por Short y Rinehart, con un indice de confiabilidad
0.91y el cuestionario de satisfaccién laboral con un indice de confiabilidad de 0.88.
La estadistica inferencial se utilizé para el andlisis de datos, analisis descriptivo,
correlacion de Pearson y analisis de regresion multiple. Las dimensiones incluidas
para la variable empowerment fueron: crecimiento profesional, toma de decisiones,
autoeficacia, autonomia, estatus. Entre los resultados de Empowerment y
satisfaccion laboral, se muestra (r= .805, Sig= .00). Se concluye que existe una
fuerte relacion positiva significativa entre las variables ya que la variable
empowerment es vital para la satisfaccion laboral pues procura la mejora de los

maestros.

A través del presente estudio inferimos la necesidad e importancia de tener
un empowerment y una satisfaccion por parte de los maestros, ellos nos llevaran a

que se conduzca al logro de objetivos teniendo en cuenta el enfoque y la meta a



cumplir en cada empresa o institucion educativa, ya que de ésta manera los
trabajadores generaran una conciencia y se promovera la motivacion e
involucramiento laboral y si a ello sumamos las propuestas emitidas se lograra la

competitividad y el éxito laboral.

Entre las tesis nacionales en cuanto a Liderazgo Directivo podemos

mencionar a:

Sanca, Vera (2018) El propésito especifico de la investigacion fue:
Establecer la relacion del liderazgo democratico y el stress laboral, estudio de tipo
correlacional, disefio no experimental, corte transversal, pues no se sometieron a
prueba las variables, la técnica utilizada fue la encuesta mediante el uso de
cuestionario para ambas variables, la poblacion fueron 92 personas y la muestra
fue de tipo censal, muestro probabilistico estratificado. la hipétesis que se planted
para dicho proposito fue: Existe relacion del liderazgo democratico y el estrés
laboral del personal de la universidad. Para lo cual, la correlacion de liderazgo
democrético y estrés laboral son significativamente menores o bajas, p=,723 < a=
0.05 por lo tanto se rechaza la hipétesis alternativa y se acepta la nula, por lo tanto,
se concluye que el liderazgo democratico no es un origen de peligro de estrés para
ellos. Ya que la relacion no es significativa. El liderazgo democratico es bajo en 39
personas lo que equivale al 42.4%. Esto quiere decir que los empleados no
practican un liderazgo democrético, sus opiniones no son escuchadas y tampoco
practican la toma de decisiones, mientras que 15 empleados que equivale a un
12.22% si lo practican. Para ellas, el liderazgo liberal posee un 18.3, un criterio bajo

dentro la media aritmética, mientras que para el liderazgo democrético de 31,09%.

Como podemos deducir del presente estudio, es necesario preparar a los
docentes y directores en un estilo de liderazgo que logre transformar la visién de
los docentes para que se conviertan en representantes de versatilidad en post de
lograr nuevas metas en beneficio de la escuela. Se resalta el papel del director
ejerciendo un liderazgo en beneficio de una organizacion el cual siempre debe de

liderar y organizar la administracién en aras de lograr una adecuada gestion.



Contreras (2017) El proposito de estudio fue: Determinar la relacion entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional, se utilizé la metodologia cuantitativa,
de nivel bésica, disefio no experimental, de corte transversal, tipo correlacional, la
muestra fue de 180 trabajadores, para ambas variables se utilizo la técnica de la
encuesta mediante un cuestionario, en la cual 136 empleados (75.6%) nos dice que
se encuentra en un nivel de liderazgo directivo alto, mientras quell docentes
(6.1%) se encuentra en un nivel de liderazgo directivo bajo, se concluye que hay
una correspondencia significativa directa entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional.

Evidenciamos a través de la presente investigacion, que el liderar de manera
autocratica un grupo de personas es sumamente perjudicial para la salud emocional
de los mismos, pues como se muestra en el estudio que no existe un clima laboral
favorable para la organizacion, dando como consecuencia la incompatibilidad de
criterios e ideales. Es por ello, la importancia de desarrollar espacios para
socializarse e integrarse logrando establecer una comunicacién asertiva y directa
con las autoridades, tener pausas activas para lograr un mayor desempefio a nivel

personal y profesional.

En el caso de Delegacion de Funciones, hemos analizado en cuanto a tesis

Nacionales a:

Romero (2018) su propésito fué: Determinar la relacion entre la delegacion
de funciones y la satisfaccion laboral percute con satisfaccion en el trabajo de un
Municipio, cuya poblacién a estudiar fue de ciento diecinueve personas, la presente
investigacién se da bajo el enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional,
disefio no experimental, corte transversal. La técnica utilizada fue la encuesta
mediante un cuestionario para ambas variables. Concluye que hay una conexion
positiva baja de (0,212) entre ambas variables, que se interpreta como a que, Si
existe una mejor delegaciéon de funciones, mayor satisfaccion laboral que exprese
el empleado, por el contrario, si hay una mala delegacion de funciones, habra una
baja satisfaccién laboral. Quiere decir, que la delegacion de funciones influye en un
21.2% Lo importante de esta tesis es que la motivacion se da de manera voluntaria

y precisa, mediante estimulos laborales y retribuciones.
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En este caso, hemos podido analizar, que en la presente tesis existe una
influencia positiva de la delegacion de autoridad, pues los trabajadores se sienten
complacidos de que se les brinde capacitaciones asi como orientaciones con los
cuales serdn mas productivos en sus labores, es por ello que se debe proporcionar
de manera especifica una funcion a realizar en un determinado tiempo y sin dejar
de lado otras actividades, de esta manera el proceso de adaptacion a desarrollar
funciones con autonomia se dara de manera mas efectiva sobre todo si se realizan

sin haber interferencias.

Leyva, Vilcas, (2021): En su andlisis, el fin primordial de la misma fue:
Determinar la relacion del empowerment con la productividad laboral de los
cooperadores de una zona de Huancayo, la muestra de la poblacién son ochenta y
ocho personas, la estrategia de trabajo es el método cientifico, enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional, no experimental de corte transversal, el procedimiento
usado fue la encuesta, cuyo cuestionario tuvo 40 preguntas que incluyen las cuatro
dimensiones del empowerment: poder, motivacién, liderazgo y desarrollo, concluye
gue existe una relacion directamente proporcional, la relacion es directa significativa
y buena, en el nivel 0.01 bilateral, la correlacion de Rho Spearman es de 0.742,
significancia de p= 0.000 es decir; si se incremento el empowerment, aumento el

rendimiento laboral.

Analizando la presente tesis, nos permite comprender la importancia de la
delegaciéon del mando en una empresa y el crecimiento en paralelo de su
produccion laboral, es por ello que se sugiere aplicar la presente herramienta en la
administracion, ya que se accede a brindar una mejor seguridad y compromiso que
permitan que el subordinado se identifique con la empresa dando como conclusién
la suma de frutos en un breve tiempo. En simultdneo, se debe proponer, que los
trabajadores productivos, tengan una mejor independizacion y autonomia en sus
decisiones, de esta manera se fortalecera el trabajo en equipo, el clima

organizacional, la resolucion de desacuerdos y crecimiento productivo.

En la presente seccion tomaré en cuenta conceptos, teorias y juicios

correspondientes a la variable a indagar: Liderazgo Directivo.
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En la actualidad, los Centros Educativos o colegios van a la vanguardia de
la progresion y mejora de los avances cientificos, buscando un perfeccionamiento
contindo, es por este motivo que las Instituciones necesitan de una especial
atencion, de tener un guia o lider que les brinde las pautas necesarias en el logro
de los propdésitos planteados con ayuda de los empleados subalternos, de ésta
manera, no solo se beneficia la escuela sino ademas toda la Comunidad ya que la
labor pertinente del directivo es poseer una institucion educativa organizada, a

través del ejercicio de su autoridad o poder, Sevilla (2002)

Para Reyes (2007) el término lider deriva del vocablo inglés to lead, cuyo
significado es liderar, conducir, llevar, dirigir. La persona lider influye de manera
Unica sobre sus subordinados ya que posee la capacidad de persuadirlos y que lo
sigan para lograr las metas propuestas. Entre las caracteristicas que todo lider debe
dominar, Fremont E. Kast (2007) menciona 4, en primer lugar debe poseer un
razonamiento rapido y utilitario para resolver dificultades con supremacia, en
segundo lugar tener prudencia comunitaria, lo cual le permitird ser equitativo e
imparcial en la toma decisiones, en tercer lugar debe disponer de un estimulo
intrinseco, el cual le permitira dar ese impulso necesario para vencer las
adversidades y superarlas, por ultimo, gozar de una disposicion para un trato con

cada individuo en diferentes posiciones y situaciones que ocurran.

Para Orr (1998) el lider, es una persona diestra, que ejecuta atribuciones en
otros individuos para regentarlos y tutelarlos de manera efectiva hacia el logro de

propasitos y fines organizacionales fijos.

Aunque a veces se confunde, no es lo mismo mando que lider. Mientras la
definicion de mando tiene las connotaciones de autoridad y poder, el lider no lo
involucra necesariamente. En muchas ocasiones, se le atribuye un poder personal
mas profundo que el poder formal inherente al cargo que ocupa. Esto como

resultado de la integridad y coherencia reconocida y otorgada por los demas.

Para Garfield, Rueden y Hagen, (2018) A través de la historia el liderazgo ha
tenido una funcion, la de dar solucidon a diferentes situaciones problematicas que

se relacionan con la motivacion y que involucra una conducta social adecuada.
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Es por ello necesario la disposicion para realizar capacitaciones orientadas
a fortalecer habilidades directivas de quienes fungen como jefes o directivos de

alguna institucion

Para Madrigal (2011, p.18) el liderazgo es el acto mediante el cual, el lider
ejerce un dominio sobre otras personas mediante gestos, comportamientos, actos,
técnicas, con el fin de encaminar, guiar, propiciar, mejorar la labor de los individuos
a su cargo, obtener la meta trazada y propiciar el progreso oOptimo de los
participantes. Entonces, podemos deducir que un buen lider contribuye
positivamente dentro de una institucion, su rol es imprescindible ya que mantendra
una organizacion y clima institucional estable dando como resultado un ambiente

de trabajo beneficioso para sus trabajadores.

Para Giraldo y Naranjo (2014), citando a Daft (2006), el liderazgo es la
concordancia de influencia que ocurre entre los guias y sus discipulos, a través del
cual ambos procuran alcanzar transformaciones y terminaciones reales que
manifiesten las conclusiones que comparten. Del mismo modo, Giraldo y Naranjo
(2014), cita a Garcia (2011), para precisar el liderazgo como la destreza de

respaldar sobre otros de manera particular por su temple y naturaleza de lider.

Orr (1998), define el liderazgo como la responsabilidad que tiene un individuo
para asegurar la participacion de los integrantes de un equipo u organizacion hacia
el logro de una meta. Asimismo, el mismo autor expone que el ejercicio habil del

lider es la influencia en los demas.

Cabe mencionar, que existen diversas maneras y peculiaridades que marcan
un liderazgo, éste patrén a seguir tiene por finalidad ser un camino para lograr los
objetivos trazados y que solo el gerente, jefe o director puede definir en diversas

situaciones de manera pertinente.

McBer (2000) sostiene que para desarrollar un buen desempefio docente es
necesaria una actitud profesional, ademas de pensar, planificar, proponer metas,

liderar y mantener relaciones interpersonales.
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Es por ello que se deben desarrollar cualidades indispensables para ser
considerados sujetos factibles de asumir el rol de lider directivo, ya que por las
caracteristicas personales mostradas ante los miembros de la instituciéon sera

sujeto modelo a seguir

Chiavenato, (1999) nos dice que liderazgo es el dominio que se da de
manera comunicativa entre dos o mas personas en una determinada situacion para
lograr cambios. Inferimos de éstas afirmaciones que el liderar a una o un grupo de
personas demanda de una comunicacion asertiva y eficaz, con la cual motivara de

manera ascendente al logro de resultados.

Para Chiavenato, (2006) liderazgo es la influencia interpersonal dada en una
situacion, se establece una comunicacion con los colaboradores para conseguir los

propositos organizacionales.

Para el Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion, IIPE
UNESCO (2003) define que el liderazgo es una agrupacion de procedimientos que
encamina al equipo de personas para el logro de las actividades planificadas de
manera flexible y condescendiente, dichas actividades no son dadas de manera
represiva, sino mas bien de manera empética, respetuosa, solidaria y equitativa,

favoreciendo el trabajo en equipo y beneficiando a la Institucion.

Para Villarreal-Villa, et al., (2019). Se afirma que cuando un directivo acepta
el liderazgo inicia conociendo las necesidades y los diferentes problemas que
advierte en la evolucion de la labor pedagdgica, por lo que asesora a los profesores

a través de una actitud de confianza en la labor realizada.

Por ello, al conocer la realidad del contexto en el que se interactta, permite
al observador la toma de decisiones oportunas para satisfacer las necesidades y

dar solucién a los problemas observados.

Para Danielson, (2006) tomado de Bolivar (2011), en todas las buenas
escuelas, hay docentes que tienen una visibn mas alla de su propia aula, puesto
gue reconocen que las experiencias de los estudiantes en la escuela no dependen

s6lo de la interaccion con los profesores, sino de mas factores. Esta toma de

14



conciencia es la que mueve a los maestros a adoptar un papel de agentes activos

en el cambio

Para Mera (2017) en cuanto al liderazgo directivo, nos menciona que es la
competencia y la destreza que tiene un jefe dentro de la administracion de una
escuela. Un director que realiza sus labores, en servicio de la Corporacion

educativa y observado por otros, sera un lider formal.

Leithwood, (2009) nos manifiesta que el liderazgo se encuentra dentro de
vinculos sociales y sirve a la sociedad, ya que su fin es servir a un grupo, ademas
de tener siempre un objetivo y un camino a seguir, ya que el lider tiene proyectada
una vision y misién por cumplir buscando ser funcional dentro de un determinado

contexto o ante una eventual contingencia.

Para Andersson (2010) El Liderazgo Directivo ejerce una influencia indirecta
en el aprendizaje de los alumnos, a través de su incidencia en las motivaciones,
habilidades y condiciones del trabajo de los profesores, que a su vez afectan los

resultados de los estudiantes.

En sintesis, la excelencia de la educacion va de la mano de un pertinente
Liderazgo directivo, ya que este es el punto de inicio para el éxito de una buena
gestion y tiene que ver ademas exclusivamente con la calidad de persona y las
cualidades que posee para dirigir la organizaciéon o la institucion, ya que de ello

dependera el prestigio de su persona.

Para Kurt Lewin, y colaboradores (1940) nos dice que el liderazgo es un
proceso mediante el cual un miembro del grupo, influye en sus demas comparieros
para lograr propésitos grupales, es por ello que plantea un ordenamiento, es por
ello que los colaboradores lo buscan necesariamente para direccionar ese
ordenamiento. Es por ello que aquellos grupos que tienen lideres autocraticos y
liberales, no llegan a las metas propuestas, mientras que, en los grupos con lideres

democraticos, logran sus metas.

Para nuestro estudio trabajaremos con la propuesta de Lewin.
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Lewin maneja la concepcion de una teoria organicista, donde el grupo, es la
masa, el cuerpo de un ser, la cabeza es el lider, es el encargado de conducir a los

grupos, cumple su objetivo propuesto.
Estilos de liderazgo:

Para Lewin y colaboradores establecen tres estilos de liderazgo: autocratico,

democratico y liberal.

Liderazgo autocratico: El lider fija las directrices y centraliza el poder y la
toma de decisiones, informa y supervisa todo lo que se tiene que realizar al grupo,

es dominante.

Liderazgo democratico: el lider propone directrices, propone la discusion y la

participacion del grupo descentralizando la autoridad, conduce y orienta al grupo.

Liderazgo liberal (laissez-faire) el lider posee una participacibn minima,
otorga total libertad a las decisiones, grupales o individuales no evalta ni regula

acciones en el grupo. (Tomado de Chiavenato Idalberto)

Segun White y Lappitt sefialan tres estilos principales de liderazgo:

Estilo autoritario, en éste estilo el lider define toda accion a realizar, tales
como estrategias, actividades, designa las tareas a realizar y qué personas la
realizardn, ademas de elaborar juicios personales sobre el desenvolvimiento de las

personas y controlar su participacion en el grupo.

Estilo democratico, en éste estilo el lider propone un consenso de ideas con
todos los integrantes de su equipo, para tomar decisiones trabajando de manera
equitativa con ellos, posee una vision de los propdésitos que quiere lograr, propone
alternativas de solucidn previa sugerencia técnica, los integrantes del equipo de

trabajo tiene la libertad de trabajar con las personas que desean.

Estilo “Laissez Faire” (dejar hacer) el presente estilo de liderazgo, no
necesariamente es para un lider, sino mas bien para la persona que hace las veces

de jefe 0 gerente, ya que las decisiones que se toman se realizan de manera libre,
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tiene en cuenta la informacién que brinda cada integrante de manera personal mas

no en equipo.
Dimensiones de Liderazgo directivo:

Gershendfeld y Napier (2008) nos manifiestan que existen tres dimensiones
para el liderazgo directivo tomados como fundamento de los estudios realizados

por Lippit, Lewin y White (1968) y que a continuacion mencionamos:

Dimension autocratica: es una dimensién muy autoritaria y coaccionadora, en la
cual se exige el cumplimiento de tareas y responsabilidades bajo cualquier tipo de
presion, no existe un trabajo en equipo, por el contrario, es una relacion muy tirante
e incluso agresiva, no existe la motivacion y los estimulos. En este tipo de

dimensidn los subordinados se sienten agredidos y vulnerados en el trato.

Dimension democratica: el lider es vinculante en su modo de trabajo con sus
subordinados, toma en cuenta respetuosamente mucho su colaboracién, sus ideas

y sugerencias para el buen desarrollo de sus proyectos.

Dimensién liberal: el lider propone a sus ayudantes el desarrollar sus actividades
con autonomia y moderacion, las decisiones que se plantean en equipos de trabajo
se realizan de manera desconcentrada lo cual permite a sus miembros tener
independizacion para la busqueda de solucion de los problemas. En ésta dimension
el jefe no utiliza alicientes ni bonificaciones, la comunicacidén que se establece es

de modo horizontal y con entendimiento hacia todos.

Para Borja y Gabor (2007) los directores en la dimensién autocréatica,
organizan, reparten, deciden, evallan de modo solitario sin tener en cuenta a la
comunidad educativa, son sélidos en sus decisiones, perseverantes en sus
convicciones, analizan los resultados de tareas dadas, la toma de decisiones se da

de manera Unica sin involucrar los sentimientos.

Los directores que asumen ésta dimension democrética, toman en cuenta
las apreciaciones de toda la comunidad educativa, desde la planificacion, discusion,

programacion, realizacion y evaluacién de un proyecto sostenible en el tiempo. Son
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generosos Yy proponen diversas soluciones para el logro de objetivos, pero lo mas

importante es que son un integrante mas del equipo de trabajo.

Con respecto a este punto, Borja y Gabor (2007, p. 46) nos dicen que los
directores que toman ésta dimension, no participan de manera activa en los equipos
de trabajo, ya que dejan toda la iniciativa y libertad a la comunidad educativa pues
desean sentirse reconfortados, de esta manera evitar la obligacion en la toma de

decisiones y en los productos obtenidos. No existe un cuidado total del lider.

A propdsito de este punto, Rivera (2011, p.32) manifiesta que en éste tipo de
dimensidn, es el jefe quien organiza, detalla y ordena a las personas que forman
un grupo de trabajo para que realicen las actividades sefialadas por él y que deben
ser cumplidas a cabalidad, posee una identidad imperativa, despotica y dictatorial,
€l no interviene ni colabora en el desarrollo del trabajo, él sélo dirige. Ademas, no
permite comportamientos amicales dentro del equipo de trabajo, ya que siente que
puede ser vulnerada su gestion y su mando, para €l siempre sera su prioridad su

ocupacion laboral.

Rivera (2011) nos dice que, para el lider democratico, es importante tomar
en cuenta la opinion de sus colaboradores ya que acuerdan de manera horizontal
las propuestas para el éxito del proyecto, considera libertad en las sugerencias que
le brinda el equipo de trabajo, acepta posibles soluciones, las debate y consensua,
permite que sus colaboradores, no subordinados; se sientan en clima favorable
para desarrollar su creatividad y expresar un compromiso extendiendo asi su

potencial humano.

Rivera, (2011, p. 50) Este lider liberal, es generoso deja toda la
responsabilidad en manos del grupo y con la autonomia e independizacion que
ellos poseen sabe que llevaran con éxito las tareas propuestas en post de
resultados favorables, ya que son personas responsables, pero sobre todo
competentes.

En conclusidn, para la dimension autocratica, en este tipo de dimension, es
el lider quien alberga todo el poder, no facilita una organizacién emocionalmente

sana para sus empleados o subordinados, ya que no permite el desarrollo de un
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trabajo horizontal, sino vertical, pues todo el poder emana del lider hacia sus
subordinados, por ende, no se permitira el desarrollo organizativo y profesional de

éstos.

Concluyendo, la dimension democratica, es de caracter vital para el
desarrollo de un equipo de trabajo saludable ya que promueve la participacion
activa de los colaboradores, se busca establecer un bien comun, existe una
atencion por parte del lider de manera horizontal ya que realiza una Optima
delegacion de tareas pues confia en la capacidad de resolucion de dificultades de
sus colaboradores pero lo mas importante es que crea un clima de trabajo favorable

para el desarrollo y solucion de los proyectos.

Para concluir, podemos deducir que la dimension liberal, el lider es una
persona indiferente al trabajo en equipo, si bien es cierto que respeta la opinién de
sus colaboradores, prefiere no ser responsable en las decisiones que se toman. Es
por ello que, al dejar todo el trabajo en manos de sus colaboradores, los empodera
y los hace competitivos en la resolucién de problemas. Es por ello que tomando en
cuenta todas las dimensiones presentadas, queda ya en los directores tomar en

cuenta la que mas le conviene para lograr el éxito en su gestion

En la presente parte tomaré en cuenta conceptos, teorias y juicios

correspondientes a la variable a indagar: Delegacion de Funciones.

Como sabemos, el lider es la persona encargada de guiar al equipo de
trabajo a su cargo en post de lograr sus objetivos planteados. El delegar funciones
es una habilidad inherente al lider para lograr la buena conduccion de una
institucion educativa o empresa, de ésta manera formaremos personas
competentes para lograr un buen trabajo colaborativo, mantener un efectivo clima
institucional, manejar una correcta eleccién y firmeza en las decisiones, su ingenio
se involucra y expone logrando ganancias productivas en beneficio de la institucion.
También encontraremos el término como Delegacion de autoridad, delegacion de
responsabilidades, delegacion de poder, empowerment y su traduccion al espafiol:

empoderamiento
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Chiavenato (2017) nos dice que la delegacion de autoridad sienta las bases,

da poder, motivacion, en la organizacion, a personas con menos jerarquia.

Cafleque menciona dos puntos esenciales que toda autoridad debe trabajar
para delegar: en primer lugar debe realizar una preparacion comprometida para
delegar, ya que el jefe debe ofrecer oportunamente a su delegado toda la
investigacién realizada y detallada de cada proyecto ademas de brindarle todos los
instrumentos para que pueda realizar eficientemente su trabajo, de esta manera
sera un éxito la delegacion, en segundo lugar debe el lider otorgar a sus delegados
criterios establecidos de manera progresiva en las cuales se va concretizando cada
proyecto, es realizar una pre planificacion detallada con la finalidad de lograr ser

mas competitivo.

Para Chiavenato (2014) la variable de Delegacion de funciones, también
podemos encontrarla como Delegacion de autoridad, toma de decisiones,
delegacion de responsabilidad y empowerment; la traduccién al espafiol de éste

ultimo término significa empoderamiento.

Rappaport (1988) y Zimmerman (2000) concuerdan en que el
empoderamiento es un constructo que relaciona fortalezas individuales y
competencias, las cuales van a ser un sistema de ayuda y conductas proactivas

para asuntos sociales y de politica.

Para Snell y Bohlander (2013) el delegar funciones es brindar a sus
colaboradores la independizacion, la autonomia y la responsabilidad de manera

formal para que desarrollen y evallen ciertas actividades.

Louffat (2012) determina que la delegacion es una técnica por la cual se
brinda a un subordinado el poder y la licencia necesaria para realizar

responsablemente acciones con la obligacién de informar a su superior.

Griffin (2011) precisa que la delegacion es un mecanismo a través del cual
los administradores dan el mando a sus delegados, de no haber una delegacion,
todo se centraria en una sola persona. El colaborador debe manejar la delegacion

de la manera mas responsable y calma para asi lograr sus objetivos.
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Gordillo (2017) considera que la delegacion es una decision del 6rgano
administrativo competente, por la cual transfiere el ejercicio de todo o parte de su
competencia a un Organo jerarquicamente inferior, o sometido a tutela

administrativa.

Para Reyes (2007) es importante establecer una delegacion, nos dice que
delegar es poner en conocimiento a otro individuo parte de nuestro mando, pero
compartiendo obligaciones para que ejerza en lugar nuestro, es un hacer a través
de otros” la administracion requiere siempre de una delegacioén, el jefe delega

autoridad y responsabilidad.

Musso (2005) nos dice que la accion de delegar es un instrumento muy Util
gue debe facilitar el trabajo del lider y que tiene etapas a realizarse que van desde
la: elegirad a la persona a delegar, encargar las actividades, supervisar y evaluar

todo el trabajo realizado por el delegado.

Para Burgos (2004) en su libro “Gerencia y Decisiones”, Delegar funciones
es el procedimiento mediante el cual el lider o gerente faculta a otro individuo para
gue proceda en lugar él, es dar el poder de manera descentralizada con una

contencion.

Newsome (2008) explicOo que el Empowerment y la autoeficacia son
elementos importantes para comprobar el nivel de satisfaccion de los empleados.

Para Cuesta (2010) afirma que delegar es dar autoridad a un individuo para
realizar responsabilidades dentro de una organizacion, la organizacion que instituye
una delegacion posee las condiciones necesarias para lograr los propésitos

propuestos.

Para Arata (2005) Empowerment es la permision que se dan los
colaboradores para obtener efectos por si mismos y comprometerse con la

compafia como si fueran los duefios.

Cafieque (2011) nos dice que delegar apoya a tener una visién absoluta de

los inconvenientes, peligros y ocasiones, los cuales ayudaran a tener una mayor

21



permisividad, animos, esfuerzos y temple para poder variar y proponer
planteamientos creativos y originales, de este modo se lograra un desarrollo

comprometido y serio.

Para Chiavenato (2017), empowerment es la facultad en la toma de
decisiones, o delegacion de autoridad mediante la cual se da poder, liderazgo,
participacidbn en una organizacion, responsabilidades y facultades para que se
hagan responsables en el cambio. Es un paso mas alla del desarrollo de los

equipos.

En sintesis, siendo la delegacion parte importante de la Administracion en
una organizacion, el buen lider realiza acciones de poder y responsabilidad a través
de otros. Delegar es transmitir a otra persona nuestro mando, para que nuestro
prestigio se ejerza de manera responsable, el tener una buena delegacion va a
ayudar a mejorar los tiempos y la atencion a otros temas, logrando mayor

productividad al trabajo.

Entre los beneficios de la delegacion, Reyes (2007) menciona:

Acceder a tener un tiempo definido para atender actividades de mayor

trascendencia y envergadura, los problemas menores lo trabajan el subordinado.

El lider, al tener un tiempo especial, podra tener un tiempo mayor para concebir

nuevos proyectos, analizar, controlar y evaluar nuevos planes.

La delegacion implica que el delegado aprenda a desenvolverse particularmente en

diferentes situaciones, logrando una diferenciacion.

El delegado aprende a conocer todas las particularidades de cada situacién y a

resolverlas segun su prioridad.

Entre las desventajas tenemos:

Se genera peligro, de que el lider pueda tomar alguna decision inapropiada ya que

al delegar deja de conocer toda la realidad.
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Se pierde la autoridad de tener una vision completa de todo el proyecto, es una

limitacion propia de la delegacion.

Al descentralizarse la autoridad, se hace lo mismo con el mando, ya que al existir
mas delegados para cada especializacién también aumenta la descentralizacién
del poder.

Surge la dificultad de tomar diferentes decisiones para asuntos similares, ya que
los delegados al aumentar en proporcién también aumentaran en nuamero de

soluciones distintas.
Para nuestro estudio trabajaremos con la propuesta de Chiavenato.

Para Chiavenato (2015) el delegar funciones, tiene como premisa dar
informacion, poder y libertad a las personas de manera detallada con la finalidad
de que patrticipen activamente en las organizaciones. Permitird a los colaboradores
tener la libertad de tomar decisiones con autonomia e independencia en beneficio
de la institucién. Para ello, se disponen 4 dimensiones que a continuacion se

detallan:
Dimensiones de la Delegacion de Funciones:

Poder, dar el mando a los subordinados significa libertad para sus decisiones,
acciones y potestad en toda la organizacién, quiere decir que se otorga el mando,

se delega tareas, se da seguridad, libertad e importancia al delegado.

Motivacién, se debe dar a los colaboradores recompensas, brindar estimulos,
distinguir su labor, retribuir su esfuerzo e intervenir en los resultados, para que

continden siendo productivos.

Desarrollo, se debe conceder a los delegados los medios posibles para que sean
capacitados, informados, adiestrados y desarrollar habilidades y destrezas en

beneficio de la empresa.

Liderazgo, entregar a los cooperadores de una organizacion un liderazgo efectivo,

recibir una orientacion adecuada, objetivos y metas sefialadas y alcanzables en el
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tiempo, valoracion de los resultados y retroinformacién ayudara al buen desempefio

de ellos en la institucion.
Estructura para delegar funciones

Campoverde (2011) sefialé formas diversas de delegar o encargar para

obtener resultados a tomar en cuenta. Entre ellas mencionamos:

Encargar tareas simples, se realiza por el miedo a delegar ya que existe aun poca
determinacién y estimulo por parte del colaborador, dando como resultado

ineficacia en el transcurso del proyecto.

Aliviar la responsabilidad, es la utilizacién o manipulacion del jefe al colaborador, el

resultado sera una frustracién por parte del colaborador al sentirse utilizado.

Encargar obligaciones, pro sin autoridad, lo que ocasionard resentimiento y

desanimo en el colaborador.

Encargar en contra del colaborador, es cuando el colaborador no acepta nuevas
tareas dadas por el lider o rechaza obligaciones dadas a ultima hora, el resultado

rencor del colaborador o alejamiento entre colaborador y lider.

Encargar demasiado poder, o sindbnimo de proteccion hacia el colaborador
poniendo en peligro su eficiencia, el resultado sera la ausencia de autoridad e

ineficacia de mando.

Mala Comunicacion, no existe una éptima comunicacién entre colaborador y lider,

el resultado seréd incapacidad e incompetencia en la solucion de problemas.

Manipulacién ascendente, cuando el colaborador bajo el pretexto de necesitar
ayuda regresa la delegacion al lider, el resultado sobrecarga de trabajo para el lider,

autoridad titubeante
Delegacion de Funciones eficaz

Hellriegel, Jackson & Slocum (2009) incidieron en que el encargo o

delegacion de funciones trabajan en simultaneo con las obligaciones, para que ésta
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delegacion sea efectiva y practica, tomaremos los siguientes consejos, entre ellos

mencionamos:

Instaurar objetivos y normas, las cuales deben estar dadas desde el inicio de un

proyecto, ya que son las metas que se lograra en un determinado tiempo.

Ser muy claros, debe de haber una comunicacién efectiva y clara, ademas de
conocer con exactitud el trabajo a realizar, tener mucho en cuenta la

responsabilidad y el respeto.

Participacion, Debe existir un compromiso eficaz por parte de todo el equipo de
trabajo, desde la planificacién del proyecto, la toma de cisiones, la evaluacion y el

fortalecimiento de su autonomia e independizacion.

Tener un trabajo finiquitado, el equipo de trabajo debe permanecer activo desde
gue se inicia hasta su culminacion, brindando informacion y apoyo en todo

momento.

Proporcionar capacitaciones. Los colaboradores deben estar en constante mejora
de habilidades y destrezas para optimizar su desempeio, fortaleciendo y

superando sus debilidades y superar sus oportunidades.

Brindar retroalimentacion, la retroalimentacion debe ser dada al concluir la
evaluacion para poder saber si su desempefio como colaboradora fue 0 no un éxito,
de esta manera se superara barreras y se modificara su inoperancia mejorando sus

desempeinios.

La delegacion de funciones es una tarea compartida entre jefe y delegado,
es importante mencionar que el proceso de delegacién es reversible y cambiante,
ya que si el delegado muestra cierta imprudencia o insensatez, debera ser removido
de su cargo. Es muy importante también mencionar que un buen lider debe conocer
los beneficios, desventajas, formas y reglas para delegar, entonces podemos decir

gue poder y responsabilidad van de la mano para una buena delegacion.
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[I. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion:

El tipo del presente estudio es basica, ya que nos permite comprender la
correspondencia a las que se posicionan las variables a estudiar, y es que se busca
establecer nuevos saberes e inéditos campos de estudio mas intensos para ese
tipo de poblacién. La investigacion es de enfoque cuantitativo; pues recolect6 datos

para probar las hipétesis en base a resultados estadisticos.

Para Hernandez et al (2014) un estudio es de tipo esencial o basica porque
su punto de inicio es el marco tedrico y cuya meta es enunciar modernas teorias o
variar las ya conocidas, de esta manera se sumara mas entendimiento sobre la
materia visto desde una perspectiva mas objetiva, pero sin comparar con cualquier

aspecto funcional.

3.1.2 Disefio de investigacion

El disefio del presente estudio es no experimental, ya que las variables a
estudiar no han sufrido manipulacién alguna, se dan en una poblacion y en un
momento determinado en el tiempo. La Investigacion es de corte transversal ya que

el instrumento serd aplicado una sola vez.

El nivel de Estudio es correlacional, ya que su objetivo primordial es sentar
el grado de correlacién entre ambas variables, de ésta manera podremos observar
como actia una variable: Liderazgo directivo y como se relaciona el

comportamiento de la otra; Delegacion de Funciones, de una RED de Lima.
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Disefio

V1

V2
Donde:
M = Muestra de la investigacion
V1 = Liderazgo Directivo
V> =Delegacion de Funciones
3.2 Variables y operacionalizacién
Definicién conceptual de la variable 1 Liderazgo Directivo:

Es la capacidad de un miembro para hacer trabajar al grupo,
organizarlo en aras de un definitivo objetivo que lo ha unido, concitando y
desencadenando estados particulares, a veces regresivos conservando en
varios casos lazos muy reconditos con sus seguidores (Lewin, 1940 referido
por Leiva, 2011)

Definicién operacional:

El liderazgo directivo es estimado a traves de tres dimensiones: estilo
de liderazgo autocratico, estilo de liderazgo democratico y estilo de liderazgo

liberal con un total de 30 items cuya medicion se dara en escala ordinal.
Dimension 1: Autocratico,

Dimensién 2: Democréatico
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Dimension 3: Liberal
Indicadores:

Para la variable Liderazgo directivo, se ha empleado 30 indicadores para

poder recabar la informacién solicitada.
Definicion conceptual de la variable 2 Delegacion de Funciones:

Para Chiavenato (2015) es el proceso de confiar el trabajo en otros
individuos ofreciéndoles el derecho a tomar decisiones y a formalizar
gestiones, creando asi la dispersion de autoridad entre todos los niveles de

una organizacion para la toma de decisiones.
Definicién operacional

La variable delegacion de funciones, se descompone en 4 dimensiones
y estas en indicadores de donde se obtienen los 19 items. Siendo el nivel de

medicién de los datos en escala ordinal.
Dimension 1: Poder
Dimension 2: Motivacion
Dimension 3 Desarrollo
Dimension 4 Liderazgo
Indicadores:

Para la variable Delegacién de funciones, se ha empleado 19
indicadores para poder alcanzar la investigacion solicitada. El nivel de

medicién es en escala ordinal.

(Ver anexo 1)

28



3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

Para Toledo, Diaz (2008) es la agrupacion de componentes que para el
presente caso son individuos escogidos que consiguen intervenir en el analisis, y

componen una parte imprescindible del estudio.

Para Hernandez et al. (2014) es el grupo de sujetos elegidos que colaboraron
en el analisis con referencias valiosas, en correspondencia a una capacidad

excepcional con peculiaridades generales.

La poblacion del presente estudio esta conformada por los 101 docentes de
una RED de Lima, se trabajo con la totalidad, dado ello no hubo seleccion de

muestra.

Criterio de inclusion: es la cualidad, que permite que un individuo sea
apreciado como parte de una “poblacién. En nuestro estudio todos los docentes de

una RED de Lima son parte de la investigacion.

Criterio de exclusion: Para nuestro estudio no forman parte del mismo los

directores, el personal Auxiliar y administrativo.
Unidad de Anélisis

Para Hernandez et al. (2014) nos dice que son los individuos que participaran
del andlisis, son las piezas fundamentales para el empleo de los instrumentos ya
gue tienen particularidades cruciales en el grupo de estudio. En conclusion, la
unidad de analisis lo conforman cada uno de los docentes que respondieron los

cuestionarios.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Para el proceso de recojo de datos de la variable uno y dos, se
utilizé la técnica de la encuesta, para Lépez y Fachelli (2015) es un

procedimiento mediante el cual se procede a recoger la informacién
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mediante un cuestionario a la muestra en observacibn de manera

minuciosa.

Para que el acopio de datos de las variables Liderazgo directivo y
Delegacion de Funciones se materialice se procedié a aplicar un

cuestionario, la cual fue respondida de manera libre y anonima.

Torres y Salazar (2019) inciden que el formulario establece una
agrupacion de cuestionamientos basados en aspectos con relacion al
estudio y deben ser respondidas ya que es imprescindible para alcanzar las
evidencias y recabar los datos solicitados, debe ser de facil acceso para los
encuestados pero lo mas importantes es tomar en cuenta todo el tema de

estudio.

Instrumento de recojo de informacién para la variable Liderazgo Directivo

Para Otzen y Manterola (2017) es el predmbulo de un numero de
interrogaciones las cuales seran resueltas por los entrevistados, dichas

interrogantes que el investigador considera necesarios para su disertacion.

Tabla 1

Ficha técnica del Instrumento 1

Instrumento 1

Denominacion Interrogantes de Liderazgo Directivo

Técnica Encuesta

Instrumento Cuestionario

Autor César Ruiz Alva (2009) Universidad Antenor Orrego.

Adaptacion a la realidad del estudio: Luis Enrique Contreras

Davila (2017) Procedencia: SMP — Peru
Nivel de confianza 9504

Poblacion 101 educadores
Muestra 101 educadores
Estructura 30 items

Escala de mediciéon Ordinal

Ao 2022

Nota: cuestionario politbmico, escala Likert.

(Ver anexo 2 a)
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Instrumento de recojo de informacion para la variable Delegacion de

Funciones

Tabla 2

Ficha técnica del Instrumento 2

Instrumento 2

Denominacion Interrogantes de Delegacion de Funciones

Técnica Encuesta

Instrumento Cuestionario

Autor Adaptacion a la realidad del estudio: Roxana Betsabé Paz

Chumpitaz (2022) Procedencia: LV- Peru
Nivel de confianza 95%

Poblacion 101 educadores
Muestra 101 educadores
Estructura 19 items

Escala de medicidon Qrdinal

Afo 2022

Nota: cuestionario politbmico, escala Likert
(Ver anexo 2 b)
Validez de los instrumentos

Para Hernandez et al. (2014), es el nivel que tiene el instrumento para medir
el presente modo de confirmacion es el informe de expertos que presentan una
amplia trayectoria en temas académicos y educativos, lo cual nos permite

realizar valoraciones y juicios.

Para Escobar y Cuervo (2008) precisan que el presente procedimiento de
validacién es un dictamen enterado de especialistas que tiene un amplio trayecto
en los temas que abordan lo que les permite opinar y emitir juicios sobre el

contenido.

La comprobacion o certificacion de las herramientas para Liderazgo

directivo y Delegacion de funciones se realiz6 a través de la Opinion de
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experimentados, quienes son los que aprobaran dichas herramientas. Se ha
enviado via correo electronico a los Doctores de la Universidad UCV, la Carta de

presentacion, la ficha técnica, la matriz de operacionalizacion de variables con

sus dimensiones y el Certificado de validez de contenido.

Para la presente validacion los Doctores y Magister de amplia trayectoria han

emitido su opinién y puntaje.

Tabla 3

Validacién de los instrumentos

Experto Opinion Puntaje
Dr. Raul Delgado Arenas Aplicable Muy alto
Mtra. Adela Jesus Faya Salas de Aplicable Muy alto
Venturo

Aplicable Muy alto

Dra. Elizabeth Mercedes Vegas

Palomino

Nota: (Ver Anexo 3)

Confiabilidad

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) nos dicen que la credibilidad

de una herramienta de medicidon se refiere a la manera en que su aplicacion

frecuente al mismo sujeto ocasiona efectos similares, resistentes y consecuentes.

Para precisar la pertinencia y credibilidad del instrumento, se preparé el

examen de credibilidad como el Alfa de Cronbach, los cuales nos brindan los

siguientes productos:
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Tabla 4

Confiabilidad de los instrumentos

Alfade
Experto N° de elementos
Cronbach
Liderazgo Directivo 0,928 30
Delegacion de Funciones 0,971 19

Nota: Data SPSS 26.

En el presente instrumento, la confiabilidad de instrumentos,
estadisticamente es buena, dado que las variables tienen un nivel de puntuacion

superior a 0.7
3.5. Procedimientos

En primer lugar, el estudio de la presente tesis, al igual que otras, parte de
una incertidumbre, que para nuestra ocasion es el obstaculo que presenta el
liderazgo directivo para tener una adecuada delegacion de funciones, la cual se da
por diferentes motivos y que son materia de la presente tesis. Es por ello que se

construy6 una herramienta que nos facilitara el resolverla.

En segundo lugar, se coordiné una Carta de Presentacion mediante la cual
se solicitaba el permiso correspondiente a los directores de las instituciones
educativas donde se aplicaron los instrumentos de manera presencial, ademas de

informarles sobre la finalidad de la presente investigacion.

En tercer lugar, se procedid a la utilizacion de los instrumentos en la
poblacién a estudiar, para poder realizar el examen de manera descriptiva de las
variables y sus aspectos a definir se utilizé el planteamiento estadistico SPS 26 y

Excel para recolectar la informacion.

Por dltimo, en cuarto lugar, luego de recopilar toda la informacion de los

instrumentos se procedié a colocarlos de manera estadistica en cuadros con la
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finalidad de proponer sugerencias para que los directores ejerzan un liderazgo
directivo y una delegacion de funciones en bienestar de su comunidad educativa y

por consiguiente una adecuada administracion.

3.6. Método de analisis de datos

Los procedimientos para el analisis de informacion recolectada en el

presente estudio se realizaron en dos etapas.

La primera etapa se refiri6 a un estudio descriptivo, donde se realizé la
tabulacion de las contestaciones que se consiguieron cuando se aplicaron los

instrumentos, a través de las tablas de frecuencia estadisticas.

La segunda etapa se refiere al estudio inferencial, cuya finalidad fue el de
comprobar los supuestos del presente estudio, a través de la prueba de normalidad

de datos.

3.7. Aspectos éticos

Las respuestas a la aplicacion de los instrumentos presentados a los
educadores fueron anénimas durante todo el proceso de estudio. Se cuid6 su
originalidad y seguridad, para que de esta manera los educadores puedan
responder con total libertad, de esta manera los resultados serén los mas reales

posibles.

En la presente tesis se ha aplicado la ética durante todo el proceso de
investigacion, desde el uso de citas textuales hasta la confiabilidad de los

instrumentos, no existiendo manipulacién alguna durante alguna etapa de la tesis.
IV. RESULTADOS

En el presente capitulo presentaremos el andlisis descriptivo de la
investigacion realizada, se mostraran resultados descriptivos de la variable uno;

Liderazgo Directivo y de la variable dos: Delegacion de Funciones
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Tabla 5

Resultados de la Variable 1 Liderazgo Directivo

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Nunca 32 31,7 31,7 31,7
A veces 35 34,7 34,7 66,3
Siempre 34 33,7 33,7 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 5 podemos observar, que 32 entrevistados que representan el

31.7% advierten que NUNCA observan ejercer un Liderazgo directivo, que 35

entrevistados que representan el 34.7% advierten que A VECES observan ejercer

un Liderazgo directivo, mientras que 34 entrevistados que representan el 33.7%

nos dicen que SIEMPRE observan ejercer un Liderazgo directivo. Se puede

concluir que en la RED se observa que se ejerce un liderazgo Directivo

Tabla 6

Resultados de la Variable 2 Delegacion de Funciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Bajo 32 31,7 31,7 31,7
Medio 31 30,7 30,7 62,4
Alto 38 37,6 37,6 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 6 podemos observar, que 32 entrevistados que representan el

31.7% advierten que es BAJO observar la delegacion de funciones, 31
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entrevistados que representan el 30.7% advierten que hay un nivel MEDIO,

mientras que 38 entrevistados que representan el 37.6% nos dicen que es ALTO la

delegacion de funciones. Se puede concluir que en la RED se ejerce una alta

delegacion de funciones.
Tabla 7

Resultados de la Dimension Liderazgo Autocratico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 22 21,8 21,8 21,8
A veces 28 27,7 27,7 49,5
Siempre 51 50,5 50,5 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 7 podemos observar, que 22 entrevistados que representan el

21.8% advierten que la dimension de liderazgo autocratico tiene un valor de

NUNCA, para 28 entrevistados que representan el 27,7% advierten que la

dimension de liderazgo autocratico tiene un valor de A VECES y 51 entrevistados

gue representan el 50,5% advierten que la dimension de liderazgo autocratico tiene

un valor de SIEMPRE.

Se puede concluir que en la RED se observa que se ejerce un liderazgo

autocratico
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Tabla 8

Resultados de la Dimension Liderazgo Democratico

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje _
valido acumulado
Nunca 26 25,7 25,7 25,7
A veces 39 38,6 38,6 64,4
Siempre 36 35,6 35,6 100,0
Total 101 100,0 100,0

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 8 podemos observar, que 26 entrevistados que representan el

25.7% advierten que la dimension de liderazgo democrético tiene un valor de

NUNCA, para 39 entrevistados que representan el 38.6 % advierten que la

dimensién de liderazgo democratico tiene un valor de A VECES y 36 entrevistados

gue representan el 35,6% advierten que la dimensién de liderazgo democratico

tiene un valor de SIEMPRE.

Se puede concluir que en la RED se observa que se ejerce un liderazgo

democréatico A veces.

Tabla 9

Resultados de la Dimension Liderazgo Liberal

_ _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Nunca 31 30,7 30,7
A veces 26 25,7 56,4
Siempre 44 43,6 100,0
Total 101 100,0

Nota: Data SPSS 26.
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En la tabla 9 podemos observar, que 31 entrevistados que representan el
30,7% advierten que la dimension de liderazgo liberal tiene un valor de NUNCA,
para 26 entrevistados que representan el 25,7% advierten que la dimension de
liderazgo liberal tiene un valor de A VECES y 44 entrevistados que representan el

43,6% advierten que la dimensién de liderazgo liberal tiene un valor de SIEMPRE.

Se puede concluir que en la RED se observa que se ejerce un liderazgo

liberal Siempre.
Tabla 10

Resultados de la Variable 1 Liderazgo Directivo y Variable 2 Delegacién de

Funciones
Delegacién de Funciones
: : Total
Bajo Medio Alto
Recuento 24 6 2 32
Nunca
% del total 23,8% 5,9% 2,0% 31,7%
. Recuento 7 6 22 35
Liderazgo
o A veces
Directivo %deltotal 69%  509% 21,8%  34.7%
Recuento 1 19 14 34
Siempre
% del total 1,0% 18,8% 13,9% 33,7%
Recuento% 32 31 38 101
Total
del total

31,7% 30,7% 37,6%  100,0%

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 10, 24 entrevistados que representan el 23.8%, nos dicen que
cuando Nunca se aplica el Liderazgo Directivo, la delegacion de funciones tiene un
nivel Bajo, 6 entrevistados que representan el 5.9% nos dicen que cuando A veces

se aplica el Liderazgo Directivo, la delegaciéon de funciones tiene un nivel medio,
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pero cuando 14 entrevistados que representan el 13.9%, nos dicen que cuando
Siempre se aplica el Liderazgo Directivo, la delegacion de funciones tiene un nivel
Alto.

Tabla 11

Correlacion entre de la Dimension Liderazgo Autocratico y Delegacion de

Funciones
Delegacién de Funciones
: : Total
Bajo Medio Alto
Recuento 11 3 8 22
Nunca
% deltotal 10,9%  3,0% 7,9% 21,8%
. Recuento 15 9 4 28
Liderazgo
A N A veces
utocratico %deltotal 14,9%  8,9%  4,0%  27,7%
Recuento 6 19 26 51
Siempre

% del total 5,9%  18,8% 25,7%  50,5%

Recuento 32 31 38 101
% del total 31,7% 30,7% 37,6% 100,0%

Total

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 11, 11 entrevistados que representan el 10.9%, nos dicen que
cuando Nunca se aplica el Liderazgo Autocratico, la delegacion de funciones tiene
un nivel Bajo, 9 entrevistados que representan el 8.9% nos dicen que cuando A
veces se aplica el Liderazgo Autocrético, la delegacion de funciones tiene un nivel
medio, pero cuando 26 entrevistados que representan el 25.7%, nos dicen que
cuando Siempre se aplica el Liderazgo Autocratico, la delegacién de funciones tiene

un nivel Alto.
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Tabla 12

Resultados de la Dimension Liderazgo Democrético y Delegacién de Funciones

Delegacion de Funciones

_ _ Total
Bajo Medio  Alto
Recuento 19 7 0 26
NUNCA op deltotal  18,8%  6,9%  00%  257%
Liderazgo
~ Recuento 12 9 18 39
Democratico
AVECES oo deltotal 11,9% 89% 17,8%  38,6%
Recuento 1 15 20 36
SIEMP'® o6 Geltotal 1,09 149% 19,8%  35,6%
32 31 38 101
Recuento 32 31 38 101
Total
%deltotal 31,7% 30,7% 37,6% 100,0%

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 12, 19 entrevistados que representan el 18.8%, nos dicen que

cuando Nunca se aplica el Liderazgo Democratico, la delegacion de funciones tiene

un nivel Bajo, 9 entrevistados que representan el 8.9% nos dicen que cuando A

veces se aplica el Liderazgo Democrético, la delegacién de funciones tiene un nivel

medio, pero cuando 20 entrevistados que representan el 19.8%, nos dicen que

cuando Siempre se aplica el Liderazgo Democratico, la delegacién de funciones

tiene un nivel Alto.
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Tabla 13

Resultados de la Dimension Liderazgo Liberal y Delegacion de Funciones

Delegacién de Funciones

Bajo Medio Alto Total

Nunca Recuento 25 6 0 31
% del total 24,8% 5,9% 0,0% 30,7%

Liderazgo Liberal A veces Recuento 4 S 17 26
% del total 4,0% 5,0% 16,8% 25,7%

Siempre Recuento 3 20 21 44

% del total 3,0%  19,8% 20,8%  43,6%

Recuento 32 31 38 101
Total

% del total 31,7% 30,7% 37,6% 100,0%

Nota: Data SPSS 26.

En la tabla 13, 25 entrevistados que representan el 24.8%, nos dicen que
cuando Nunca se aplica el Liderazgo Liberal, la delegacion de funciones tiene un
nivel Bajo, 5 entrevistados que representan el 5.0% nos dicen que cuando A veces
se aplica el Liderazgo Liberal, la delegacion de funciones tiene un nivel medio, pero
cuando 21 entrevistados que representan el 20.8%, nos dicen que cuando Siempre

se aplica el Liderazgo Liberal, la delegacion de funciones tiene un nivel Alto.
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Analisis Inferencial

Prueba de normalidad

Resultados estadisticos inferenciales.

HO: La informacién de la muestra sostiene una distribucién normal.

H1: La informacién de la muestra no sostiene una distribucién normal.

Regla de decision

Nivel de Significancia: 0.05

Si Sig. < 0.05 la hipotesis nula (HO) debe ser desaprobada

Si Sig.> 0.05 la hipotesis nula (HO) debe ser aprobada

Tabla 14

Prueba de Kolmogorov-Smirnov? para las variables de estudio

Nivel de Significancia: 0.05

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Liderazgo Directivo ,223 101 ,000
Delegacion de Funciones ,246 101 ,000
Liderazgo Autocratico ,317 101 ,000
Liderazgo Democrético ,232 101 ,000
Liderazgo Liberal ,281 101 ,000

Nota: Fuente base de datos.

En la tabla 14, observamos que los valores dados a Sig. = 0.000< 0.05, en

consecuencia, se desestima la hipotesis nula (HO) y se aprueba la hipétesis alterna
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(H1), es por ello que se afianza que la informacion de las variables y dimensiones

proceden de una distribucion normal.
Prueba de la hipotesis general: liderazgo directivo y delegacion de funciones

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la delegacién

de funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022

HG: Existe una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la delegacion de

funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022
Tabla 15
Prueba de la hipotesis general: liderazgo directivo y delegacion de funciones

Nivel de Significancia: 0.05

Delegacion de Liderazgo

Funciones Directivo

Coeficiente de

Delegacion de correlacion 1,000 503"
Funciones Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 101 101
Spearman Coeficiente de ,503™ 1,000
Liderazgo correlacion
Directivo Sig. (bilateral) ,000
N 101 101

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 15, observamos que obtuvo un p-valor = 0,000 y una correlacion
Rho de Spearman = 0.503™ en consecuencia, existe una relacion significativa entre
las variables Liderazgo Directivo y Delegacién de Funciones en los docentes de

una RED, La relacion entre las variables es significativa.
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Tabla 16

Prueba de la hipétesis especifica 1 de estudio: Correlacion entre la dimensién

liderazgo autocratico y la delegacion de funciones

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo autocrético y la delegacién

de funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

HEL: Existe una relacion significativa entre el liderazgo autocrético y la delegacion

de funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

Correlacion Rho de Spearman para dimension Liderazgo autocratico y Delegacion de

Funciones
Delegacion de  Liderazgo
Funciones Autocratico
Coeficiente de
y 1,000 ,342™
correlacion
Delegacion de Sig. (bilateral) ,000
Funciones N 101 101
Rho de
Spearman _
Liderazgo Coeficiente de ,342™ 1,000
Autocratico correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 101 101

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 16, observamos que el valor de Sig. = 0.000 < 0.05, en
consecuencia, existe una relacion significativa entre la dimension Liderazgo
Autocratico y Delegacién de Funciones en los docentes de una RED, es por ello
gue se afianza que la informacion del valor de Rho de Spearman= 0.342, los cual

nos indica que la relacion entre las variables es moderada.
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Tabla 17

Prueba de la hipétesis especifica 2 de estudio: Correlacion entre la dimensién

liderazgo democratico y la delegacion de funciones

HO No existe una relacion significativa entre el liderazgo democratico y la

delegacion de funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

HE2 Existe una relacion significativa entre el liderazgo democratico y la delegacion

de funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

Correlacion Rho de Spearman para dimension Liderazgo democratico y

Delegacion de Funciones

Delegacion de Liderazgo

Funciones Democrético

Delegacion de Coeficiente de 1,000 ,562"
Funciones correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101
Rho de _
Liderazgo Coeficiente de
Spearman L
Democratico correlacion 562" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 101 101

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 17, observamos que el valor dado a Sig. = 0.000 < 0.05, en
consecuencia, existe una relaciéon entre la dimension Liderazgo Democratico y la
variable Delegacion de Funciones en los docentes de una RED, es por ello que se
afianza que la informacién del valor de Rho de Spearman= 0.562 cual nos indica

gue la relacion entre las variables es moderada.

45



Tabla 18

Prueba de la hipétesis especifica 3 de estudio: Correlacion entre la dimensién

liderazgo liberal y la delegacion de funciones

HO No existe una relacion significativa entre el liderazgo liberal y la delegacion de

funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

HE3 Existe una relacion significativa entre el liderazgo liberal y la delegacion de

funciones en el personal docente de una RED de Lima, 2022.

Correlacion Rho de Spearman para dimension Liderazgo liberal y Delegacion de

Funciones
Delegacion de Liderazgo
Funciones Liberal
Delegacién de Coeficiente de 1,000 ,564"
Funciones correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 101 101
Rho d . "
Spea(ljrmim _ Coeficiente de ,564 1,000
Liderazgo correlacion
Liberal
Sig. (bilateral) ,000
N 101 101

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 18, observamos que el valor dado a Sig. = 0.000 < 0.05, en
consecuencia, existe una relacion entre la dimension Liderazgo Liberal vy
Delegacion de Funciones en los docentes de una RED, es por ello que se afianza
gue la informacién del valor de Rho de Spearman = 0.564 cual nos indica que la

relacion entre las variables es moderada.
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V. DISCUSION

Al realizar la prueba de correlacion entre las dos variables en estudio, se
obtuvo un p-valor = 0,000 y una correlaciéon Rho de Spearman = 0.503™ que denota,
que existe una relacion significativa entre las variables Liderazgo Directivo y
Delegacioén de Funciones en los docentes de una RED. La relacion es proporcional
entre las variables y los docentes son conscientes de ese resultado. Es por ello,
gue el liderazgo que determine un lider en una institucion educativa, debe
relacionarse con cada situacién, contenido, la manera cémo tomar una decision y
plantear una solucién. Para un lider pedagogico es de vital importancia la opinion
de sus maestros, ya que el logro de sus propuestas en su gestion va de la mano
con el trabajo motivado de sus maestros. Se coincide con Montes (2018) quien en
Su proposito especifico tres indica, que existe una relacion entre sus variables
estudiadas, existiendo una correlacion en un 0,00005 Chi cuadrado, concluyendo
que en el caso del liderazgo directivo se manifiesta cuando director ejerce buenas
practicas administrativas y de organizacion, siendo percibido por los padres de
familia y alumnado, mas no por los docentes, ya que ellos no hay suficiente
evidencia de que se esté aplicando un liderazgo directivo acompafiado de un Clima
Organizacional, manifiestan que no se encuentran claros en el liderazgo del director
y muestran una baja motivacion. Estos resultados son respaldados por Kurt Lewin
et al. (1940) quien considera que el liderazgo es un proceso mediante el cual un
miembro del grupo, influye en sus demas compaferos para conseguir propésitos
grupales, es por ello que disefia una categorizacion, para que los colaboradores lo
busquen necesariamente para direccionar ese ordenamiento. Es por ello que
aguellos grupos que tienen lideres autocraticos y liberales, no alcanzan las metas
propuestas, mientras que, en los grupos con lideres democréticos, consiguen sus

propaositos.

En el andlisis descriptivo de la variable Liderazgo directivo se encontré que,
32 entrevistados (31.7%) advierten que nunca observaron un liderazgo; 35
entrevistados (34.7%) consideraron que A veces observan dicho liderazgo y
finalmente, 34 entrevistados (33.7%) indicaron que siempre observan un Liderazgo
directivo. Los resultados obtenidos, coinciden con Contreras (2017), quien en su

investigacién corrobor6 que 136 educadores (75.6%) encontraron un nivel de
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liderazgo directivo alto, mientras que 11 (6.1%) se encuentra en un nivel de
liderazgo directivo bajo, esto quiere decir, que un buen director que se caracteriza
por un adecuado liderazgo en su escuela lo llevaran al éxito de su gestion
administrativa, ello sera un excelente precedente para los padres y alumnos,
ademas de elevar la calidad de la ensefianza a través del Buen desempefio
docente, el buen clima institucional, la comunicacion asertiva, y la organizacion. Es
importante que el liderazgo directivo sea eficiente y efectivo, sobre todo que
respalde y apoye a toda la Comunidad educativa. Cabe mencionar, que con
Paternina (2021), no se coincide en los resultados obtenidos con referencia a la
variable liderazgo directivo, siendo determinante la influencia significativa del
director para los docentes, padres de familia y los estudiantes de tal manera que
los logros que se alcanzaron en la institucion se sientan como propios, teniendo
como consecuencia una alta motivacion y moral, mientras que para la presente
investigacion, los entrevistados manifiestan que el liderazgo Directivo se da a veces
con un 34.7%, y siempre con un 33.7%, esto puede ser debido a que los docentes
en su gran mayoria son contratados y desconocen la labor del Director en el tiempo.
Estos resultados son corroborados por Mera (2017) en cuanto al liderazgo directivo,
nos indica que es la competencia y la destreza que tiene un director dentro de la
administracion de una escuela. Una autoridad que realiza sus propuestas, en
servicio de la Corporacién educativa y observado por los demas, sera un lider

sensato.

Es por ello que MINEDU, nos relata la importancia de ejercer por parte del
directivo una adecuada mision y funciones dentro de la escuela, sobre todo el de
liderar e inspeccionar frecuentemente y de manera participativa y organizada a los

educadores, delegando responsabilidades con responsabilidad y confianza

En lo que corresponde a Suria (2020) coincidimos con su investigacion, cuya
conclusion general fue: Existe relacion entre sus variables investigadas, una de
ellas es el empoderamiento, determindndose que existe una relacion significativa
entre ambas. Ademas, que el grado de empoderamiento de los entrevistados con
discapacidad es moderadamente alto, por lo cual se concluye que cuanto mayor

empoderamiento se dé a una persona con movilidad reducida, mayor capacidad
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tendra para hacer frente a las adversidades, mientras que, para nuestro estudio, la

delegacion de funciones 6 empoderamiento tiene un nivel alto de 37,6%.

Mencionando a Navedd, Hussin (2018) coincidimos con su estudio realizado,
cuya conclusion muestra que hay una fuerte relacioén positiva y significativa entre
las variables investigadas, (r=.805, Sig=.00) asociandose ambas variables entre si.
Para nuestro caso la variable empowerment 6 delegacion de funciones, si es
llevado de una manera efectiva, eficaz y de la mano de un buen liderazgo se dara
mejoras en la satisfaccion de los maestros, asimismo, en los resultados de la
relacion de variables de nuestro estudio, 14 entrevistados, 13.9%, nos dicen que
cuando Siempre se aplica el Liderazgo Directivo, la delegacién de funciones tiene
un nivel Alto. En mencion a Romero (2018), coincidimos con sus resultados, pues
concluye que hay una conexion positiva baja de (0,212) entre ambas variables, que
se interpreta como a que si existe una mejor delegacion de funciones, mayor
satisfaccion laboral que exprese el empleado, por el contrario, si hay una mala
delegacién de funciones, habra una baja satisfaccion laboral. Quiere decir, que la
delegacion de funciones influye en un 21.2%, mientras que, para nuestra
investigacion, 24 entrevistados, el 23.8%, nos dicen que cuando Nunca se aplica el
Liderazgo Directivo, la delegacion de funciones tiene un nivel Bajo. Siguiendo con
Leyva, Vilcas, (2021), no coincidimos con sus resultados, pues concluye que existe
una relacion directamente proporcional, la relacion es directa significativa y buena,
en el nivel 0.01 bilateral, la correlacion de Rho Spearman es de 0.742, significancia
de p= 0.000 es decir; si se incrementd el empowerment, aumento el rendimiento
laboral. Mientras que, para nuestro caso, el Rho Spearman es de 0.564, siendo la

relacion de variables es moderada.

Es importante que los maestros mediante el empowerment o el
empoderamiento, la delegacion de funciones o delegacion de autoridad, el lider,
director, dirigente o gerente es quien buscara la personal ideal, responsable y
comprometida para que asuma la gestion encargada, la cual previamente debe
estar capacitada para desarrollar esa funciébn y pueda tomar las decisiones
acertadas, permitiendo tener objetivos y metas y se sienta comprometido a
solucionar inconvenientes, tomar medidas, de ésta manera se buscara que toda la

organizacion se maneje hacia el logro de una meta en comun. Estos resultados
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coinciden con Chiavenato, (1999) nos dice que liderazgo es la potestad que se da
de manera comunicativa entre dos 0 mas personas en un determinado contexto
para lograr cambios. Deducimos de estas afirmaciones que el liderar a una o un
grupo de personas demanda de una comunicacion asertiva y eficaz, con la cual

motivara de manera ascendente al beneficio de resultados.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, el valor de Sig. = 0.000 < 0.05, que
denota una relacidon significativa entre la dimensién Liderazgo Autocratico y
Delegacion de Funciones en los docentes de una RED, es por ello que se afianza
gue la informacién del valor de Rho de Spearman= 0.342, los cual nos indica que
la relacion entre las variables es moderada. En el analisis descriptivo referente a la
dimensién Liderazgo Autocratico, 22 entrevistados (21.8%) advierten que la
dimensién de liderazgo autocratico tiene un valor de nunca, para 28 entrevistados
(27,7%) advierten que la dimension de liderazgo autocrético tiene un valor de a
veces y 51 entrevistados (50,5%) advierten que la dimensién de liderazgo
autocratico tiene un valor de siempre. Estos resultados coinciden con Montes
(2018), cuyos resultados arrojaron que en el caso de los docentes, determinan que
existe un liderazgo liberal y autocratico, en un 74%, de un total de 14 entrevistados,
debido a las altas demandas laborales por parte de los entes superiores, por este
motivo los maestros presentan una motivacion baja. Para nuestro estudio, el 50.5%
de entrevistados indica que a nivel de RED se da un liderazgo autocratico
coincidiendo con el autor. Este tipo de liderazgo, si bien es cierto no es favorable
dentro de las organizaciones, aun es utilizado por los directores de las instituciones
educativas, por algunas superioridades que presenta, como tener un control total
de las situaciones, obtencién de productos a corto plazo, dispensar de obligaciones
a los colaboradores. En cuanto a los inconvenientes, como podemos observar la
falta de motivacién en los maestros es la primera perdida que se da, seguido a ello
es la falta de obligacion hacia el trabajo que va de la mano con la baja autoestima,
se pone en peligro el clima profesional, el alto nivel de ansiedad, la falta de iniciativa
e imaginacién. Estos resultados se sustentan con Garfield, Rueden y Hagen, (2018)
A través de la historia el liderazgo ha tenido una funcion, la de dar solucién a
diferentes circunstancias problematicas que se relacionan con la motivaciéon y que

involucra una conducta social adecuada.
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En cuanto a la hipétesis especifica 2, el valor dado a Sig. = 0.000, existe una
relacion significativa entre la dimension Liderazgo Liberal y Delegacion de
Funciones. En el andlisis descriptivo, que 26 entrevistados (25.7%) advierten que
la dimension de liderazgo democratico tiene un valor de nunca, para 39
entrevistados (38.6%) advierten que la dimension de liderazgo democratico tiene
un valor de A veces y 36 entrevistados (35,6%) advierten que la dimension de
liderazgo democréatico tiene un valor de siempre. En este punto se coincide con los
resultados de Sanca, Vera, (2018) ya que mientras en nuestro estudio el 35.6%
tiene un valor de siempre, para ellas el liderazgo democrético no afecta a sus
colaboradores, pues no existe una relacion estadisticamente nula entre ambas, ya
gue sus valores de significancia son menores a lo sefialado p=,723 concluyendo
gue no existe una correspondencia significativa, rechazando la hip6tesis alternativa
y admitiendo la nula. La media aritmética dada para el liderazgo democratico es
31.09%. El presente liderazgo es regular para los colaboradores, 12.2% es el nivel

mas alto, solo 11 trabajadores lo promueven, en nuestro caso 36 entrevistados.

El presente liderazgo democratico, también conocido como participativo,
pues atrae a todo el equipo de trabajo, es muy importante dentro de las
organizaciones educativas, se cooperan, se impulsa la escucha activa y la toma de
disposiciones, el cambio de ideas, el estilo de comunicacién es mas horizontal,
sobre todo se propicia la autonomia y la independencia por ende mejorando el clima
organizacional. Estos resultados son corroborados por Musso (2005) nos expresa
gue la accion de delegar es una herramienta muy util que debe facilitar el trabajo
del lider y que tiene etapas a realizarse que va desde: elegira a la persona a
delegar, encomendar las actividades, controlar y valorar todo el trabajo realizado

por el delegado.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, observamos que el Sig. = 0.000 < 0.05,
en consecuencia, existe una relacion significativa entre la dimensién Liderazgo
Liberal y Delegacion de Funciones en los docentes de una RED. En el andlisis
descriptivo, se encontré que, 31 entrevistados (30,7%) advierten que la dimension
de liderazgo liberal tiene un valor de nunca, para 26 entrevistados (25,7%) advierten
gue la dimension de liderazgo democratico tiene un valor de a veces y 44

entrevistados (43,6%) advierten que la dimension de liderazgo liberal tiene un valor
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de siempre. Comparando estos resultados con Sanca, Vera, (2018), se determiné
gue no coinciden, pues para ellas el liderazgo directivo liberal, posee un 18.31 un
criterio bajo dentro la media aritmética, y que no se desarrolla como en nuestro
estudio, donde el liderazgo liberal tiene un valor alto de 43.6%, dicho liderazgo
libertario no es el mas recomendado, ya que los maestros quedan en total libertad
y los niveles de rendimiento bajan. Si bien es cierto que la intencidén de este tipo de
liderazgo es dar mayor independencia y autonomia al grupo de trabajo, ya que los
maestros trabajan sin mucha presién, es muy posible que las metas no se cumplan
y que surjan conflictos que afecten el clima profesional. Este resultado se corrobora
con Chiavenato (2009), quien considera que en el liderazgo liberal (laissez-faire),
el lider posee una participacion minima, concede total independencia a las

decisiones, grupales o individuales no valora ni regula operaciones en el grupo.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera: En relacion al propdsito general, las variables guardan relacién y
se hallan en un nivel positivo, siendo el valor de significancia (0.000<0.05),
asimismo, el valor de Rho Spearman = 0,503. Esto quiere decir, que un buen
director que se caracteriza por un adecuado liderazgo en su escuela asistido de
una efectiva y eficaz Delegacion de Funciones lo llevaran al éxito de su mision

administradora.

Segunda: En relacion al propdsito especifico dos, las variables guardan
relacion directamente proporcional ya que cuando siempre se aplica el Liderazgo
autocratico la delegacion de funciones tiene un nivel bajo, siendo el valor de
significancia (0.000<0.05), asimismo, el valor de Rho Spearman = 0,342. Por
consiguiente, si algun director posee y aplica Siempre el liderazgo autocratico, la

delegacion de Funciones siempre tendra un nivel bajo.

Tercera: En relacion al propoésito especifico uno, las variables guardan
relacion directamente proporcional ya que cuando siempre se aplica el Liderazgo
Democratico, la delegacion de funciones tiene un nivel Alto, siendo el valor de
significancia (0.000<0.05), asimismo, el valor de Rho Spearman = 0,562. Por
consiguiente, si algun director posee y aplica siempre el liderazgo democratico, la

delegacion de Funciones siempre tendra un nivel alto.

Cuarta: En relacion al proposito especifico tres, las variables guardan
relacion directamente proporcional ya que cuando siempre se aplica el Liderazgo
liberal, la delegacién de funciones tiene un nivel Alto, siendo el valor de significancia
(0.000<0.05), asimismo, el valor de Rho Spearman = 0,564. Por consiguiente, que
si algun director aplica siempre el liderazgo liberal, la delegacion de Funciones

tendra un nivel alto.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere a los directores de las Instituciones Directivas fortificar
y evolucionar la gestion que realizan, ya que la influencia indirecta que ejerzan es
fundamental en el aprendizaje de los estudiantes, asi como de manera directa en
el desenvolvimiento de sus docentes, pues parte de ser un lider con autoridad
profesional y moral es conocer sus responsabilidades y funciones, pero sobre todo
ejercer un liderazgo distribuido en bienestar de maestros, alumnos y padres de

familia.

Segunda: Se sugiere en cuanto al liderazgo autocratico, que no sea tomada
en cuenta por ser muy condicionada, ya que, al no poder delegar trabajos, dar
ordenes, restringir las ideas y posibles soluciones, el lider sufre un desgaste
emocional, si bien es cierto que algunos directores lo toman como una ventaja ya
gue puede ofrecer una salida rapida en el modo de resolver y obtener resultados
bajo presion, estd comprobado que no es lo mas beneficioso y va en contra de su

clima organizacional.

Tercera: Se propone que los directores como lideres pedagdgicos
masifiquen el liderazgo democratico acompafado de la delegacion de funciones,
ya gue mediante este liderazgo los maestros tienen un eje de trabajo constituido y
comprometido, son mas participativos en la toma de medidas ya que sienten que
son tomados en consideracién, mejora el clima laboral, pero, sobre todo, que

asumen una responsabilidad inherente y leal hacia su institucion Educativa.

Cuarta: Se plantea en cuanto al liderazgo liberal, que sea tomado en cuenta
para ciertas situaciones, ya que abandonar en total libertad al grupo crea
inestabilidad en los maestros, pues sienten que son abandonados al no tener un
guia y no les genera la seguridad debida para realizar sus obligaciones. Este tipo
de liderazgo suele tener mayor aceptacion y estimulacién cuando el nimero de
integrantes de un colegio se conocen de mucho tiempo, pero sobre todo que son

pequefios en cantidad en relacion a otras instituciones.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion de Variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
(Lewin, 1940 | El estilo de liderazgo Toma de decisiones
referido por Leiva, | directivo es evaluado a . L individualmente
2011) i través de tres Liderazgo Autocratico Controla al subalterno
Es la capacidad de | dimensiones: estilo de Dirige verticalmente
un miembro para | liderazgo autocratico, Toma decisiones SIEMPRE
hacer laborar al | estilo de liderazgo horizontalmente 4
grupo, organizarlo | democrético y estilo de Liderazgo Democratico | Realiza una administracion
en aras de un | liderazgo liberal con un Kﬂogzsg”'deiﬂmulaa o CASI SIEMPRE
determinado total de 30 Items. Subaltefnos 3
LIDERAZGO | objetivo que lo ha Delega autoridad
DIRECTIVO reunido, concitando Delega funciones A VECES
y desencadenando Poco contacto y apoyo a 5
estados sus subordinados
particulares, a veces , ) NUNCA
regresivos Liderazgo Liberal 1
manteniendo en
muchos casos lazos
muy profundos con
sus seguidores
Chiavenato (2015), | La variable delegacion de Otorgar poder a las personas
DELEGACION | Es el proceso de | funciones, se descompone gﬁﬁ?ﬁréﬁﬁgé";i?ts’gfgfes TOTAEI\I\IAENTE
DE confiar el trabajo en | en _4 Q|men3|ones y estas Poder Dar libertad a las personas DESACUERDO
FUNCIONES | otras personas | en indicadores de donde se Dar importancia a las 1
brindandoles el | obtienen los 19 items. personas




derecho a tomar
decisiones y a

efectuar acciones,
creando asi la
dispersion de
autoridad entre

todos los niveles de
una  organizacion
para la toma de
decisiones

Siendo el nivel de medicion
de los datos en escala
nominal.

Motivacion

Desarrollo

Ofrecer motivacion

Incentivar a las personas
Reconocer el buen trabajo
Recompensar los resultados
Participacion de los resultados
Festejar la consecucion de
metas.

Proporcionar recursos a las
personas

Capacitar y desarrollar a las
personas

Ensefiar nuevas técnicas
Crear y desarrollar talentos

Liderazgo

Otorgar liderazgo
Orientar a las personas
Definir objetivos y metas
Evaluar el desempefio

EN
DESACUERDO
2

NI DE
ACUERDO NI
EN
DESACUERDO
3

DE ACUERDO
4

TOTALMENTE
DE ACUERDO
5




Anexo 2. Instrumentos

(a) Para medir la variable Liderazgo directivo

solicitada; @sta encoesta tiens @l cardcter de AMOMNIRA, ¢ su procesamiento secd reservado, por ba

que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas, segon ba siguiente escala de waloracian.

Liderazgo directivo

GiEnero: Edad:..........

(1]

INSTRUCOIOMES: Selescciane la apoitn ¢ mardsr con und  @n &l recuadra respectnes 1a informacsn

Escala di valarackam

SIEMPRE CAS| S1EM PRE A WELES MUK

1 E] 2 1

ITEMS

El director toma deciziomes, =i consultar con los docentes, padres de
familia v esfudiantesz

El direcior pide sugerencias para 2 toma de decizipnes.

El director toma en cuepta sugenenciaz del perzonal decente, padres de familia
v estudiante: para la foma de decisiome:

El direcior comirola constanizmente las fmciones gae deben realizar  Los
dospentes.

El director superiza constantements [2: labores de las personas gue trabajan
en esta mstitocion

El direcior ez gue su2 instuccionss se cumplae al pie de laletm

El director dirize persomnalmente el trabajo de oz docemtes,

El director penmite Ly creatividad ds [2: docsntes para realizar su: actividades

| oE | |

El direcior pide propuestzs mnovadosz: de irabzjo a los docentes.

=

El direcior tiens en cusnta 2z propoestas de trabaje del perzonal docente, de
loz padre: de familia ¥ eznpdiantes.

El director antes tamar una decision, hace participar a docemtes v padra: de
il

El direcior ezcocha v considera todo: Iog puntes de vistz en |2 foma de
deciziones

13

El direcior tiens en mente loz intereses de los docentes, padres de familiz y
exmudiante: 2l tomar deciziomes.

El director lidera al equipo por aceptacion del grapo

15

El director pien:a que el plan de trabaje debe repressmtar las ideas de [a
comunidad educativa

18

Tiene libertad para exprazar al divector las cosas gue no L2 ostan de su abajo

17

El director informa constamtemente sobre lo gue esta eowriendo en L2
institucion educativa.




18

En el equipo de trabaje 22 fomenta para que las parzopa: fomen miciativas en
la toma de decisiope:

13

El director acostumira a reconoer ¥ recompensar el buen trabajo.

El director == preocupa por maniener confenta v mofivadas a los docentes,
padre: de familia v exedizntes.

zl

El director basca oporbanidades para que docemtes, sstndiantes v padraz de
familia parficipen v expongam sus ideas

Iz

El director da libertad para que lo: docentes, padres de familia v estudiznpes
tomen deciziones.

iz

El director ofrece diverzas sphucionss para ser elegidaz por los demas,

El director indica 2 cada wao o qus tiems gue hacer.

5

El director confia plenamente en 2] complimisnts de fumciones de log  demaz

El director supemi:a &l trabajo de los padra: de familia

7

5i gu perzomal presemta deficiencias en su frabajo, el directar 1e gwa  para
mejorar

I8

Confiz en los conocimisnto: v hakilidades del director de la instinucion
educativa,

Sa vive mm ambiente de democracia v tranguilidad coands trabajan
comjuriaments el directar v &l personal docente.

Es tratadodz) con respeto por el director

MMuchaz Graciaz




Ginera:

[m1+]

(b) Para medir la variable Delegacion de Funciones

Delegacion de Funciones

Edl ded:.........

INSTRUMCCROMES: Selecohane |3 opokdn y marar con una ¥ &n o recuacro respective |a infoemmaciin
salichada; gs1a enduesta tene o cardcter oe ANONIMA, ¥ 55 procesam iento SErd ressna oo, par b oue e
pedimos SINCERIDAD on las respusstas, segun |a siguiente escala de valoracian.

Escala da valorackom

TOTALMENTE EM EN DESACUERDO | WIDE ACUERDD NI DE ACUERDD TOTALMENTE DE
DESACUERDO EN DESACUERDO ACUERDD
1 2 3 4 5
Ll ITEMS 1|2 |24 ]s
1 | ;El director oftorza poder 2 sus subordinadoes?
2 | ;El director deleza responsabilidades 2 me mbardinados?
3 | ;El director conflz en sus subordinados?
4 | ;El director les da libertades a sus subordizados para tomar decisiones propias?
. SEl director mupsstra gque 22 subardinados son importamtz: para <] adecuada
desarrollo de los abjetivos?
& | ;El director offecs mothvacion 2 zos sobardinadas?
7 | ;El director incentiva a sus subordinados?
8 | ;El director reconpce el busn trabajo realizade por parte de zus subordinados?
4 ;El direcior recompensa a sus subordimados por obtener resaliados positives con
rezpecto 2 loz objetivos?
2 ;El :ijl_'ec_mr Farticipa en equips con sus ubordinados pera el eficients logro de
oz objetives?
11 | ;El director festeja [2 consecucion de metas por parte de sus subordmades?
13 ;El !:'J're-:mr proparciona los TECUrses necesario: A sus subordinades para el
eficiznte deszmolla de sus fmciones?
13 ;El director capacita a sizs subordinsde: con la finalidad de ayodar es so
desarrolla?
13 ;El Fiire;;u:la_&uﬁe_en]n informacion necesara a sus subordmade: para la
realizacion eficiente de so: funciones?
15 | ;El director 22 preocupa por dezarmollar lo: falentos qus tepsn su: Subordmados?
16 | :E! director otorea liderazan a sus subordmados?
17 | :E! director orerfa de mamema adecoada a sus subordinados?
18 SEl director defins da mansra clara los objetives v metaz que sus subordmados
deben lograr?
19 | :El director svahiz el dezempeia de sus seberdinado:?

MAMucha:z Graciasz




Anexo 3. Validacién de Instrumentos

7Y

SRR AR CARTA DE PRESENTACION

Senor RAUL DELGADD ARENAS
Presente

Azunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOES.

Ma es muy grato comunicarme con usted pars expresarle mi saludo y asi misma, hacer de su
conocimiento gue siendo estudiante del programa de post grado maestria com mencion en
Administracion de la Educacién de la UCY, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho, promaocian
2022, requiero validar les instrumentos con los cusles recogeré |z informacién necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cusl optare el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es; “LIDERAZGO DIRECTIVO Y LA DELEGACION
DE FUNCIOMNES EN LOS DOCENTES DE UNA RED DE LIMA, 2022" y siendao imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especislizados para poder aplicar los insfrumentos en mencion, he

considerado conveniente recurrir & usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yio
investigacion educativa.

El expadiente de validacion, que le hage llegar contiensa:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Exprazandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despedimos de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion gue dispenszz a la prasentes.

Afentamente. M
o Jo

Firma
ROXAMA BETSABE PAZ CHUMPITAZ

C.ML: 07408218



LY

ESCUELA DE POSPRRADG
Definicion conceptual de la variable: Liderazgo directive

E: 1z capacidad de un musmbro para hacer laborar a2l srupo, orgamizarle en arzs de wm
determinzdo objetrve gque lo ha reumdoe, concitando v desencadenando estados parbculares, a
veces regresrvos manfemiendo en muchos casos lazos muy profindos con sus segwidores
{Lawan, 15940 refendo por Lerva, 2011)

Definicion operacional
El estilo de hderazgoe directrvo es svaluado a traves de tres dimenzsiones: estile de hiderazgo
autocratico, estilo de hiderazge demecratico v estile de hidarazgo liberal con un total de 30
[tems
— Dimenzion 1: Awnfocratico, con sus mdicadores: Toma deciziones mdividualments
controlz al subaltemo v dinge verticalments, con siete tems en total.

— Dimension I: Democratico con sus mmdicadores: Toma decisiones honzomtalments
Fealiza una admmustracion compartida v Motiva v estimula a los subalternos, con quince
Items en total.

— Dimension 3: Liberal con sus mdicadores: Dalega antoridad, Delega fimeiones v Poco
contacto ¥ apoyo a sus subordinados, con ocho tems an total.

Ficha Tecnica

Escala de liderazgo directivo.

Autor del metnumente: Cesar Fwe Alva (2009) Univernidad Antencr Crrego.
E=cuela Profesional de Paicologia

Adaptacion- Lic. Lily Roxana Campos Livague. (2012)

Adartacion a la realidzad del estudio: Lus Fongue Contreras Danala (2017)
Procedencia: SMP — Pera

Aplicacion: Docentas.

Uszo:  Educacional, pedagogico, mvestigativo v laboral

Estructura. Compuesta por 30 praguntas v esta drndida en 3 dimensiones:
Awmtocratica, Demeeratica v Libaral



Adwomstranion. La escala es aphicada en forma mdiadual o colectiva v el empo de
aplicacion es de 20 sumitos aproximadaments.

Ohetrvo: hedir el hiderazgo percibado de los docentes

Tipificacion: Escala actitudmal

S1zmficacion: Caractenizacion actitudmal global



Operacionalizacion de la variable: Liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
1. El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, padres de familia y
. estudiantes.
Toma de decisiones = : . . —
individualmente 2. El director pide sugerencias para la toma de decisiones
3. El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, padres de familia v
Liderazgo estuxfhantes para la toma de decisiones. _ _ SIEMPRE
Autocratico 4. El director controla constantemente las funciones que deben realizar los docentes.
Controla al subalterno 5. El director supervisa constantemente las labores de las personas que trabajan en esta 4
mstitucion CAS]
6.  El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra. SIEMPRE
Dirige verticalmente : — .
7. El director dinge personalmente el trabajo de los docentes. 3
8. El director permite la creatividad de las docentes para realizar sus actividades. A VECES
9. El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los docentes. 2
10. El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal docente, de los padres de |  wpNCA
Toma dECiE]-.ﬂﬂES faIIllJ.la A Eﬂmdiﬂﬂtﬂs.
horizontalmente 11. El director antes tomar una decisién, hace participar a docentes v padres de familia. 1
Liderazgo 22. El director da hibertad para que los docentes. padres de familia y estudiantes tomen
Democratico decisiones.
29. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando trabajan conjuntamente el director
vy el personal docente.
Realiza ua 12. El director escucha v considera todos los puntos de vista en la toma de decisiones
.. - 13. El director tiene en mente los intereses de los docentes, padres de familia v estudiantes al
administracién -
compartida tomar decisiones.
14. El director lidera al equipo por aceptacidn del grupo




15. El director piensa que el plan de trabajo debe representar las ideas de la comumdad
educativa

16. Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le gustan de su trabajo

17. El director informa constantemente sobre lo que esta ocurniendo en la institucion educativa.

18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas tomen iniciativas en la toma de
decisiones.

21. El director busca oportunidades para que docentes, estudiantes y padres de familia participen
y expongan sus ideas.

28. Confia en los conocimientos v habihidades del director de la institucion educativa

Motiva y estimula a

19. El director acostumbra a reconocer v recompensar &l buen trabajo.

20. El director se preocupa por mantener contenta v motivadas a los docentes, padres de

los subalternos familia y estudiantes.
30. Es tratado(a) con respeto por el director
) 23. El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demas.
Del toridad - — :
cga A 24 El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.
. 25. El director confia plenamente en el cumplimiento de funciones de los demas.
le_erazgn Delega funciones - - : —

Liberal 26. El director supervisa el trabajo de los padres de familia.

Poco contacte v apoyo
a sus subordinados

27. 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director le guia para mejorar




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAGO EDUCATIVO

N | DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia’ | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1 : Autocritico Si No Si No Si No
1 El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, X X X
padres de familia v estudiantes.
2 | El director pide sugerencias para la toma de decisiones X X X
3 El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, X X X
padres de familia v estudiantes para la toma de decisiones.
4 El director controla constantemente las funciones que deben X X X
realizar los docentes.
3 El director supervisa constantemente las labores de las X X X
personas que trabajan en esta institucidn
6 El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de X X X
la letra.
7 | El director dirige personalmente el trabajo de los docentes. X X X
DIMENSION 2 : Democritico
g El director permite la creatividad de las docentes para % X %
realizar sus actividades.
0 El director prde propuestas innovadoras de trabajo a los X X X
docentes.
10 El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del X X X
nsersonal docente, de los padres de familia v estudiantes.
1 El director antes tomar una decision, hace participar a X X X
docentes v padres de familhia.
27 El director da libertad para que los docentes, padres de X X X
familia v estudiantes tomen decisiones.
- Se vive un ambiente de democracia v tranquilidad cuando X x x
trabajan conjuntamente el director v el personal docente.
12 El director escucha v considera todos los puntos de vista en % X %
la toma de decisiones




El director tiene en mente los intereses de los docentes,

13 padres de familia v estudiantes al tomar decisiones. X X X

14 | El director hidera al equipo por aceptacion del grupo X X X

15 El director piensa que el plan de trabajo debe representar las X X X
ideas de la comunidad educativa

16 Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le x X X
gustan de su trabajo

17 El director mnforma constantemente sobre lo que esta X X X
ocurriendo en la nstitucién educativa.
En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas

18 P - X X X
tomen imiciativas en la toma de decisiones.
El director busca oportumidades para que docentes,

21 | estudiantes v padres de familia participen v expongan sus X X X
1deas.
Confia en los conocimientos v habilidades del director de la

28 | 0 X X X X
institucién educativa.

DIMENSION 3 : Liberal

10 El d:ufﬂctnr acostumbra a reconocer v recompensar el buen x X X
trabajo.

20 El director se preocupa por mantener contenta v motivadas X X X
a los docentes, padres de familia y estudiantes.

30 | Es tratado(a) con respeto por el director X X X

23 El d:l.t'ﬂl:t?f ofrece diversas soluciones para ser elegidas por x X X
los demas.

24 | El director mdica a cada uno lo que tiene que hacer. X X X

25 El director confia plenamente en el cumplimiento de X X X
funciones de los demas.

26 | El director supervisa el trabajo de los padres de familia. X X X

37 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director X X X

le guia para mejorar




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el criterio de suficiencia, objetividad vy pertinencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador. Dr. DELGADO ARENAS, Raul
DNI: 10366449

Especialidad del validador: Dr. En Ciencias de la Educacion.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 25 de Mavo del 2022
formulado. )
Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto v directo J\:/

DOr. Radl Deigado Amras
Jefie de |a Unidad de Fosgrado

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



Y

ESCUELA DE FOSTGRADO
Definicion conceptual de 1a variable: Delegacion de Funciones

Segin Chiavenato, Es el proceso de confiar el trabajo en otras personas brindandoles el derecho a tomar
decisiones v a efectuar acciones, creando asi la dispersion de autoridad entre todos los miveles de una
organizacion para la toma de decisiones

Definicion operacional

La variable delegacion de funciones, se descompone en 4 dimensiones v estas en indicadores de donde se
obtienen los 19 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala nominal.

Dimensién 1: Poder, con los indicadores: Otorgar poder a las personas, Delegar responsabilidades,
Confiar en las personas, Dar importancia a las personas. Con cinco items en total

Dimension 2: Motivacién, con los indicadores: Ofrecer motivacién, Incentivar a las personas,
Recompensar los resultados, Participacion de los resultados, Festejar la consecuencia de metas. Con seis
items en total.

Dimensién 3 Desarrollo, con los indicadores: Proporcionar recursos a las personas, Capacitar y desarrollar
a las personas, Entregar informacidn, Ensefiar nuevas técnicas, Crear v desarrollar talentos. Con cuatro
items en total

Dimension 4 Liderazgo, con los indicadores: Otorgar liderazgo, Onentar a las persona, Definir objetivos v
metas, Evaluar el desempefio. Con cuatro items en total.



Operacionalizacion de la variable Delegacion de funciones

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
gar poder a las 1.;El director otorgza poder a sus subordinados?
personas
Delegar o1 4 - .
. 2. ;El director delega responsabilidades a sus subordinados?
responsabilidades
Poder pers::ulr?;sen las 3. El director confia en sus subordinados?
- TOTALMENTE EN
E;g:::ad alas 4_;El director les da libertades a sus subordinados para tomar decisiones propias?
Dar importancia alas | 5. El director muestra que sus subordinados son importantes para el adecuado desarrollo DESACUERDO 1
personas de los objetivos? _
Ofrecer motivacion 6. ;El director ofrece motivacion a sus subordinados? EN DESACUERDO 2
persmt:;:I alas 7. ;El director mcentiva a sus subordinados? NI DE ACUERDO NI EN
Ebajn oer el 8.,El director reconoce el buen trabajo realizado por parte de sus subordinados? DESACUERDO 3
Motivacion | Recompensar los 9_;El director recompensa a sus subordinados por obtener resultados positivos con DE ACUERDO 4
resultados respecto a los objetivos?
Participacion de los 10.;El director participa en equipo con sus subordinados para el eficiente logro de los TOTALMENTE DE
resultados objetivos?
Festejar Ia 11_;El director festeja la consecucidn de metas por parte de sus subordinados? ACUERDO 5

consecucion de metas

Desarrollo

Proporcionar recursos
a las personas

12. ;El director proporciona los recursos necesarios a sus subordinados para el eficiente
desarrollo de sus funciones?

Capacitar v desarrollar
a las personas

13. ;El director capacita a sus subordinados con la finalidad de ayudar en su desarrollo?

Entregar informacidn

14 ;El director les entrega la informacién necesana a sus subordinados para la
realizacidn eficiente de sus funciones?




Ensefiar nuevas
técnicas

Crear v desarrollar
talentos

15_ ;El director se preocupa por desarrollar los talentos que tienen sus subordinados?

Liderazgo

Otorgar liderazgo 16. ;El director otorga liderazgo a sus subordinados?

zrisﬂ?nia las 17. ;El director orienta de manera adecuada a sus subordinados?

Definir objetivos v 18. ;El director define de manera clara los objetivos v metas que sus subordinados deben
metas lograr?

Evaluar el desempefio

19. ;El director evalua el desempefio de sus subordinados?

Adaptado por Roxana Paz Chumpitaz




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA DELEGACION DE FUNCIONES

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia’ | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1 : Poder Si No Si No Si No
1 | ;El director otorga poder a sus subordinados? X X X
2 | ;El director delega responsabilidades a sus subordinados? X X X
3 | ;El director confia en sus subordinados? X X X
;El director les da libertades a sus subordinados para tomar
4 o ca. X X X
decisiones propias?
= | ¢El director muestra que sus subordinados son importantes X X x
__| para el adecuado desarrollo de los objetivos? i}
DIMENSION 2 : Motivacion
6 | ;El director ofrece motivacion a sus subordinados? X X X
7 | ;El director incentiva a sus subordinados? X X X
g ;El director reconoce el buen trabajo realizado por parte de X X X
sus subordinados? }
0 ;El director recompensa a sus subordinados por obtener X X x
resultados positivos con respecto a los objetivos? ‘
;El director participa en equipo con sus subordinados para el
10 | =, . L X X X
eficiente logro de los objetivos?
1 ;El d;.r-an:t::ur festeja la consecucion de metas por parte de sus X X X
subordinados?
DIMENSION 3 : Desarrollo
12 ;El director proporciona los recursos necesarios a sus X X X
~ | subordinados para el eficiente desarrollo de sus funciones? ]
;El director capacita a sus subordinados con la finalidad de
13 " X X X
ayudar en su desarrollo?
14 ;El director les entrega la mnformacidn necesana a sus X X X
subordinados para la realizacion eficiente de sus funciones? B




;El director se preocupa por desarrollar los talentos que

5 i ; 2
13 tienen sus subordinados? X X X
DIMENSION 4 : Liderazgo
16 | ;El director otorga liderazgo a sus subordinados? X X X
17 | ;El director orienta de manera adecuada a sus subordinados? | X X X
18 ;El director define de manera clara los objetivos v metas que X X X
sus subordinados deben lograr? ]
19 | ;El director evalia el desempefio de que sus subordinados? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el criterio de suficiencia, objetividad v pertinencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos v nombres del juez validador. Dr. DELGADO ARFNAS, Ranl

DNI: 10366449

Especialidad del validador: Dr. En Ciencias de la Educacion.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 25 de Mavo del 2022
formulado. )
TRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Cr. Radl Deigado Anenas
Shigg ik Jafie g e Unidad de Fosgrado

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los
items planteados son suficientes para medir la
dimension
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SRR CARTA DE PRESENTACION

Sefiora:
Dra. ELIZABETH MERCEDES VEGAS PALOMING

Fresente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de post grado maestria con mencion en
Administracion de la Educacion de la UCV, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho, promocion
2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogerg la informacion necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y LA DELEGACION
DE FUNCIONES EN LOS DOCENTES DE UNA RED DE LIMA, 2022 v siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos yio
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
Matniz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despedimos de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

P _.-:.].J-\.

| Py i 1 +
Y LENCcmg, A g .I."i:.’f.l_.l,.-.-,r"_\-_,.l__.ﬂ_‘{_.
&, i |

Firma -
ROXANA BETSABE PAZ CHUMPITAZ

D.N.I: 07495218



LY

ESCUELA DE POSPRRADG
Definicion conceptual de la variable: Liderazgo directive

E: 1z capacidad de un musmbro para hacer laborar a2l srupo, orgamizarle en arzs de wm
determinzdo objetrve gque lo ha reumdoe, concitando v desencadenando estados parbculares, a
veces regresrvos manfemiendo en muchos casos lazos muy profindos con sus segwidores
{Lawan, 15940 refendo por Lerva, 2011)

Definicion operacional
El estilo de hderazgoe directrvo es svaluado a traves de tres dimenzsiones: estile de hiderazgo
autocratico, estilo de hiderazge demecratico v estile de hidarazgo liberal con un total de 30
[tems
— Dimenzion 1: Awnfocratico, con sus mdicadores: Toma deciziones mdividualments
controlz al subaltemo v dinge verticalments, con siete tems en total.

— Dimension I: Democratico con sus mmdicadores: Toma decisiones honzomtalments
Fealiza una admmustracion compartida v Motiva v estimula a los subalternos, con quince
Items en total.

— Dimension 3: Liberal con sus mdicadores: Dalega antoridad, Delega fimeiones v Poco
contacto ¥ apoyo a sus subordinados, con ocho tems an total.

Ficha Tecnica

Escala de liderazgo directivo.

Autor del metnumente: Cesar Fwe Alva (2009) Univernidad Antencr Crrego.
E=cuela Profesional de Paicologia

Adaptacion- Lic. Lily Roxana Campos Livague. (2012)

Adartacion a la realidzad del estudio: Lus Fongue Contreras Danala (2017)
Procedencia: SMP — Pera

Aplicacion: Docentas.

Uszo:  Educacional, pedagogico, mvestigativo v laboral

Estructura. Compuesta por 30 praguntas v esta drndida en 3 dimensiones:
Awmtocratica, Demeeratica v Libaral



Admmstracion. La escala es aplhicada en forma indivadual o colectiva v el tiempe de
apliczcion a= de 20 mumitos aprosimadaments.

Ohjetro: hledir el lidarazgo percibido de loz docentes

Tipaficacion: Escala actitudmal

S1zmificacion: Caracterizacion actitudmal global



Operacionalizacion de la variable: Liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
1. El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, padres de familia y
. estudiantes.
Toma de decisiones = : . . —
individualmente 2. El director pide sugerencias para la toma de decisiones
3. El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, padres de familia v
Liderazgo estuxfhantes para la toma de decisiones. _ _ SIEMPRE
Autocratico 4. El director controla constantemente las funciones que deben realizar los docentes.
Controla al subalterno 5. El director supervisa constantemente las labores de las personas que trabajan en esta 4
mstitucion CAS]
6.  El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra. SIEMPRE
Dirige verticalmente : — .
7. El director dinge personalmente el trabajo de los docentes. 3
8. El director permite la creatividad de las docentes para realizar sus actividades. A VECES
9. El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los docentes. 2
10. El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal docente, de los padres de |  wpNCA
Toma dECiE]-.ﬂﬂES faIIllJ.la A Eﬂmdiﬂﬂtﬂs.
horizontalmente 11. El director antes tomar una decisién, hace participar a docentes v padres de familia. 1
Liderazgo 22. El director da hibertad para que los docentes. padres de familia y estudiantes tomen
Democratico decisiones.
29. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando trabajan conjuntamente el director
vy el personal docente.
Realiza ua 12. El director escucha v considera todos los puntos de vista en la toma de decisiones
.. - 13. El director tiene en mente los intereses de los docentes, padres de familia v estudiantes al
administracién -
compartida tomar decisiones.
14. El director lidera al equipo por aceptacidn del grupo




15. El director piensa que el plan de trabajo debe representar las ideas de la comumdad
educativa

16. Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le gustan de su trabajo

17. El director informa constantemente sobre lo que esta ocurniendo en la institucion educativa.

18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas tomen iniciativas en la toma de
decisiones.

21. El director busca oportunidades para que docentes, estudiantes y padres de familia participen
y expongan sus ideas.

28. Confia en los conocimientos v habihidades del director de la institucion educativa

Motiva y estimula a

19. El director acostumbra a reconocer v recompensar &l buen trabajo.

20. El director se preocupa por mantener contenta v motivadas a los docentes, padres de

los subalternos familia y estudiantes.
30. Es tratado(a) con respeto por el director
) 23. El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demas.
Del toridad - — :
cga A 24 El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.
. 25. El director confia plenamente en el cumplimiento de funciones de los demas.
le_erazgn Delega funciones - - : —

Liberal 26. El director supervisa el trabajo de los padres de familia.

Poco contacte v apoyo
a sus subordinados

27. 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director le guia para mejorar




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAGO EDUCATIVO

N | DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia’ | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1 : Autocritico Si No Si No Si No
1 El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, X X X
padres de familia v estudiantes.
2 | El director pide sugerencias para la toma de decisiones X X X
3 El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, X X X
padres de familia v estudiantes para la toma de decisiones.
4 El director controla constantemente las funciones que deben X X X
realizar los docentes.
3 El director supervisa constantemente las labores de las X X X
personas que trabajan en esta institucidn
6 El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de X X X
la letra.
7 | El director dirige personalmente el trabajo de los docentes. X X X
DIMENSION 2 : Democritico
g El director permite la creatividad de las docentes para % X %
realizar sus actividades.
0 El director prde propuestas innovadoras de trabajo a los X X X
docentes.
10 El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del X X X
nsersonal docente, de los padres de familia v estudiantes.
1 El director antes tomar una decision, hace participar a X X X
docentes v padres de familhia.
27 El director da libertad para que los docentes, padres de X X X
familia v estudiantes tomen decisiones.
- Se vive un ambiente de democracia v tranquilidad cuando X x x
trabajan conjuntamente el director v el personal docente.
12 El director escucha v considera todos los puntos de vista en % X %
la toma de decisiones




El director tiene en mente los intereses de los docenites,

13 padres de familia v estudiantes al tomar decisiones. X X X

14 | Eldirector lidera al equipo por aceptacion del grupo X X X

15 El director piensa que el plan de trabajo debe representar las x X X
ideas de la comumdad educativa

16 Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le x X X
gustan de su trabajo

17 El director informa constantemente sobre lo que esta x X X
ocurriendo en 1a mnstitucion educativa.
En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas

18 e . X X X
tomen iniciativas en la toma de decisiones.
El director busca oportunidades para que docentes,

21 | estudiantes y padres de familia participen y expongan sus X X X
deas.
Confia en los conocimientos v habilidades del director de la

28 | T T - X X X
instifucion educativa.

DIMENSION 3 : Liberal

10 El dm&ctﬂr acostumbra a reconocer v recompensar el buen x X X
trabajo.

20 El director se preocupa por mantener contenta v motivadas x X X
a los docentes_ padres de familia y estudiantes.

30 | Es tratado(a) con respeto por el director X X X

23 El dmact?r ofrece diversas soluciones para ser elegidas por x X X
los demas.

24 | El director indica a cada uno lo que tiene que hacer. X X X

25 El director confia plenamente en el cumplimiento de x X X
funciones de los demas.

26 | El director supervisa el trabajo de los padres de familia X X X

37 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director x X X

le guia para mejorar




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el cnitenio de suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable despueés de corregir | |
Apellidos v nombres del juez validador. Dra. Vegas Palomino Elizabeth Mercedes
DNI: 07071438

Especialidad del validador: Dra. En Ciencias de la Educacion.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

'Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
‘Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
emunciado del item. es conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]

13 de junio del 2022

-

F o ry
Aleg
-

Dra,: Elizab=sth Marcodes Vegas Paloming

DM 07071438
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ESCUELA DE FOSTGRADO
Definicion conceptual de 1a variable: Delegacion de Funciones

Segin Chiavenato, Es el proceso de confiar el trabajo en otras personas brindandoles el derecho a tomar
decisiones v a efectuar acciones, creando asi la dispersion de autoridad entre todos los miveles de una
organizacion para la toma de decisiones

Definicion operacional

La variable delegacion de funciones, se descompone en 4 dimensiones v estas en indicadores de donde se
obtienen los 19 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala nominal.

Dimensién 1: Poder, con los indicadores: Otorgar poder a las personas, Delegar responsabilidades,
Confiar en las personas, Dar importancia a las personas. Con cinco items en total

Dimension 2: Motivacién, con los indicadores: Ofrecer motivacién, Incentivar a las personas,
Recompensar los resultados, Participacion de los resultados, Festejar la consecuencia de metas. Con seis
items en total.

Dimensién 3 Desarrollo, con los indicadores: Proporcionar recursos a las personas, Capacitar y desarrollar
a las personas, Entregar informacidn, Ensefiar nuevas técnicas, Crear v desarrollar talentos. Con cuatro
items en total

Dimension 4 Liderazgo, con los indicadores: Otorgar liderazgo, Onentar a las persona, Definir objetivos v
metas, Evaluar el desempefio. Con cuatro items en total.



Operacionalizacion de la variable Delegacion de funciones

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
gar poder a las 1.;El director otorgza poder a sus subordinados?
personas
Delegar o1 4 - .
. 2. ;El director delega responsabilidades a sus subordinados?
responsabilidades
Poder pers::ulr?;sen las 3. El director confia en sus subordinados?
- TOTALMENTE EN
E;g:::ad alas 4_;El director les da libertades a sus subordinados para tomar decisiones propias?
Dar importancia alas | 5. El director muestra que sus subordinados son importantes para el adecuado desarrollo DESACUERDO 1
personas de los objetivos? _
Ofrecer motivacion 6. ;El director ofrece motivacion a sus subordinados? EN DESACUERDO 2
persmt:;:I alas 7. ;El director mcentiva a sus subordinados? NI DE ACUERDO NI EN
Ebajn oer el 8.,El director reconoce el buen trabajo realizado por parte de sus subordinados? DESACUERDO 3
Motivacion | Recompensar los 9_;El director recompensa a sus subordinados por obtener resultados positivos con DE ACUERDO 4
resultados respecto a los objetivos?
Participacion de los 10.;El director participa en equipo con sus subordinados para el eficiente logro de los TOTALMENTE DE
resultados objetivos?
Festejar Ia 11_;El director festeja la consecucidn de metas por parte de sus subordinados? ACUERDO 5

consecucion de metas

Desarrollo

Proporcionar recursos
a las personas

12. ;El director proporciona los recursos necesarios a sus subordinados para el eficiente
desarrollo de sus funciones?

Capacitar v desarrollar
a las personas

13. ;El director capacita a sus subordinados con la finalidad de ayudar en su desarrollo?

Entregar informacidn

14 ;El director les entrega la informacién necesana a sus subordinados para la
realizacidn eficiente de sus funciones?




Ensefiar nuevas
técnicas

Crear v desarrollar
talentos

15 ;El director se preocupa por desarrollar los talentos que tienen sus subordinados?

Liderazgo

Otorgar liderazgo 16. ;El director otorga liderazgo a sus subordinados?

;?;se;unzrsa las 17. ;El director orienta de manera adecuada a sus subordinados?

Defiur objetivos v 18. ;El director define de manera clara los objetrvos v metas que sus subordinados deben
metas lograr?

Evaluar el desempefio

19. ;El director evalia el desempefio de sus subordinados?

Adaptado por Roxana Paz Chumpitaz




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA DELEGACION DE FUNCIONES

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia’? | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1: Poder Si No Si No Si No
1 | ;El director otorga poder a sus subordinados? X X X
2 | ;El director delega responsabilidades a sus subordinados? X X X
3 | ;El director confia en sus subordinados? X X X
¢El director les da libertades a sus subordinados para tomar
4 o 62 X X X
decisiones propias?
= | ¢El director muestra que sus subordinados son importantes x X X
__| para el adecuado desarrollo de los objetivos? ]
DIMENSION 2 : Motivacion
6 | ;El director ofrece motivacion a sus subordinados? X X
7 | ;El director incentiva a sus subordinados? X X
3 :El director reconoce el buen trabajo realizado por parte de x X X
sus subordinados? ]
o :El director recompensa a sus subordinados por obtener % x x
resultados positivos con respecto a los objetivos? -
:El director participa en equipo con sus subordinados para el
10 - L X X X
eficiente logro de los objetivos?
1 ;El dflrett-::nr festeja la consecucion de metas por parte de sus X X X
subordinados?
DIMENSION 3 : Desarrollo
12 : El director proporciona los recursos necesarios a sus x X X
~ | subordinados para el eficiente desarrollo de sus funciones? ]
:El director capacita a sus subordinados con la finalidad de
13 ; b X X
ayudar en su desarrollo?
14 :El director les entrega la informacién necesaria a sus x X X
subordinados para la realizacion eficiente de sus funciones? B




;El director se preocupa por desarrollar los talentos que

5 . -

13 tienen sus subordinados? X X X
DIMENSION 4 : Liderazgo

16 | ;El director otorga liderazgo a sus subordinados? X X X

17 | ;El director orienta de manera adecuada a sus subordinados? | X X X

18 ; El director define de manera clara los objetivos v metas que X X X
sus subordinados deben lograr? )

19 | ;El director evahia el desempefio de que sus subordinados? X X X




Observaciones (precisar si hayv suficiencia): Cumple con el criterio de suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | X Aplicable después de corregir | |
Apellidos v nombres del juez validador. Dra. Vegas Palomino Elizabeth Mercedes
DNI:07071438

Especialidad del validador: Dra. En Ciencias de la Educacion.

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formmulado.

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

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

No aplicable [ ]

13 de junio del 2022

-

/2,
Al

-

Dra.: Elizabeth Mercedes Vegas Paloemina

DN 07071438
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SIS U CARTA DE PRESENTACION

Sefiora:
Magister ADELA JESUS FAYA BALAS DE VENTURO

Fresente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa de post grado maestria con mencion en
Administracion de la Educacion de la UCV, en la sede Lima Este San Juan de Lurigancho, promocion
2022, requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria para poder
desarrollar mi investigacion y con la cual optare el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “LIDERAZGO DIRECTIVO Y LA DELEGACION
DE FUNCIONES EN LOS DOCENTES DE UNA RED DE LIMA, 2022” v siendo imprescindible contar
con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos vio
investigacion educativa.

El expediente de validacion, que e hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las varniables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracidn me despedimos de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

P _q.J.

[ 4 Py i ' -
y Elame. Ao J.":efu.,u.l;ﬁ-,-_,ﬂ_.q,
- e ]

Firmg -
ROXANA BETSABE PAZ CHUMPITAZ

D.M.I: 07498213
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ESCUELA DE POSPRRADG
Definicion conceptual de la variable: Liderazgo directive

E: 1z capacidad de un musmbro para hacer laborar a2l srupo, orgamizarle en arzs de wm
determinzdo objetrve gque lo ha reumdoe, concitando v desencadenando estados parbculares, a
veces regresrvos manfemiendo en muchos casos lazos muy profindos con sus segwidores
{Lawan, 15940 refendo por Lerva, 2011)

Definicion operacional
El estilo de hderazgoe directrvo es svaluado a traves de tres dimenzsiones: estile de hiderazgo
autocratico, estilo de hiderazge demecratico v estile de hidarazgo liberal con un total de 30
[tems
— Dimenzion 1: Awnfocratico, con sus mdicadores: Toma deciziones mdividualments
controlz al subaltemo v dinge verticalments, con siete tems en total.

— Dimension I: Democratico con sus mmdicadores: Toma decisiones honzomtalments
Fealiza una admmustracion compartida v Motiva v estimula a los subalternos, con quince
Items en total.

— Dimension 3: Liberal con sus mdicadores: Dalega antoridad, Delega fimeiones v Poco
contacto ¥ apoyo a sus subordinados, con ocho tems an total.

Ficha Tecnica

Escala de liderazgo directivo.

Autor del metnumente: Cesar Fwe Alva (2009) Univernidad Antencr Crrego.
E=cuela Profesional de Paicologia

Adaptacion- Lic. Lily Roxana Campos Livague. (2012)

Adartacion a la realidzad del estudio: Lus Fongue Contreras Danala (2017)
Procedencia: SMP — Pera

Aplicacion: Docentas.

Uszo:  Educacional, pedagogico, mvestigativo v laboral

Estructura. Compuesta por 30 praguntas v esta drndida en 3 dimensiones:
Awmtocratica, Demeeratica v Libaral



Admmstracion. La escala es aplhicada en forma indivadual o colectiva v el tiempe de
apliczcion a= de 20 mumitos aprosimadaments.

Ohjetro: hledir el lidarazgo percibido de loz docentes

Tipaficacion: Escala actitudmal

S1zmificacion: Caracterizacion actitudmal global



Operacionalizacion de la variable: Liderazgo directivo

Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
1. El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, padres de familia y
. estudiantes.
Toma de decisiones = : . . —
individualmente 2. El director pide sugerencias para la toma de decisiones
3. El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, padres de familia v
Liderazgo estuxfhantes para la toma de decisiones. _ _ SIEMPRE
Autocratico 4. El director controla constantemente las funciones que deben realizar los docentes.
Controla al subalterno 5. El director supervisa constantemente las labores de las personas que trabajan en esta 4
mstitucion CAS]
6.  El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de la letra. SIEMPRE
Dirige verticalmente : — .
7. El director dinge personalmente el trabajo de los docentes. 3
8. El director permite la creatividad de las docentes para realizar sus actividades. A VECES
9. El director pide propuestas innovadoras de trabajo a los docentes. 2
10. El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del personal docente, de los padres de |  wpNCA
Toma dECiE]-.ﬂﬂES faIIllJ.la A Eﬂmdiﬂﬂtﬂs.
horizontalmente 11. El director antes tomar una decisién, hace participar a docentes v padres de familia. 1
Liderazgo 22. El director da hibertad para que los docentes. padres de familia y estudiantes tomen
Democratico decisiones.
29. Se vive un ambiente de democracia y tranquilidad cuando trabajan conjuntamente el director
vy el personal docente.
Realiza ua 12. El director escucha v considera todos los puntos de vista en la toma de decisiones
.. - 13. El director tiene en mente los intereses de los docentes, padres de familia v estudiantes al
administracién -
compartida tomar decisiones.
14. El director lidera al equipo por aceptacidn del grupo




15. El director piensa que el plan de trabajo debe representar las ideas de la comumdad
educativa

16. Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le gustan de su trabajo

17. El director informa constantemente sobre lo que esta ocurniendo en la institucion educativa.

18. En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas tomen iniciativas en la toma de
decisiones.

21. El director busca oportunidades para que docentes, estudiantes y padres de familia participen
y expongan sus ideas.

28. Confia en los conocimientos v habihidades del director de la institucion educativa

Motiva y estimula a

19. El director acostumbra a reconocer v recompensar &l buen trabajo.

20. El director se preocupa por mantener contenta v motivadas a los docentes, padres de

los subalternos familia y estudiantes.
30. Es tratado(a) con respeto por el director
) 23. El director ofrece diversas soluciones para ser elegidas por los demas.
Del toridad - — :
cga A 24 El director indica a cada uno lo que tiene que hacer.
. 25. El director confia plenamente en el cumplimiento de funciones de los demas.
le_erazgn Delega funciones - - : —

Liberal 26. El director supervisa el trabajo de los padres de familia.

Poco contacte v apoyo
a sus subordinados

27. 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director le guia para mejorar




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL LIDERAGO EDUCATIVO

N | DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia’ | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1 : Autocritico Si No Si No Si No
1 El director toma decisiones, sin consultar con los docentes, X X X
padres de familia v estudiantes.
2 | El director pide sugerencias para la toma de decisiones X X X
3 El director toma en cuenta sugerencias del personal docente, X X X
padres de familia v estudiantes para la toma de decisiones.
4 El director controla constantemente las funciones que deben X X X
realizar los docentes.
3 El director supervisa constantemente las labores de las X X X
personas que trabajan en esta institucidn
6 El director exige que sus instrucciones se cumplan al pie de X X X
la letra.
7 | El director dirige personalmente el trabajo de los docentes. X X X
DIMENSION 2 : Democritico
g El director permite la creatividad de las docentes para % X %
realizar sus actividades.
0 El director prde propuestas innovadoras de trabajo a los X X X
docentes.
10 El director tiene en cuenta las propuestas de trabajo del X X X
nsersonal docente, de los padres de familia v estudiantes.
1 El director antes tomar una decision, hace participar a X X X
docentes v padres de familhia.
27 El director da libertad para que los docentes, padres de X X X
familia v estudiantes tomen decisiones.
- Se vive un ambiente de democracia v tranquilidad cuando X x x
trabajan conjuntamente el director v el personal docente.
12 El director escucha v considera todos los puntos de vista en % X %
la toma de decisiones




El director tiene en mente los intereses de los docenites,

13 padres de familia v estudiantes al tomar decisiones. X X X

14 | Eldirector lidera al equipo por aceptacion del grupo X X X

15 El director piensa que el plan de trabajo debe representar las x X X
ideas de la comumdad educativa

16 Tiene libertad para expresar al director las cosas que no le x X X
gustan de su trabajo

17 El director informa constantemente sobre lo que esta x X X
ocurriendo en 1a mnstitucion educativa.
En el equipo de trabajo se fomenta para que las personas

18 e . X X X
tomen iniciativas en la toma de decisiones.
El director busca oportunidades para que docentes,

21 | estudiantes y padres de familia participen y expongan sus X X X
deas.
Confia en los conocimientos v habilidades del director de la

28 | T T - X X X
instifucion educativa.

DIMENSION 3 : Liberal

10 El dm&ctﬂr acostumbra a reconocer v recompensar el buen x X X
trabajo.

20 El director se preocupa por mantener contenta v motivadas x X X
a los docentes_ padres de familia y estudiantes.

30 | Es tratado(a) con respeto por el director X X X

23 El dmact?r ofrece diversas soluciones para ser elegidas por x X X
los demas.

24 | El director indica a cada uno lo que tiene que hacer. X X X

25 El director confia plenamente en el cumplimiento de x X X
funciones de los demas.

26 | El director supervisa el trabajo de los padres de familia X X X

37 51 su personal presenta deficiencias en su trabajo, el director x X X

le guia para mejorar




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el criterio de suficiencia, objetividad v pertinencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable| X|] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Mitra. FAYA SALAS DE VENTURO, Adela Jesis
DNI:

Especialidad del validador: Maestra en Administracion de Empresas

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 25 de Mavo del 2022
formulado. .
IRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

items planteados son suficientes para medir l1a
dimensidn
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ESCUELA DE FOSTGRADO
Definicion conceptual de 1a variable: Delegacion de Funciones

Segin Chiavenato, Es el proceso de confiar el trabajo en otras personas brindandoles el derecho a tomar
decisiones v a efectuar acciones, creando asi la dispersion de autoridad entre todos los miveles de una
organizacion para la toma de decisiones

Definicion operacional

La variable delegacion de funciones, se descompone en 4 dimensiones v estas en indicadores de donde se
obtienen los 19 items. Siendo el nivel de medicion de los datos en escala nominal.

Dimensién 1: Poder, con los indicadores: Otorgar poder a las personas, Delegar responsabilidades,
Confiar en las personas, Dar importancia a las personas. Con cinco items en total

Dimension 2: Motivacién, con los indicadores: Ofrecer motivacién, Incentivar a las personas,
Recompensar los resultados, Participacion de los resultados, Festejar la consecuencia de metas. Con seis
items en total.

Dimensién 3 Desarrollo, con los indicadores: Proporcionar recursos a las personas, Capacitar y desarrollar
a las personas, Entregar informacidn, Ensefiar nuevas técnicas, Crear v desarrollar talentos. Con cuatro
items en total

Dimension 4 Liderazgo, con los indicadores: Otorgar liderazgo, Onentar a las persona, Definir objetivos v
metas, Evaluar el desempefio. Con cuatro items en total.



Operacionalizacion de la variable Delegacion de funciones

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
gar poder a las 1.;El director otorgza poder a sus subordinados?
personas
Delegar o1 4 - .
. 2. ;El director delega responsabilidades a sus subordinados?
responsabilidades
Poder pers::ulr?;sen las 3. El director confia en sus subordinados?
- TOTALMENTE EN
E;g:::ad alas 4_;El director les da libertades a sus subordinados para tomar decisiones propias?
Dar importancia alas | 5. El director muestra que sus subordinados son importantes para el adecuado desarrollo DESACUERDO 1
personas de los objetivos? _
Ofrecer motivacion 6. ;El director ofrece motivacion a sus subordinados? EN DESACUERDO 2
persmt:;:I alas 7. ;El director mcentiva a sus subordinados? NI DE ACUERDO NI EN
Ebajn oer el 8.,El director reconoce el buen trabajo realizado por parte de sus subordinados? DESACUERDO 3
Motivacion | Recompensar los 9_;El director recompensa a sus subordinados por obtener resultados positivos con DE ACUERDO 4
resultados respecto a los objetivos?
Participacion de los 10.;El director participa en equipo con sus subordinados para el eficiente logro de los TOTALMENTE DE
resultados objetivos?
Festejar Ia 11_;El director festeja la consecucidn de metas por parte de sus subordinados? ACUERDO 5

consecucion de metas

Desarrollo

Proporcionar recursos
a las personas

12. ;El director proporciona los recursos necesarios a sus subordinados para el eficiente
desarrollo de sus funciones?

Capacitar v desarrollar
a las personas

13. ;El director capacita a sus subordinados con la finalidad de ayudar en su desarrollo?

Entregar informacidn

14 ;El director les entrega la informacién necesana a sus subordinados para la
realizacidn eficiente de sus funciones?




Ensefiar nuevas
técnicas

Crear v desarrollar
talentos

15 ;El director se preocupa por desarrollar los talentos que tienen sus subordinados?

Liderazgo

Otorgar liderazgo 16. ;El director otorga liderazgo a sus subordinados?

;?;se;unzrsa las 17. ;El director orienta de manera adecuada a sus subordinados?

Defiur objetivos v 18. ;El director define de manera clara los objetrvos v metas que sus subordinados deben
metas lograr?

Evaluar el desempefio

19. ;El director evalia el desempefio de sus subordinados?

Adaptado por Roxana Paz Chumpitaz




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA DELEGACION DE FUNCIONES

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia’? | Claridad ? Sugerencias
DIMENSION 1: Poder Si No Si No Si No
1 | ;El director otorga poder a sus subordinados? X X X
2 | ;El director delega responsabilidades a sus subordinados? X X X
3 | ;El director confia en sus subordinados? X X X
¢El director les da libertades a sus subordinados para tomar
4 o 62 X X X
decisiones propias?
= | ¢El director muestra que sus subordinados son importantes x X X
__| para el adecuado desarrollo de los objetivos? ]
DIMENSION 2 : Motivacion
6 | ;El director ofrece motivacion a sus subordinados? X X
7 | ;El director incentiva a sus subordinados? X X
3 :El director reconoce el buen trabajo realizado por parte de x X X
sus subordinados? ]
o :El director recompensa a sus subordinados por obtener % x x
resultados positivos con respecto a los objetivos? -
:El director participa en equipo con sus subordinados para el
10 - L X X X
eficiente logro de los objetivos?
1 ;El dflrett-::nr festeja la consecucion de metas por parte de sus X X X
subordinados?
DIMENSION 3 : Desarrollo
12 : El director proporciona los recursos necesarios a sus x X X
~ | subordinados para el eficiente desarrollo de sus funciones? ]
:El director capacita a sus subordinados con la finalidad de
13 ; b X X
ayudar en su desarrollo?
14 :El director les entrega la informacién necesaria a sus x X X
subordinados para la realizacion eficiente de sus funciones? B




;El director se preocupa por desarrollar los talentos que

5 . -

13 tienen sus subordinados? X X X
DIMENSION 4 : Liderazgo

16 | ;El director otorga liderazgo a sus subordinados? X X X

17 | ;El director orienta de manera adecuada a sus subordinados? | X X X

18 ; El director define de manera clara los objetivos v metas que X X X
sus subordinados deben lograr? )

19 | ;El director evahia el desempefio de que sus subordinados? X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Cumple con el criterio de suficiencia, objetrvidad v perfinencia

Opinién de aplicabilidad: Agplicable [ X ] Aplicable despues de corregir | | No aplicable [ |

Apellidos vy nombres del juez validador. Mira. FAYA SALAS DE VENTURO, Adela Jesis

DNI: 03358695
Especialidad del validador: Maesira en Administracion de Empresas

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 25 de Mavo del 2022
formulado. i
'Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto v directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los

items planteados son suficientes para medir la
dimension



Anexo 4. Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Liderazgo directivo y la delegacién de funciones en los docentes de una RED de Lima, 2022

AUTOR: Bachiller Roxana Betsabe Paz Chumpitaz (https://orcid.org/0000-0001-9800-4605)

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE 1: LIDERAZGO DIRECTIVO

ROBLEMA GENERAL

éQué relacion existe entre
el liderazgo directivo y la
delegacion de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

PE1: ¢ Qué relacidn existe
entre el liderazgo
democraticoy la
delegacién de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima 20227

PE2: ¢{Qué relacidn existe
entre el liderazgo
autocratico y la delegacién
de funciones en el personal
docente de una RED de
Lima 20227

PE3: ¢Qué relacidn existe
entre el liderazgo liberal y
la delegacion de funciones

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre
el liderazgo directivo y la
delegacion de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

OE1: Determinar la relacion
entre el liderazgo
democratico y la delegacion
de funciones en el personal
docente de una RED de
Lima, 2022.

OE2: Determinar la relacion
entre el liderazgo
autocratico y la delegacién
de funciones en el personal
docente de una RED de
Lima, 2022.

OE3: Determinar la relacion
entre el liderazgo liberal y la

HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacion
significativa entre el
liderazgo directivo y la
delegacion de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima, 2022
HIPOTESIS ESPECIFICOS

HE1 Existe una relacidn
significativa entre el
liderazgo autocratico y la
delegacion de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima, 2022.

HE2: Existe una relacidn
significativa entre el
liderazgo democratico y la
delegacion de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima, 2022.

HE3: Existe una relacidn
significativa entre el

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items I
medicion rangos
e Toma de decisiones individualmente SIEMPRE
Autocratico e Controla al subalterno 1,2,3,4,5,6,7 4
e Dirige verticalmente
8,9,10,11,22,29, | CASISIEMPRE | nNyNca
e Toma decisiones horizontalmente 3
" 12,13,14,15,16,
Democratico e Realiza una administraciéon compartida 1718212819 A VECES
e Motiva y estimula a los subalternos R A VECES SIEMPRE
20,30 2
) o Delega autoridad
Liberal o Delega funciones 23,24,25,26,27 NUNCA
e Poco contacto y apoyo a sus subordinados 1
VARIABLE 2: DELEGACION DE FUNCIONES
Dimensiones Indicadores items Esca!a.cfe ATEES®
medicion rangos
e Otorgar poder a las personas
e Delegar responsabilidades TOTALMENTE
Poder Confi | 1,2,3,4,5 EN
L]
onfiar en las personas DESACUERDO BAIO
e Dar importancia a las personas. 1
MEDIO
e Ofrecer motivacion EN
e Incentivar a las personas 67891011 DESACUERDO ALTO
Motivacién e Recompensar los resultados e 2

Participacidon de los resultados

Festejar la consecuencia de metas



https://orcid.org/0000-0001-9800-4605

en el personal docente de
una RED de Lima 2022?

delegacion de funciones en
el personal docente de una
RED de Lima, 2022.

liderazgo liberal y la e Proporcionar recursos a las personas NI DE ACUERDO
delegacion de funciones en e Capacitar y desarrollar a las personas NIEN
| Id d . . DESACUERDO
el personal docente de una D I e Entregar informacion 12,13,14,15 3
. esarrollo
RED de Lima, 2022. e Ensefiar nuevas técnicas
e Crear y desarrollar talentos DE ACUERDO
e Otorgar liderazgo 4
. e Orientar a las personas
Liderazgo Definir obieti 16,17,18,19 TOTALMENTE
o Definir objetivos y metas DE ACUERDO
e Evaluar el desempefio 5

TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

Nivel: Correlacional Simple

Tipo de la Investigacion:
Basica

Método: Hipotético deductivo

Enfoque de Investigacion:
Cuantitativo

Disefio: No experimental- de
corte transversal

Vi

M < r
V2

M = Muestra de la

investigacion

V; = Liderazgo Directivo

V;=Delegacion de

Funciones

POBLACION: 101 maestros

POBLACION CENSO: 101
maestros

Variable 1: Liderazgo Directivo

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: César Ruiz Alva (2009) Universidad Antenor Orrego. Escuela Profesional de
Psicologia. Adaptacion: Lic. Lily Roxana Campos. (2012)

Adaptacion a la realidad del estudio: Luis Enrique Contreras Davila Procedencia: SMP
— Peru

Aiio: 2017

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Lima

Forma de Administracion: Directa

Variable 2: Delegacion de Funciones

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor Adaptacion a la realidad del estudio: Roxana Betsabé Paz Chumpitaz
Procedencia: LV—- Peru

Afio: 2022

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: Lima

Forma de Administracion: Directa

ORDINAL (Porque se describen categorias para el desarrollo

de la variable)

ESCALA DE MEDICION: TIPO: Escala de Likert (nunca, casi nunca, a veces, Casi

siempre, Siempre) (totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo,

totalmente de acuerdo)

DESCRIPTIVA: Distribucién tablas de

contingencia

de frecuencia,

INFERENCIAL: Segun Regresion ordinal

Para la validacion de los instrumentos (cuestionario) se
utilizara: Juicio de expertos

Para la confiabilidad de los instrumentos (cuestionario) se
utilizara:

ALFA CRONBACH

Para contrastacién de hipétesis se utilizara:

RHO DE SPEARMAN

Y el uso del programa estadistico SPSS 26




