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RESUMEN

El objetivo general de este estudio, fue determinar la relacién que existe entre el
liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional del personal directivo
en la Universidad Nacional del Callao, 2013. El enfoque que se aplicé fue
cuantitativo, nivel de estudio correlacional - explicativo con un disefio no
experimental de corte transversal. La muestra esta conformado por 50 docentes
gque ocupan cargos directivos tales como: decanos, directores de escuelas
profesionales y directores del instituto de investigacion. Para la recoleccion de
datos se aplicé cuestionarios estructurados para obtener informacién; asi como
una Ficha de Evaluacion de Gestion de Resultados .Los resultados nos muestran
qgue el 36% esta totalmente de acuerdo con la dimensién clima de trabajo de los
directivos, un 28% de acuerdo con la dimension intercambio, un 28% de acuerdo
por la gestion de resultados, un 16% de acuerdo por la dimensién de satisfaccion,

y un 12% con la dimensién visidbn compartida con el nivel de acuerdo.

Palabras Claves: Liderazgo transformacional y aprendizaje organizacional.
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ABSTRACT

The overall objective of this study was to determine the relationship between
transformational leadership and organizational learning of senior management at
the National University of Callao, 2013. The approach was applied quantitative
correlational study level - explanatory with a design no experimental cross section.
The sample consists of 50 teachers in leadership positions such as deans,
directors of vocational schools and research institute. For data collection was
applied structured questionnaires for information; as well as a scorecard Results
Management .The results show that 36% fully agreed with the climate dimension
of the work of managers, 28% according to the exchange dimension, 28% agreed
by the performance management, 16% agreed by the dimension of satisfaction,

and 12% with the dimension shared vision with the level of agreement.

Keywords: Transformational leadership and organizational learning.
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INTRODUCCION

El liderazgo puede conceptualizarse como la capacidad y el proceso mediante el
cual un individuo influye sobre la conducta de los demas con el fin de lograr los
objetivos propuestos. En esta definicion se pueden visualizar diferentes elementos
del fendmeno, entre ellos, el lider, el contexto, el proceso, el objetivo y la causa o

propésito.

El presente trabajo de investigacion “El Liderazgo Transformacional y
Aprendizaje Organizacional del Personal Directivo en la Universidad Nacional Del

Callao, 2013”.

Es la capacidad de las organizaciones de crear, organizar y procesar informacion
desde sus fuentes, para generar nuevo conocimiento individual, de equipo,
organizacional e interorganizacional, generando una cultura que lo facilite y
permitiendo las condiciones para desarrollar nuevas capacidades, disefiar nuevos
productos y servicios, incrementar la oferta existente y mejorar procesos

orientados a la perdurabilidad.
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Capitulo I: Planteamiento del problema; comprende la descripcion de la
realidad problematica, formulacion del problema, objetivos, justificacion del

estudio, limitaciones y viabilidad.

Capitulo Il: Marco teorico; contiene los antecedentes de la investigacion, bases

tedricas, definiciones conceptuales, formulacion de hipoétesis y variables.

Capitulo 1ll: Disefio Metodoldgico; comprende el Disefio de la investigacion,
Poblacion, Muestra, operacionalizacion de variables, técnicas para la recoleccion
de datos, técnicas para el procesamiento y andlisis de los datos y aspectos

éticos.

Capitulo IV: Resultados; se presenta la contrastacion de hipotesis y el andlisis e

interpretacion de los resultados mediante tablas y graficos estadisticos.

Capitulo VI: Discusion, Conclusiones y Recomendaciones; contiene la

discusion del estudio, conclusiones y recomendaciones del estudio.

Finalmente se presentan las Fuentes de Informacion; se presenta las referencias

bibliograficas, referencias hemerograficas y referencias electronicas.

Anexos: Matriz de consistencia, cuestionario Yy ficha de gestion por resultados,
aplicados a los docentes directivos de la Universidad Nacional del Callao, grado
de concordancia entre los jueces segun prueba binomial, validacion de
instrumentos, confiabilidad de instrumentos, relacion de doctores expertos para la
validacion del instrumento y constancia emitida por la institucion donde se realiz6

la investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de larealidad probleméatica

El liderazgo constituye eje fundamental de trabajo compartido en una
institucion educativa, para considerarse como un liderazgo transformador
gue se traduce en: retar los procesos, inspirar una vision compartida,
motivar para la accién e interrelacionarse con el personal que labora en la
institucion con el fin de lograr una gestion educativa eficiente y eficaz que
permita dirigir y orientar debidamente el proceso académico. Administrar
eficientemente los recursos para el logro de la calidad y gestionar la
dindmica organizacional y sus relaciones con el entorno y fortaleciendo la
participacion e involucramiento de los actores educativos a través de una
oportuna y pertinente toma de decisiones inteligentes en la gestion

educativa.

Teniendo un liderazgo de esta naturaleza ejercido tanto por los que dirigen

las facultades y programas educativos, asi como por los docentes quienes



también dirigen a los estudiantes; se promueve el éxito y logro de la

calidad de gestion.

El liderazgo transformador implica el incremento de las capacidades de los
miembros de la organizacion para resolver individual o colectivamente los
diferentes problemas mediante la toma de decisiones; el cual se refleja en

una cultura organizacional sélida, estable y dinamica.

La educacién en América Latina, especialmente en el Perl, ha sufrido una
serie de cambios y transformaciones en un afan de responder a los retos
contemporaneos, y es que actualmente la educacion se concibe como un
proceso en el que confluyen tanto la construccion de saberes vy
conocimientos, como el favorecimiento del desarrollo personal de todos los

actores implicados (Arias, G y Cols. 2007).

En el informe Seguimiento de la Educacién Para Todos “El Imperativo de la
Calidad“(UNESCO 2004), se identifica a la Institucion Educativa y su cultura
como unidades de analisis donde se considera que el liderazgo de directores
y equipos directivos influye considerablemente en la calidad de las

instituciones educativas a su cargo.

Asimismo, en el Perd, el Ministerio de Educacion (MED) ha impulsado un
modelo de la evaluacion de la calidad de la gestion a partir del Proyecto
Educativo Nacional al 2021 (PEN 2008) donde el liderazgo es una de las
variables consideradas para la evaluacion de los procesos de calidad

educativa.



Este escenario exige renovaciones y competencias especificas en las
personas encargadas de impulsar y gestionar el cambio y la innovacion
necesarios en las instituciones educativas, practicando una gestion orientada
a la participacion colectiva que permita el aprovechamiento maximo del

recurso humano y la adaptacion al cambio.

Grant (2006) define la gestion del conocimiento como “los procesos y
practicas mediante los que las organizaciones generan valor a partir del
conocimiento”. Dicho autor plantea que existia un marcado interés por la
tecnologia de la informacién, en especial por el uso de intranets, group-ware
y bases de datos para almacenar, analizar y distribuir informacion.
Posteriormente, en la gestion del conocimiento, la principal preocupacion
deja de ser los datos y pasa a ser el aprendizaje organizacional, en
especial, la transferencia de las mejores practicas y la gestion de la

propiedad intelectual.

A nivel académico, el interés por el papel del conocimiento en las
organizaciones, supone la confluencia de varias lineas de investigacion que
incluyen la teoria basada en los recursos, la economia de la informacion, la
epistemologia, la economia evolutiva y la gestion de la tecnologia. El
resultado ha sido el surgimiento de una perspectiva de la empresa basada
en el conocimiento que la considera como un conjunto de activos del

conocimiento que deben ser explotados para crear valor.



1.2

El conocimiento es un recurso necesario para ejecutar las actividades
propias de la empresa. Es un recurso intangible (individual-humano u
organizativo) que puede ser defendido desde un punto de vista legal. Las
empresas también se diferencian a través del conocimiento que utilizan para
elaborar sus bienes y servicios, por o que es un recurso heterogéneo,
esencial para el logro y mantenimiento de su ventaja competitiva. Ademas,
éste posee una gran capacidad para generar sinergias (puede extenderse
con un coste reducido a otros productos o mercados sin disminuir su valor);
no se deprecia con el uso, Yy el imitarlos puede ser dificil a causa de su

propia naturaleza tacita y compleja (Fernandez, 1996).

Finalmente, es conveniente sefialar que la importancia de la gestién del
conocimiento se fundamenta en que se crea a partir de recursos intangibles
y da como resultado, a su vez, la creacion de nuevos activos intangibles que

conforman el “Capital Intelectual” de la empresa.

Formulacion del problema

1.2.1 Problemageneral

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo transformacional y el

aprendizaje organizacional del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013?



1.2.2

Problemas especificos

b)

d)

¢, Como la visibn compartida se relaciona con la comunicacion
asertiva del personal directivo en la Universidad Nacional del

Callao, ano 20137

¢,Como la motivacion inspiradora permite el intercambio de
experiencias del personal directivo en la Universidad Nacional

del Callao, afio 20137

¢En qué medida la toma de decisiones participativas permite la
aceptacion de riesgos del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 20137?

¢,Como el clima de trabajo permite un intercambio con el
entorno del personal directivo en la Universidad Nacional del

Callao, ano 2013?

¢En qué medida la gestion por resultados permite la
satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la

Universidad Nacional del Callao, afio 20137



1.3 Objetivos de la investigacion

13.1

1.3.2

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el liderazgo transformacional

y el

aprendizaje organizacional del personal directivo en la

Universidad Nacional del Callao, afio 2013.

Objetivos especificos

a)

b)

d)

Correlacionar como la vision compartida influye en la
comunicacion asertiva del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.

Reconocer cémo la motivacion inspiradora permite el
intercambio de experiencias del personal directivo en la

Universidad Nacional del Callao, afio 2013.

Correlacionar en qué medida la toma de decisiones
participativas permite la aceptacién de riesgos del personal

directivo en la Universidad Nacional del Callao, afio 2013.

Correlacionar como el clima de trabajo permite un intercambio
con el entorno del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afno 2013.



e) Correlacionar en qué medida la gestion por resultados permite
la satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la

Universidad Nacional del Callao, afio 2013.

1.4 Justificacion de lainvestigacion

En el actual contexto de competencia creciente entre empresas Yy
organizaciones, los procesos de acumulacion de capital y desarrollo se
encuentran condicionados por un conjunto de factores claves que actlan
sinérgicamente, entre los que destacan: la difusién de las innovaciones y el
conocimiento entre las organizaciones, la adopcion de formas mas flexibles

de organizacion de la produccion, entre otras (Vazquez, 2000).

El entorno econdmico de globalizacion, cambios rapidos y competitividad, la
direccion de los recursos humanos se hace mucho mas compleja y de su
eficacia depende en gran medida la consecucién de los objetivos de las
organizaciones que en dicho entorno actian. Recursos importantes como la
tecnologia o la estructura organizativa pueden ser imitables, pero lo que
hace realmente que una organizacion sea diferente son las personas que en
ella trabajan. La calidad, habilidades, competencias de los trabajadores, su
entusiasmo, satisfaccion con el trabajo y su lealtad hacia ésta influyen sobre
los resultados, eficiencia, eficacia y reputacion de las instituciones. Es
conveniente sefalar que la transformacion que ha sufrido la funcion de
personal desde sus inicios ha contribuido a que los directivos de las

organizaciones consideren aun mas al capital humano con que cuentan
7



como uno de los elementos fundamentales para lograr el éxito. Constituye
retos actuales de la Direccion de los Recursos Humanos, la necesidad de
crear herramientas Utiles que le permitan al personal comprometerse con los
objetivos organizacionales e integrarse en el proyecto institucional. Una
estrategia de recursos humanos apunta a la utilizacion del talento humano

para obtener ventajas sostenibles y duraderas en el tiempo.

La universidad como institucion educativa de formacién de educacion
superior orienta al desarrollo de competencias en base a capacidades,
habilidades y actitudes de cada uno de sus actores a liderar y gerenciar
hacia el desarrollo una cultura de cambio de la sociedad en base a sus

necesidades y exigencias del mercado laboral competitivo.

La importancia de esta investigacién esta basada en sus aportes desde el
punto de vista practico, pedagdgico y de relevancia social y metodoldgica en

el campo del desarrollo organizacional.

Desde el punto de vista practico, el estudio permiti6 asumir una conducta
consciente, responsable y comprometida con generar una cultura de cambio
progresivo por parte de los directivos que lideran y gerencian la universidad,;
es decir la funcion de gestion transformador de los decanos, directores de
las escuelas profesionales y directores de los institutos de investigaciéon para

asumir un rol protagonico durante su periodo de gestion institucional.

Desde el punto de vista pedagdgico, permitié crear y propiciar escenarios de

aprendizaje continuo  mediante el intercambio de experiencias con
8
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universidades tanto publicas como privadas en base a referentes de factores
de éxito organizacional; asi como reconocer la satisfaccion de los usuarios

con respecto a los servicios que brinda la universidad.

Desde el punto de relevancia social, permitié asumir una actitud proactiva y
toma de conciencia responsable para generar respuestas a las necesidades
y exigencias de la poblacion de la region callao y de la sociedad. Para ello
se requiere también analizar la cultura de la institucion para generar los
cambios a través del ejercicio del liderazgo y la toma de decisiones
participativas de cada uno de los directivos que conducen y orientan la

gestion institucional y el desarrollo de la universidad.

Por lo tanto, la investigacién surge como consecuencia del interés que en el
campo académico ha despertado la Gestion del Talento Humano como
fuente de ventaja competitiva sostenible en el logro de la competitividad de
las organizaciones (Pfeffer, 1998; Barney, 1991; Barney y Wright, 1998,
entre otros). De lo antes expuesto, se deriva la importancia del presente
trabajo, que tiene como objetivo determinar la relacién entre el liderazgo
transformacional y el aprendizaje organizacional. Dicho estudio sera

realizado en la Universidad Nacional del Callao.

Limitaciones de la investigacion

Algunas limitaciones deben ser reconocidas en el presente estudio. Primero,
los cuestionarios son resueltos solo por el personal directivo de cada una de

las facultades, escuelas profesionales y los institutos de investigacion de la
9



1.6

universidad siendo el entorno interno Unico de la institucion para medir los
efectos potenciales de éste a través de sus gestores. Sin embargo, esto
puede limitar la validez externa. Para evaluar la generalizacion de los
hallazgos del estudio a realizar, en futuras investigaciones, deben probar las
hipotesis propuestas en otros contextos. En segundo lugar, mediante el uso
de escalas de medicion para evaluar los constructos analizados, se estan
asumiendo algunas limitaciones, como la subjetividad o la veracidad en las
respuestas. Las escalas de medicion no son instrumentos perfectos de
medicion y poseen tanto ventajas como desventajas. En tercer lugar, el
estudio estara limitado por su disefio no experimental de corte transversal.
Es necesaria para evaluar la direccion de causalidad de las relaciones y para
detectar posibles procesos de reciprocidad. Se ha tratado de moderar esta
limitacion a través de la atencion a los argumentos tedricos racionalizando
las relaciones analizadas. Las investigaciones futuras podrian replicar este
estudio en diferentes contextos, con el fin de respaldar los resultados

obtenidos en el mismo.

Viabilidad de la investigacién

Fue viable la investigacion porque se tuvo accesibilidad a fuentes de
informacion, para la recoleccién y procesamiento de los datos; asi como
también porque existen buenas relaciones interpersonales y participacion
directa con el equipo de gestion institucional de la universidad en el periodo
vigente. Teniendo como objetivo generar una cultura de cambio y desarrollo

institucional de manera permanente y progresiva.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de lainvestigacién

Contreras, B. (2005). Tesis. Estilo de liderazgo de una directora y
participacion de docentes y alumnos en la gestién escolar. Estudio de caso
en un Centro Educativo de nivel secundario en Lima Norte, presentado en la
Pontificia Universidad Catélica del Peru - Lima. Conclusion: La directora
ejerce un estilo de liderazgo predominantemente autoritario, con matices de
estilo administrativo en la relacion con los docentes y estilo interpersonal en
la relacion con los alumnos. Las principales caracteristicas del ejercicio de
su liderazgo son: desarrolla comunicacion privada, publica y escrita como un
medio para la coercién, presibn para la ejecucion de tareas Yy
responsabilidad de los docentes en el aula e imposicion de decisiones.
Cuando sucede un conflicto opta por evadirlo o confrontarlo de manera
airada. El énfasis de su gestion se centra en la supervisién del cumplimiento

de las funciones de los docentes.
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MEDINA, P. (2005). Tesis. El liderazgo transformacional en los docentes de
un colegio de gestion cooperativa de la ciudad de Lima, presentado en la
Pontificia Universidad Catolica del Perd, Lima-Perd. Conclusion: La
investigacion efectuada nos permite determinar qué caracteristicas del
Liderazgo Transformacional son percibidas en los docentes de un colegio de
gestion cooperativa de la ciudad de Lima; sin embargo, no todos los
aspectos encontrados han sido percibidos de manera potencial, existiendo
un nivel de jerarquia con diferencias importantes, como describimos a

continuacion:

El acompafiamiento del lider docente en el desarrollo de capacidades
individuales, es la caracteristica del liderazgo transformacional, con mas alta
percepcion en el colegio de gestion cooperativa. Se percibe
mayoritariamente la confianza como un aspecto predominante y un sello
institucional; establecido a partir de las relaciones de cercania en el ambito
social. Se aprecia una “coalicion interna” y una “cooperaciéon mutua” que
convergen en las relaciones interpersonales y traslucen una marcada
tendencia al modelo autocratico en la estructura organizativa de la
institucion. Son los docentes con mayor permanencia, quienes acomparan
los procesos de insercion y adaptaciéon de las nuevas generaciones de
docentes; ensefiandoles las practicas propias de la cultura organizacional y

del modelo pedagdgico del centro.

Trujillo, M.; Rivas, L. (2008). Tesis. Modelo de inteligencia emocional para

los directores de los centros de investigacion en México.
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El objetivo de este trabajo es mostrar resultados del modelo IE-Martruj,
concebido para la medicion de la inteligencia emocional de directores de
centros de investigacion; fue aplicado a cuarenta y tres directores de centros
de investigacion en México. El proceso de validacion y confiabilidad del
modelo es descrito en detalle, asi como su formulacion matematica. Como
resultado de esta investigacion, se muestra como conclusién general que: El
modelo estudiado es un instrumento apropiado para la tarea propuesta, y
que la Inteligencia Emocional (IE) de los directores de centros de
investigacidon en México esta asociada positivamente con la motivacion, la
capacidad de autoevaluacion, la autorregulacién, la empatia y las
habilidades sociales. Asi mismo, se sometieron a prueba, con resultados
positivos, las siguientes hipotesis: H1 - La motivacion, iniciativa, optimismo e
involucramiento  son condiciones que se hallan correlacionadas
positivamente con la efectividad del funcionamiento de los directores de
centros de investigacion. H2 - El autoconocimiento, la conciencia emocional,
la auto evaluacion precisa y la autoconciencia estan positivamente
correlacionados entre ellas y son parte esencial de la inteligencia
intrapersonal. H3 - La autorregulacion exhibida por los directores, su
autocontrol, adaptabilidad y autoconciencia estan positivamente
correlacionados entre si y también son parte de la inteligencia intrapersonal.
H4 - La empatia, la comprension de los demas, el desarrollo de las
competencias de los subordinados, la inclinacion al servicio, el manejo de la
diversidad y la congruencia politica estan positivamente correlacionados
entre si y son parte de la inteligencia interpersonal. H5 - Las habilidades

sociales de los directores, que también integran la inteligencia interpersonal,
13



les permiten tener mayor influencia sobre el equipo de trabajo, expresada en
mayor comunicacion, mejor manejo de situaciones conflictivas, y mayor
liderazgo, suscitando mejor colaboracion, cooperacion y habilidades para el

trabajo en equipo.

Rodriguez, A. (2008). Hacia una vision prospectiva de la gerencia y
supervision educativa. Venezuela Investigacibn y Postgrado. Esta
investigacion de caracter documental, tuvo como propésito reflexionar sobre
la visibn que poseen sobre la funcion gerencial los directores de la
Educacion Basica, a partir del analisis de fuentes oficiales, en las cuales el
Estado venezolano establece dichas funciones entre 1980 y 1990. El estudio
arrojo las siguientes conclusiones: (a) el supervisor debe elaborar un plan de
trabajo de acuerdo con los objetivos que se persiguen en la accion educativa
y poseer un liderazgo definido capaz de generar cambios permanentes en

las instituciones educativas.

Franca, A., Yoschihiro, C., Loureiro, S. (2013). El aprendizaje de las
organizaciones generada por las practicas formales en el lugar de trabajo.

Ram, Rev. Adm. Mackensie. Vol.14 N° 04. Sao Paulo. Brazil.

Esta investigacion tiene como objetivo evaluar el grado en que las practicas
formales establecidas en el lugar de trabajo contribuye al aprendizaje
organizacional. Para este analisis se eligi6 el método de analisis de la
resolucidn sistematica de problemas, considerado en la literatura como una
de las practicas mas recomendadas. Por un lado, esta la exaltacion de un

meétodo para generar el aprendizaje, por el contrario, la literatura sufre su
14



evaluacion critica. Es decir, se observa que hay escasez de investigacion
empirica que tiene por objeto determinar la contribucion real del método para
promover el aprendizaje organizacional. Por lo tanto, existe una brecha entre
las recomendaciones y la teoria de tales recomendaciones. En esta
investigacion al preguntar hasta qué punto los métodos de resolucion
sistematica de problemas contribuyen al aprendizaje organizacional tiene la
principal contribucion aclarar los efectos de estos métodos a las
organizaciones que lo utilizan. Asi que se centr6 el Masp, uno de los
meétodos de resolucion sistematica de problemas mas extendida en Brasil y
en el extranjero. Para realizar esta evaluacion el marco teorico del
aprendizaje organizacional se compone de cuatro dimensiones: la
adquisicion de conocimientos, de distribucion y la interpretacion de la
informacion y la memoria de la organizacion. Demostro teéricamente la tesis
de que el Masp es uno de los mecanismos que generan el aprendizaje en
todas las dimensiones de la organizaciébn que tratan de comprobar
empiricamente, a traves de una encuesta cuantitativa con tres
organizaciones diferentes. Los analisis estadisticos mostraron que el uso del
Masp contribuye a todos los niveles de aprendizaje organizacional. Sin
embargo este aprendizaje a menudo tiende a limitarse a las reparaciones de
rutina, lo que significa que el uso del método en si no es capaz de generar
un aprendizaje mas profundo. La profundidad del aprendizaje parece
correlacionarse con mas fuerza con los factores contextuales en las

organizaciones.
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Garzon, M, y Fisher A. (2008). Modelo tedérico de Aprendizaje
Organizacional. Pensam. Ges. N° 24. Enero- Junio. Sao Paulo. Brasil.
Conclusiones. El aprendizaje organizacional debe ser visto desde un
pensamiento sistémico; es decir, se debe comprender que todas y cada una
de las partes que componen la organizacion son importantes, ya que afectan
el proceso de aprendizaje. Esto es asi porque la filosofia del aprendizaje
organizacional esta presente en cada decisibn y en cada proceso, e
involucra el talento y las competencias de todas las personas que integran la

organizacion.

De esta maneara, el aprendizaje organizacional favorece un modelo de
gestion mas participativo, procesos de descentralizacion, departamentos y
unidades autdbnomas que facilitan la construccibn de metas y sentido de

responsabilidad compartida.

Hoy es posible aprender, dentro de la organizacion o entidad, si existe la
cultura del compartir, entendida como el intercambio de informacion y
conocimiento; infortunadamente, aunque para unos compartir es una
oportunidad de desarrollo, para otros es un riesgo asociado con la pérdida

de poder.

Debemos concebir el clima de aprendizaje compuesto de variables fisicas y
psicosociales, percibidas de forma subjetiva, que determinaran la efectividad

de un individuo para desarrollar su potencial de aprendizaje.
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Este ambiente debe ser promovido desde la alta gerencia, y no solo con
palabras y folletos, sino con comportamientos que se conviertan en modelo
para todos. Es muy probable que si la alta gerencia utiliza el didlogo como

estrategia permanente de aprendizaje, este ejemplo sea seguido por otros.

La necesidad de flexibilidad es una consecuencia logica del planteamiento
gue estamos realizando; hasta el punto de que si la direccién general de la
organizacién no estéa convencida de que ésta sea una estructura natural para
la misma, las ideas de la gestion del conocimiento poco le aportaran a la

mejora de la organizacion.

Es necesario destacar que para lograr el maximo beneficio de la creacién del
conocimiento en la organizacién se debe generar una cultura que propicie el
compromiso de todas las personas, con ser cuidadosas en la observacion de
los hechos que suceden, analizarlos y sacar conclusiones que permitan
establecer patrones o referentes que, a través del aprendizaje individual y

colectivo, ayuden a solucionar situaciones similares en el futuro.

El aprendizaje organizacional debe ser visto desde un pensamiento
sistémico; es decir, se debe comprender que todas y cada una de las partes
gue componen la organizacion son importantes, ya que afectan el proceso
de aprendizaje. Esto es asi porque la filosofia del aprendizaje organizacional
esta presente en cada decision y en cada proceso, e involucra el talento y

las organizaciones

17



2.2 Bases teoricas

En este capitulo se exponen conceptos tedricos respecto al liderazgo
transformacional y al aprendizaje organizacional del personal directivo de

organizacion.

2.2.1 Teoria de la quintadisciplina segun Peter Senge Sostiene:

Que las empresas y/u organizaciones inteligentes centran sus
esfuerzos, su creatividad e innovacion en el logro de sus objetivos y
metas en el desarrollo de las capacidades de su potencial humano
gue constituye los intangibles mas valiosos de gran productividad y
rentabilidad; para lo cual es importante la relaciéon, la sinergia y el

dinamismo de cinco componentes basicos :

Visién compartida
Comprende tener una proyecciéon de futuro, con alcance de largo
plazo; con enfoque sistémico, abierto y de interaccion e

interrelaciones mutuas.

Modelos mentales
Significa tener patrones, ideales, creencias, normas Yy actitudes
favorables que sirvan de ejemplo y base sélida para la sostenibilidad y

durabilidad de la organizacion.
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Liderazgo compartido
Es la capacidad de direccionar y conducir en forma alineada a los

colaboradores hacia el logro de objetivos y metas comunes.

Trabajo en equipo
Es la manera de desarrollar y optimizar las capacidades, el
conocimiento, habilidades- destrezas y actitudes de las personas

hacia el logro de metas establecidas.

Aprendizaje continto

Es el proceso de interaccion permanente de cada uno y todos los
miembros de la organizacién para comprender la complejidad de los
procesos Yy resolver problemas del contexto; asumiendo

compromisos, retos y desafios.

Teoria del Aprendizaje Organizacional segun Palacios, M (2000) y

Choo, Chun Wei (1998)

A raiz de los revolucionarios avances en la tecnologia de informacion, la
competencia por los recursos, y los desafios que presenta una sociedad
cada vez mas informada y demandante las organizaciones en el siglo XXI se
estan enfrentando a un nuevo panorama. Necesitan ser organizaciones

inteligentes.
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Segun Palacios (2000) Organizaciones inteligentes, son aquellas capaces
de crear, desarrollar, difundir y explotar el conocimiento para incrementar su
capacidad innovadora y competitiva. Son las empresas que sobrevivan a la
competencia cada vez mas estrecha por los insumos y los mercados, las
organizaciones que sean capaces de transformar la informacion en

conocimiento mediante procesos de aprendizaje dirigidos.

Por otro lado Chun Wei Choo (1998) define la organizacion inteligente como
aquella que “es capaz de integrar eficazmente la percepcion, la creacion de

conocimiento y la toma de decisiones”. (p 64)

Peter Senge (1993) “Las organizaciones que cobraran relevancia en el
futuro, seran las que descubran cémo aprovechar el entusiasmo y la
capacidad de aprendizaje de la gente en todos los niveles de la

organizacién”. (p 16)

Ya que se hizo referencia a Peter Senge, se debe comentar brevemente
sobre dos modelos de aprendizaje (el modelo americano que nos propone
Peter M. Senge, y el modelo japonés de lkujiro Nonaka), que pretenden

impulsar las acciones necesarias para crear conocimiento organizacional.

El Modelo Occidental (Racionalismo) La corriente humanista de la
administracién, al combinarse con la teoria general de sistemas y la teoria
de la informacién, propicié el desarrollo de una Teoria del Aprendizaje
Organizacional, la cual fue formulada primeramente por Peter Senge en La
Quinta Disciplina. De acuerdo con este autor, lo primero que debe reconocer
e identificar la organizacién inteligente son los siete obstaculos al
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aprendizaje y disefiar una estrategia organizacional para desarrollar las
cinco disciplinas del aprendizaje organizacional:

Pensamiento Sistémico

Dominio personal

Modelos mentales

Construccion de una vision compartida y,

Aprendizaje en equipo.

Cada una de estas disciplinas se puede abordar en tres niveles:

Practicas: qué hacer. Son las actividades en que los participantes de la
disciplina concentran el tiempo y las energias.

Principios: ideas rectoras y conceptos que justifican las practicas. Por
ejemplo, “la estructura influye sobre la conducta” es un principio central del
pensamiento sistémico.

Esencias: el estado del ser de quienes tienen un grado de dominio de la
disciplina. Aunque son dificiles de expresar en palabras, son vitales para

aprehender plenamente el significado y propoésito de cada disciplina.

En el nivel de las esencias, las disciplinas comienzan a converger. Por
ejemplo, interconectividad (pensamiento sistémico) y conectividad (dominio
personal) relacionan el todo con la parte; mientras que el propdésito comun
(visibn compartida) y alineamiento (aprendizaje en equipo) relacionan el
rumbo comun con el funcionamiento total. Sin embargo, las disciplinas de la
construccién de la vision compartida y del aprendizaje en equipo difieren de
las otras tres porque son inherentemente colectivas. Las practicas son
actividades grupales, los principios se deben comprender en grupo, y las
esencias son estados de ser que se experimentan colectivamente.
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Segun Schein, Edgard H.: Psicologia de la organizacion, 1982 Para
contextualizar adecuadamente el problema del aprendizaje organizacional,
iniciaremos con una breve descripcion del panorama que ya estan
enfrentando las organizaciones en el siglo XXI, a raiz de los revolucionarios
avances en la tecnologia de informacién, la competencia por los recursos, y
los desafios que presenta una sociedad cada vez mas informada y

demandante.

De acuerdo con esta teoria, existen cuatro formas de conversion de
conocimiento que surgen cuando el conocimiento tacito y el explicito
interactian. Esas cuatro formas constituyen el motor del proceso de

creacion del conocimiento.

Entrando ya en materia, definimos los conceptos mas importantes que
intervienen en los procesos de conocimiento y de aprendizaje
organizacional, y comentamos brevemente dos modelos de aprendizaje (el
modelo americano que nos propone Peter M. Senge, y el modelo japonés de
Ikujiro Nonaka), que pretenden impulsar las acciones necesarias para crear
conocimiento organizacional, a fin de ver su complementariedad y su
eventual instrumentacion gerencial a través del modelo de Bob Guns, quien
propone la creacion de Organizaciones de Rapido Aprendizaje (ORA)
mediante tres estrategias complementarias. Finalmente concluimos con una
reflexion que acentla la analogia personaorganizacion, al destacar la
similitud que existe entre las cualidades que describe Edgar Schein para una
organizacion sana, y las de una persona normal en pleno uso de sus

facultades. (1982: 32)
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Modelo Oriental (empirismo): Nonaka, Ikojiro y Takeuchi, Hirotaka: La
organizacién creadora de conocimiento, (1999: 61). Para que el
conocimiento individual se convierta en conocimiento organizacional se
requieren ciertas acciones que eleven el nivel ontoldgico del conocimiento,
al pasar de los individuos a los grupos, y de los grupos a la organizacion.
Asimismo, y dado que muchos conocimientos de los individuos son de
caracter tacito, es necesario impulsar su conversién a conocimiento explicito

elevando su formalidad epistemoldgica.

De acuerdo con esta teoria, existen cuatro formas de conversion de
conocimiento que surgen cuando el conocimiento tacito y el explicito
interactlan. Esas cuatro formas constituyen el motor del proceso de

creacion del conocimiento.

Socializacion: de tacito a tacito. Es compartir experiencias y, por tanto, crear
conocimiento tacito, tal como los modelos mentales compartidos y las
habilidades técnicas. La clave para obtener conocimiento tacito es la

experiencia.

Exteriorizacion: de tacito a explicito. Es un proceso a través del cual el
conocimiento tacito se vuelve explicito y adopta la forma de metéforas,

analogias, conceptos, hipotesis 0 modelos.

Combinacion (de explicito a explicito): es la parte del proceso que sintetiza
los conceptos explicitos y los traslada a una base de conocimiento,
mediante los siguientes procedimientos (Nonaka y Konno, 1998:54):
capturacion e integracion de nuevo conocimiento explicito esencial, a través
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de la recopilacion, reflexién y sintesis; diseminacion del mismo empleando
los procesos de transferencia utilizados normalmente en la organizacion,
tales como presentaciones, reuniones o correos electrénicos; y procesado,
en documentos, planos, informes y datos de mercado. Interiorizacion: de
explicito a tacito. Es un proceso de conversion de conocimiento explicito en

conocimiento tacito y estd muy relacionada con el «aprender haciendo».

Interiorizacion: Esta ultima fase consiste en la conversién del conocimiento
explicito sistémico e integrado por la organizacion en conocimiento tacito

para la misma y para cada uno de sus miembros.

TACITO EXPLICITO

Socializacion Externalizacion TACITO

&)

Interiorizacion Combinacion EXPLICITO

Figura 1. "La espiral del conocimienta”.
Fuente: adaptado de Reyes (2005)

Figura 1. “La espiral del conocimiento”.

Fuente: adaptado de Reyes (2005)

Para culminar este apartado, se ha de poner en relieve que, como
consecuencia de los procesos de generacion, acumulacion e integracion del
conocimiento en las empresas, las politicas y las directrices para la gestion

del conocimiento segin Nonaka y Konno (1998: 40) pueden sintetizarse en:
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o Actividades destinadas a la formacion de los individuos para la
adquisicion de nuevos conocimientos.

o Implantacibn de mecanismos que abarquen la totalidad de la
informacién (interna y externa) y lleguen a todos los miembros de la
organizacién de una forma rpida y precisa.

o Compromiso expreso de la direccion en la institucionalizacion del
conocimiento en rutinas organizativas.

o La socializacion en una cultura y valores comunes que fomente el
generar y compartir conocimientos, es decir, que proporcione a sus

miembros las actitudes necesarias para querer y poder aprender.

Convergenciay complementariedad

Si bien el modelo occidental (racionalista) de SENGE P. (2000: 37)
enfatiza los aspectos intelectuales del conocimiento, mientras que el
modelo oriental (empirista) hace lo propio respecto a la experiencia
(percepcion) como fuente de informacion, ambos se complementan y
aportan lineamientos muy valiosos para quienes desean crear en su
empresa condiciones propicias al aprendizaje. Las cinco disciplinas
conforman una vision del desarrollo organizacional basado en el
desarrollo integral del ser humano, ente social por excelencia, en
comunicacion productiva y sinérgica con los demas. Por su parte, la
conversion cognoscitiva propuesta por el modelo japonés armoniza el
desarrollo humano con el rescate de sus conocimientos mediante un
uso inteligente de la experiencia, la cual se comparte y documenta a
través de un proceso formal de interaccion grupal y su objetivacion

correspondiente.
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2.3 Definiciones conceptuales

2.3.1 Liderazgo transformacional

Segun Leithwood, K. (2004: 233). La tendencia a moverse mas alla de
modelos técnicos, jerarquicos y racionales para ir hacia enfoques que
enfatizan las facetas culturales, morales, simbdlicas del liderazgo se
refleja, particularmente en torno a los afios 90, en la nocién de
liderazgo transformador, una concepcion originada en el campo

empresarial y trasladada pronto al ambito educativo.

Central a esta concepcidn es, entre otras, la consideracion de que el
lider ha de articular una visién para la organizacion, comunicarla a los
demas y lograr de ellos asentimiento y compromiso. El lider
transformacional se esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros
de la organizacion y se orienta a transformar las creencias, actitudes y
sentimientos de los seguidores, pues no solamente gestiona las
estructuras sino que influye en la cultura de la organizacién en orden

a cambiarla.

Una idea central en esta concepcion es, pues, la del importante papel

gue ha de desempenfiar el lider en promover y cultivar una vision que

dé sentido y significado a los propdsitos y actuaciones organizativas.
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John Kotter (1990: 76) es considerado como uno de los autores mas
importantes e influyentes del pensamiento gerencial contemporaneo,
en donde sus a portes a los temas del liderazgo, el cambio
organizacional, el desarrollo de la carrera profesional y la cultura
corporativa siguen orientando la agenda de la gestion de nuestras
organizaciones, bajo un enfoque practico y dindmico sustentado en
hacer que las cosas sucedan, rompiendo con la inconsistencia entre

lo que se dice y lo que se hace, entre el discurso y la practica.

El modelo de las fases del cambio, desarrollado por Kaotter,

comprende ocho pasos para la transformacion de las organizaciones

y alcanzar el éxito:

1. Establecer un sentido de urgencia.

2. Formar una coalicién para liderar el esfuerzo del cambio.

3. Desarrollar una vision para ayudar a dirigir el cambio.

4. Comunicar la vision y las estrategias corporativas.

5. Facultar a los demas para actuar sobre la visibn de la
organizacion.

6. Asegurar los resultados a corto plazo.

7. Consolidar las mejoras y seguir profundizando los cambios.

8. Institucionalizar los nuevos meétodos, asegurando el desarrollo

del liderazgo.
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2.3.2 Perfil de lider efectivo
Las empresas y organizaciones de hoy para ser competitivas
globalmente requieren, antes que nada tener al frente una gerencia
esclarecida y eficaz, con una capacidad de liderazgo que le prevea
orientacion impulso y concertacion de esfuerzos al colectivo social

que la integra.

La conduccidn vertical y autoritaria, caracterizada por un ejercicio frio
y extremadamente formal de la autoridad, ya no tiene cabida en los

nuevos escenarios de la globalizacion.

La descentralizacion del poder y la liberacion de la iniciativa, la
creatividad y el esfuerzo de las personas son, hoy en dia, el patron de
conducta, de las empresas exitosas mundialmente; porque tienen
modelos que orientan a la productividad y rentabilidad empresarial.
Llevar las decisiones a la plataforma, por ejemplo ha dado ventajas
comparativas a las empresas caracterizadas por su gran calidad de

servicio.

En la actualidad los clientes y/o usuarios esperan soluciones rapidas y
efectivas a sus demandas y peticiones; y ello sblo es posible en
ambientes empresariales caracterizados por un liderazgo
transformador moderno, flexible y en un marco de elevada confianza
con un personal capaz, bien informado, motivado y con capacidad de

decision oportuna y eficaz. Espinoza E, Zarazua J. (2000: 174-176).
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2.3.3 Caracteristicas de un lider transformador para los nuevos

escenarios

El lider debe ser un visionario. Es decir, poseer una dual habilidad:
visualizar por un lado futuros escenarios empresariales y desarrollar
una imagen de una empresa que constituye su aspiracion e esa
realidad. Por otro lado, compartir la vision institucional con sus
colaboradores de manera que genere identificacion y elevado

compromiso por parte de estos. Robbins S. (2004:123)

Tiene un sentido de la visiébn. Que incluye nos solamente una
comprension clara de la naturaleza institucional, sus fines y objetivos,
sino también de la trascendencia de la obra o tarea que le
corresponde a la entidad y que se desagrega e impregna cada unidad

organizativa y cada puesto de trabajo.

El lider es un estratega. Traduce la vision en planteamientos reales y
coherentes sobre como ha de asegurar el logro de la empresa

visionada.

Tiene una gran capacidad de concertacion. De manera que logra
articular un esfuerzo entusiasta con caracter corporativo. No impone,
propone, negocia, consulta, busca acuerdos duraderos de manera
que la obra adquiere el caracter de autosostenibilidad. Heim vy

Chapman (1998:101)

Ejercer el trato personalizado mientras fomenta el trabajo en equipo.
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Respeta la individualidad, valora al ser humano, reconociendo que las
organizaciones son esencialmente conjunto humanos. Fomenta,

alienta y desarrolla un clima de trabajo en equipo.

Es un innovador. Reconoce que soOlo el mejoramiento continuo
asegura el éxito comercial e institucional. Busca la excelencia

organizacional estimulando la creatividad en todas sus formas.

Emplea la comunicacion y la incentivacion en sus colaboradores.
Como armas estratégicas de liderazgo. El didlogo permanente,
sincero y transparente es una practica comun en él. Reconoce el

esfuerzo de su equipo y lo estimula. Ginebra, J. (1997: 47).

Tiene ideas claras, temperamento y equilibrio emocional. Sus
decisiones son fruto y resultado de un analisis sereno, lacido y justo a

tiempo.

Posee una vision internacional de los negocios y de las relaciones

institucionales.

Es consciente que vivimos en un mundo globalizado, cambiante y de
mayor exigencia y nos orientamos hacia una internalizacion de la

cultura y que hay que negociar “en la cultura del otro”.

Es consciente de sus propias limitaciones y de las de su gente.

Busca a través de la estrategia del benchmarking una via de

investigacion de las organizaciones lideres en cada sector de negocio.
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“La perfeccion no tiene limites”.

Crea un clima de confianza. En el cual va mas alla de la delegacion
apoderando grupos de trabajo, estimulando la mayor autonomia con

absoluta responsabilidad. Mc. Farland, J. y otros (1997:311).

Conforma un equipo de gerencia global. Donde cada funcionario tiene
un amplio conocimiento de las areas funcionales de la empresa y un

sentido corporativo sin fronteras funcionales.

Es creador de una cultura empresarial de calidad. Donde la atencién y
preocupacion del personal se centra en el cliente, tanto externo como
interno, generando toda su vocacién de servicio. Contribuye a la

creacion y desarrollo de una calidad de vida laboral.

Exige una gran capacidad de trabajo. Lo realiza con alegria,

satisfaccion y gran sentido de logro.

Actla con sentido ético. Cultiva y practica valores compatibles con la
calidad total. Observa una conducta caracterizada por su integridad,
cumplimiento y honestidad. Honra y cumple sus compromisos con

gran responsabilidad social. Rodriguez, S. H. (2007)

El lider es un estratega que traduce la vision en planteamientos reales
y coherentes. Ademas ejerce un trato personalizado mientras fomenta

el trabajo en equipo.

31



234

Puedo afirmar que: el fruto del proceso de la globalizacion de la
economia que vive el mundo, las empresas requieren aumentar
sustancialmente sus niveles de competitividad y un factor de la mayor
importancia lo constituye la capacidad de Liderazgo de sus Cuadros

Gerenciales.

La Unica forma de ser lideres es innovando y para ello es necesario
incrementar las competencias de todos aquellos integrados a la
empresa y/u organizacion. Trabajar en equipos multidisciplinarios con
amplia informacion y capacidad de decisién. Hay que construir una
nueva cultura organizacional sustentada en un sistema de valores

compatibles con calidad y calidez humana.

El replanteamiento de los aspectos fundamentales de las empresas
(Reingenieria), la reduccién de los niveles de jefatura (organizaciones
planas) y el mayor involucramiento y compromiso de los empleados
en un marco de Calidad Total, determina un estilo de liderazgo
transformador participativo y con apoderamiento (empowerment).

Rodriguez, S. H. (2007: 173,176).

Enfoques del liderazgo

Enfoque vertical jerarquico
Este tipo de enfoque esta orientado a la conduccion de grupos de
trabajo en las organizaciones, de un modelo vertical jerarquico y en

algunos casos autoritario.
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2.3.5

Enfoque horizontal participativo

Este tipo de enfoque esta orientado a de conduccion de equipos de
trabajo en las organizaciones, con un modelo horizontal participativo;
caracterizado por la confianza, vision, compromiso, y horizontalidad
en las relaciones. Hoy dia ya no necesitamos “jefes”, hoy necesitamos
lideres capaces de cambiar los destinos y direccionalidad de los

paises del mundo en que vivimos. Drucker, Peter (1973, p. 69.)

Enfoque Transformacional

El liderazgo transformacional estd en base al analisis del enfoque
sistémico en donde se busca la calidad entendida como la integracion
y adecuacion del ser, quehacer, debe ser y querer ser de nuestra
Universidad en los términos:

Ser: En funcion de sus resultados.

Querer ser: En funcion de la estructura funciona y eficiencia

Debe ser: En funcion de su mision y pertinencia.

Querer ser: En funcién de su mision y plan de desarrollo institucional.

Leithwood, K. (2004:245).

La direccion como factor de calidad en las instituciones de

educacioén superior

Para que las instituciones de educacion superior logren niveles de
calidad deben tener directores de calidad, que significa que éstos

ejerzan un liderazgo transformador dentro de la institucion.

33



2.3.6

Warren Venis y Burt Nanus 2009. Dos expertos analistas de
reconocido prestigio en liderazgo, sintetizan su conocimiento sobre el

fendmeno en los siguientes principios

El liderazgo es la base principal de la creacion del progreso y la
manera inteligente como las organizaciones se desarrollan, crecen y

sobreviven en un sistema.

Los problemas actuales no se resolveran sin organizaciones que
tengan éxito, y las organizaciones no pueden tener éxito sin un

liderazgo eficaz, que genere el cambio institucional.

El liderazgo es lo que le da a una organizacion su vision y la
capacidad para traducir esa vision en realidad, sin esa traduccion no

hay fuerzas, energia y dinamica organizacional.

El ambiente actual de liderazgo puede resumirse en tres contextos

principales, a saber: compromiso, complejidad y credibilidad.

El liderazgo es el Mariscal de las destrezas que la mayoria posee, con
rasgos establecidos y personalidades definidas pero muy pocos

aplican.

Los directores como factor de calidad en las instituciones de

educacién superior

El director lider es creador, constructor y transformador de un

proyecto institucional y de una vision educativa, dinamizador,
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2.3.7

ilusionante y con proyeccion de futuro. “Los lideres crean entornos en
los cuales las personas estan dispuestos a dar lo mejor de si

mismas”.

Para ello, es necesario comprender y dejarse imbuir de los “principios
absolutos de liderazgo”. Garay, P. (2008: 182).

Un programa claro de actualizacion.

Una filosofia personal.

Unas relaciones sélidas y estables con los colaboradores.

Unos criterios de universalidad para trabajar con todas las culturas
que inciden en la organizacion, las tecnologias actuales y la suficiente
cantidad informacién que llegue a la institucion.

Poseer bien definido el Don de mando y direccionalidad.

Poner en practica lineamientos democraticos- participativos.

Ejercer libertad de pensamiento y accion en los colaboradores.

Dejar fluir la fuerza de voluntad y creatividad en cada uno de los

procesos que conducen al éxito organizacional.

Estrategias para mejorar la calidad de gestion de los directores
como lideres transformadores
Segun Leithwood, K. (2009:57-60). ¢ Como liderar nuestras escuelas?
Aportes desde la investigacion. Santiago de Chile: Fundacion Chile.
1. Construir una vision compartida de la vision institucional:

Elaborar unas metas claras y precisas.

Centrar las metas en cuestiones esencialmente educativas.

Elaborar un plan de desarrollo institucional.
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Llegar a un consenso y compromiso sobre tipo y modelo de
educacion que necesitamos.

Clarificar y reflexionar colectivamente sobre las metas educativas
institucionales.

Adecuar la actividad individual dentro del aula a una vision
colectiva y consensuada en la institucion.

Permitir a los lideres instructivos incidir en las acciones educativas

individuales una vez consensuadas.

Gestion eficazmente el curriculo:

Dedicar el tiempo necesario a la coordinacion curricular.

Realizar cambios y reestructuraciones curriculares de manera
eficaz y oportuna.

Asignar cursos y materiales a los profesores para un mejor
desempeiio profesional en el ambito de su competencia.

Influir en la constitucién de equipos de trabajo entre el cuerpo
docente.

Realizar una politica consensuada, no exclusivamente normativa
o formal sobre la evaluacion.

Influir y direccionar en todas las actividades de la institucion

respondan a la visiéon global de la organizacion.

Crear un clima de comunicacién asertivo:
Promover un espiritu de trabajo colaborativo entre todos los

profesores.
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Establecer una comunicacion clara y fluida entre los miembros de
la comunidad.
Respetar los aportes y contribuciones de cada uno de los

miembros para conducir al desarrollo institucional.

4. Lograr el empoderamiento institucional:

Valorar las iniciativas, creatividad e innovacion de los
colaboradores.

Invertir en capacitacion y perfeccionamiento como gestion de
nuevos conocimientos.

Dedicacién exclusiva a los cargos asignados, que reflejen gestion
por resultados.

Compartir experiencias educativas y logros significativos con otras

instituciones a nivel nacional e internacional.

2.3.8 Tipos de lideres que necesita la sociedad actual

1. Lideres visionarios

Que sean estrategas con una vision a largo plazo.

2. Lideres proactivos
Son aquellos que tienen la capacidad de anticipacion, visionaria
e ilustrada. Descentralizando el poder aplicando estrategias

inteligentes. (empowerment).
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2.3.9

Lideres transformadores

Capaces de generar una autoevaluacion, autoanalisis,
autorreflexion y autovaloracion de cada uno de los proceso de la
gestion institucional; propiciando cambios y transformaciones
significativas de su contexto real; conduciendo y garantizando el

éxito organizacional. MEC (1994: 22).

Competencias gerenciales

Segun Benavides Espindola O. (2002) Los lideres transformadores
en los nuevos escenarios de globalizacion y competitividad en el
mundo laboral necesitan de lideres que desarrollen capacidades

gerenciales tales como nos sugiere

Competencia en la comunicacién

Es la capacidad de transmitir e intercambiar eficazmente

Informacion para entenderse con los demas. Al tener una buena
comunicacion frente a frente, redactar documentos, participar en
eventos cientificos y para coordinar un trabajo en equipo cuyos
integrantes se encuentran en diferentes partes del mundo; eso
implica que los gerentes y/o directores constituyen una red de
contactos sociales para sentar las bases de la colaboracion dentro y

fuera de la organizacion.
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Competencia de planeacion y administracion

Esta competencia comprende recopilar e analizar informacion y
resolver problemas, planear y organizar proyectos, administrar el
tiempo, presupuestar y administrar las finanzas. Significa que los
gerentes deben trabajar con empleados altamente competentes para
lograr los objetivos y sobre todo analizar la asignacion de recursos

en las fechas programadas y velar por su complimiento.

Competencia en el trabajo en equipo

Determina la productividad de los lideres en su conjunto.
Teniéndolos en cuenta y dandolos participacion en todos los
procesos administrativo y productivo. Es importante planear los
equipos; porgue significa crear entornos de apoyo mutuo y manejar
diferentes dinamicas de equipo para optimizar los resultados en una

organizacion.

Competencia en la accion estratégica

Comprende tener en cuenta la filosofia, concibiendo en forma
alineada la vision, mision, los principios y valores institucionales
como acciones propias de cada lider de la organizacion. En este
caso el gerente diagnéstica y evalla los diferentes situaciones
problematicas y aspectos administrativos a resolverlos, para lo cual
debe estar preparado para afrontar los constantes cambios del

entorno organizacional.

39



2.3.10.

Competencia para la globalizacion

Un director posee competencias para la globalizacion cuando
recurre al talento humano, financieros y materiales de diversos
paises y utiliza la informaciéon de mercados abiertos de diversas
culturas. Este director debe adquirir conocimientos y comprension
cultural mostrando siempre su actitud abierta y accesible al entorno;
porque no todas las organizaciones cuentan con mercados
mundiales para los productos y servicios. De alli la habilidad del
gerente y/o director para aprovechar las leyes impositivas, personal

capacitado y lograr un posicionamiento institucional.

Competencia en el manejo de personal

Comprende integridad y comportamiento ético, dinamismo vy
capacidad de resistencia y equilibrio entre las exigencias del trabajo
y la vida. El conocerse asi mismo y desarrollar un elevado grado de
destrezas técnicas dan muestras de la especial importancia cuando
una persona decide emprender algo novedoso e innovador. Los
directores y/o gerentes innovadores deben equilibrar exigencias
laborales y personales haciéndoles compatibles. Benavides, O.

(2002:145)

Aprendizaje organizacional

Definicion de aprendizaje organizacional
Es la capacidad de crear, organizar y procesar informacion, para

generar nuevo conocimiento individual, de un equipo y de una
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organizacion generando una cultura innovadora que facilite y
permita las condiciones para desarrollar nuevas capacidades,
disefiar nuevos productos y servicios, incrementar la oferta existente
y mejorar los procesos orientados a la perdurabilidad vy

sostenibilidad. Bolivar, A. (1997: 29)

Caracteristicas del aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es un proceso de aprender a aprender
esto significa que Vivimos en la era del conocimiento o de la
informatica, donde el mundo ha evolucionado rapidamente que
nuestra capacidad de adaptacion, que no solamente significa
ponerse al dia sino prepararse para adelantar los cambios; creando
conocimientos y para ello se requiere de una revolucion mental que
implica conocer las siguientes caracteristicas:

Velocidad que se producen los conocimientos nuevos.

Procesos de globalizacion de los mercados.

Desarrollo de la tecnologia.

Creatividad en brindar nuevos productos y servicios.

Construcciéon de nuevos paradigmas.

La informacion, la calidad de la informacién y la capacidad de
procesarla son factores clave para el éxito o el fracaso personal y
organizacional. Por ello resulta importante aplicar los conocimientos,
la inteligencia y el aprendizaje continuo para lograr el éxito
institucional.
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Una organizacion inteligente es aquella que puede crear, desarrollar,
difundir y explotar de forma efectiva el conocimiento para
incrementar su capacidad de adaptacién en un entorno competitivo.
Esto significa que es capaz de integrar eficazmente la percepcion,
la creacion de conocimiento y la toma de decisiones oportunas.

Bolivar, A. (1997: 43-54)

El conocimiento y el aprendizaje organizacional

Saavedra, Verdugo & Lacruz (1997:69) hablan de las siguientes
etapas para crear una cadena de valor del conocimiento entre todos
los empleados de la organizacion. En este proceso intervienen
varios elementos que determinan la capacidad para aprender como
son la inteligencia, el conocimiento y la capacidad de razonamiento.
El uso de la informaciébn dependerd de las capacidades de
aprendizaje lo que permitird la generacion de conocimiento
Teniendo como punto de partida la informacion el aprendizaje se
manifiesta mediante:

Cambios de conducta.

Comprensién y aplicacién de teorias o practicas.

Descripcién analisis o sintesis.

Establecimiento de relaciones entre hechos o variables.

Uso de construccion de modelos.

El aprendizaje organizacional que surge de la dimension de la
creacion del conocimiento. Siendo el conocimiento individual se

convierta en conocimiento organizacional se requiere de acciones
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gue eleven el nivel ontoldgico, al pasar de los individuos los grupos,

y de los grupos a las organizaciones.

Como todos estos procesos dependen de la influencia interpersonal
la socializacion y el nivel de identificacion de la cultura de la
organizacion. Esto se manifiestan por las formas de conversion de
conocimiento a saber: socializacién, combinacion, interiorizacion y

dominio de entornos dindmicos.

Importancia del aprendizaje organizacional

Consiste en lograr sensibilizar, concientizar y concertar con cada
uno de los colaboradores en la organizacion hacia el logro del
cambio mediante un proceso de revitalizacion corporativa: que
implica disefiar un planeamiento estratégico moévil e interactivo,
realizar un redisefio organizacional, practicando un liderazgo
transformador-proactivo, poner en practica una cultura de calidad
total, realizar benchmarking; concentrar energias mediante
outsoursing (saber hacer bien las cosas); llevar a cabo la
automatizacion de los procesos; enfocar el servicio hacia el cliente
y/o usuario; mucho empoderamiento. Poniendo en practica estos
nuevos enfoques gerenciales habremos iniciado un camino abierto y

seguro hacia el futuro. Senge M., Peter (1994:80).

Calidad de organizaciones que necesita el mundo
Segun Galgano (1993: 100-101): a)... Fuente: Arthur Andersen

(19952: 58) ...sostiene:
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La calidad lo definen los clientes. El cliente como prioridad principal.
El proceso de calidad se inicia en el liderazgo activo de la direccion.
La calidad se incorpora al proceso y al producto.

La calidad involucra a todos los miembros de la organizacion.

La calidad permite desarrollar el liderazgo.

La calidad debe comunicarse.

La calidad implica sensibilidad y preocupacion de la empresa por su
entorno.

La calidad es dinamica: Eliminar los lemas y los objetivos numéricos.
Instituir un programa vigoroso de educacioén y mejora personal.

Calidad institucional implica calidad humana.

El producto educativo como identificador de calidad

Es considero por Gento, S. (1996: 108). La calidad en una institucién

educativa entendida en términos de resultado, nos aproxima a los

conceptos de eficacia o, mejor aun, de eficiencia: se refiere al

aprovechamiento de recursos y procesos para la consecucion de

objetivos educativos para medir la calidad de las instituciones en

términos de la calidad del producto, serian los siguientes:

1. Acomodaciéon al cliente: A su grado de desarrollo, a sus
necesidades y expectativas.

2. Reconocimiento: Estara determinado por el elevado grado de
satisfaccion que sobre el mismo manifiestan los estudiantes,

los egresados, los padres de familia y los grupos de interés.
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Permanencia o duraciéon: El producto o sus efectos han de
mostrar una duracion, una permanencia en su ambito social o

una comunidad de sus efectos.

Excelencia: Ha de responder a un grado maximo a los fines o
metas propuestas, o que implica que no seran suficientes los

resultados mediocres de calidad minima.

Bajo costo de produccion: Esto implica el aprovechamiento

posible de los recursos disponibles.

Cantidad de produccién: Es indudable que si ello no supone un
deterioro de los componentes de calidad. La mayor produccion
de un servicio, el producto educativo de calidad ha de lograr el
asentamiento de los valores que corresponden a su ambito

formativo.

2.3.11 Definiciones conceptuales

Lider

Es aquella persona que tiene y desarrolla capacidades, habilidades,

conocimientos y actitudes favorables y conduce al logro de un

objetivo-meta.

Liderazgo

Es la capacidad de desempefiar el rol de lider dentro de un de un

grupo o equipo.
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Aprendizaje
Es un proceso de asimilacion de conocimientos, capaz de generar un

cambio en el comportamiento de las personas.

Competencia
Es el conjunto de capacidades, conocimientos, habilidades- destrezas
y valores que desarrolla el ser humano; que aplica ante una situacion

problematica.

Competencia gerencial
Es el conjunto de capacidades que poseen los directores y/o gerentes
para planificar, organizar, dirigir, ejecutar y evaluar Los procesos

administrativos institucionales.

Clima organizacional
Es el ambiente favorable, adecuado e ideal que inspira un
desemperio exitoso de las personas en el trabajo brindando, confort y

seguridad.

2.4 Formulacién de hipotesis

241

Hipotesis general

Existe una relacion directa entre el liderazgo transformacional y el
aprendizaje organizacional del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afno 2013.
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2.4.2 Hipotesis especificas

a)

b)

d)

La vision compartida estd directamente relacionada con la
comunicacion asertiva del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.

La motivacion inspiradora permite una relacion significativa
con el intercambio de experiencias del personal directivo en la

Universidad Nacional del Callao, afio 2013.

La toma de decisiones participativas permite una relacién
significativa con la aceptacion de riesgos del personal directivo

en la Universidad Nacional del Callao, afio 2013.

El clima de trabajo permite una relacion directa con el
intercambio del entorno del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.

La gestidon por resultados permite una relacion significativa con
la satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la

Universidad Nacional del Callao, afo 2013.

2.4.3 Variables

Variable Independiente

Aprendizaje transformacional

Variable dependiente

Aprendizaje organizacional
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CAPITULO Ill: DISENO METODOLOGICO

3.1 Disefio dela investigacién

3.1.1

Tipo de investigacion

La investigacion es tipo descriptivo correlacional porque relaciona la
variable liderazgo transformacional con sus cinco dimensiones tales
como: vision compartida, motivacion inspirada, toma de decisiones
participativas, clima de trabajo, gestion por resultados; con la
variable aprendizaje organizacional con sus dimensiones:
comunicacion asertiva, intercambio de experiencias, aceptacion de

riesgos, intercambio del entorno y la satisfaccion de los usuarios.

Las investigaciones correlacionales segun Hernandez, Fernandez y

Baptista (2000:23) tienen como propdsito medir el grado de relaciéon

gue existe entre dos conceptos o variables en un contexto particular.
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3.1.2 Disefo de lainvestigacion

El disefio de la investigacibn es no experimental, de corte
transversal porque se correlacionaron las variables tal como se
presentan en su contexto sin llevar a cabo ninguna manipulacion de

las variables.

El disefio a desarrollar para la presente investigacion sera tal como

se presenta en el siguiente esquema:

X
m= r
y
Donde
m = Tamafo de la muestra de estudio: 50 docentes que
ocupan cargos directivos.
X : Liderazgo transformacional
y : Aprendizaje organizacional
I Relaciones entre liderazgo transformacional y el

aprendizaje organizacional

3.1.3 El Enfoque

El enfoque del presente estudio es de tipo cuantitativo porque nos

permiti6 medir la variable liderazgo transformacional con sus
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respectivas dimensiones, mediante los efectos producidos a través
de las relaciones establecidas con la variable aprendizaje

organizacional.

3.2 Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

Estuvo constituido por 50 docentes que ocupan cargos directivos
para tal efecto se seleccion6 sélo docentes que ocupan cargos de
decanos, directores de las escuelas profesionales, directores de los
institutos de investigacion y los directores de las secciones de
postgrado de cada una de las facultades de la Universidad Nacional

del Callao.

3.2.2 Muestra

La muestra estuvo constituida por toda la poblacion de estudio es
decir por los 50 docentes que ocupan cargos directivos actualmente

en la Universidad Nacional del Callao.

3.2.3 Tipo de muestreo

Se considerd el muestreo no probabilistico intencionado.
o Criterios de Inclusion:
- Docentes que ocupan cargos directivos.

- Docentes nombrados a dedicacion exclusiva.
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Criterios de Exclusién:
- Docentes que no ocupan cargo directivos.
- Docentes nombrados a tiempo parcial.

- Docentes contratados.
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3.3 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

El liderazgo transformacional es Gestion por Se cumple las hormas y

una filosofia de direccién y resultado procedimientos establecidos en la

conduccion de las personas a Universidad.

propi?iar procesos de czmbios Y | Gestion por resultados Logros de resultados importantes

transformaciones en cada uno . - Iy ; en la gestién institucional.

en una vision compartida, con N ! institucional.

estrategias inteligentes para gesgon Nivel de desempefio en el cargo.

llevar a cabo una gestiéon con

resultados 6ptimos y por qué no

decirlo el éxito organizacional
Comunicacion Asertiva: Comunicacién Fluidez de la comunicacién con
Capacidad para comunicar ideas y objetivos | Asertiva las diferentes areas y

Es la capacidad de las complejos de manera clara y convincente, departamentos de la Universidad.

organizaciones de crear, _de manera tal que sus segL_Jidores se

Aprendizaje organizar y procesar identifiquen _con su mensaje.

Organizacional

informacion desde sus fuentes,
para generar nuevo
conocimiento individual, de
equipo, organizacional e
interorganizacional, generando
una cultura que lo facilite y
permitiendo las condiciones
para desarrollar nuevas
capacidades, disefiar nuevos
productos y servicios,
incrementar la oferta existente y
mejorar procesos orientados a
la perdurabilidad y
sostenibilidad.

Intercambio de Experiencias:

El grado en el cual las nuevas ideas y
sugerencias son atendidas y tratadas con
simpatia

Intercambio de
Experiencias

Genera nuevas propuestas de
cambio en la gestion

Aceptacion de Riesgos:
Tolerancia de ambiguedad, incertidumbre y
errores

Aceptacion de
Riesgos

Demuestra Tolerancia,
ambiguedad, incertidumbre y
errores en la gestion que realiza

Intercambio con el entorno externo:
Grado de relacion con el ambiente externo

Intercambio del
Entorno Externo

Interactta con otras
universidades, empresas
tecnologicas y proveedores.

Satisfaccién de los usuarios:
Cumplimiento de expectativas al brindar un
servicio.

Satisfaccion de
los usuarios

Cumple con las responsabilidades
en el cargo que desempefia

Nivel de desemperfio en el cargo.
Comparte experiencias y
conocimientos con sus pares.
Tiempo gue dedica a la gestion.
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DEFINICION

VARIABLES CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Conoce la visién y misiéon de la
. . niversi .

Visién Compartida: Unive Sd?‘d .

Se define como la capacidad de . Cohererjma entre la vision de la

imaainar condicionesdiferente® Visién Universidad y la Facultad donde labora.

‘9 r Y compartida Conocimiento de los objetivos estratégicos

mejores, asi como las formas de de La Uni idad ! 9

alcanzarlas (Sosik y Godshalk, 2000). € La Lniversida o
El liderazgo _Cor?ou.rmento y practica de los valores
transformacional es una institucionales .
filosofia de direccién y Motivacion Inspiradora: Dlqusmlon para emprender mejoras en el
conduccion de las Es entendida como la habilidad del lider trabajo. _
personas a propiciar de desarrollar y comunicar una vision de Se promueve el desarrollo profesional.
procesos de cambios y futuro atractiva y convincente, que se Motivacion
transformaciones en cada basa no s6lo en lo material, sino que Inspiradora

Liderazgo uno de los colaboradores, busca satisfacer las necesidades de
Transformacional mspwadgs enuna vision orden superior de sus seguidores (Felfe

compartida, con estrategias | et al, 2004).
inteligentes para llevar a
cabo una gestién con Existe autonomia para y libertad para la
resultados 6ptimos y por Toma de decisiones participativas: Toma de toma de decisiones. .
queé no decirlo el éxito Es la capacidad para gerenciar de decisiones Conoce las normas y procedimientos de la

organizacional(L. Castro
2014)

manera acertada y con precision.

participativas

gestién institucional.
Capacidad para resolver situaciones
problematicas.

Clima de Trabajo:
Son las condiciones que favorecen un
adecuado ambiente de trabajo

Clima de trabajo

Ambiente de trabajo agradable.

Confort y bienestar

Interrelaciones entre pares y equipos de
trabajo.

Condiciones ambientales de trabajo.
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3.4 Técnicas paralarecoleccion de datos

Se utilizé procedimientos operativos 0 mecanismos que nos permitié recoger
la informacion necesaria de la muestra determinada. Podemos sefalar los

siguientes:

Establecer las correlaciones entre cada una de las variables de estudio, en

forma directa se procedidé a recoger los datos tal como se presentaron.

3.4.1 Descripcion de los instrumentos

El cuestionario
Para el recojo de la informacion se utilizé el cuestionario con items
de tipo cerrado con opcion multiple aplicando la escala de Likert,

para su medicion correspondiente de cada una de las variables.

3.4.2 Validezy confiabilidad de los instrumentos

Para la validez del instrumento se aplico la “Prueba Binomial” para
el cuestionario aplicado y la confiabilidad se medié a través de la r

de Pearson.

3.5 Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

Para el procesamiento y andlisis de datos se aplicO los estadigrafos de las

medidas de tendencia central como la media aritmética, la mediana y moda.
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3.6

Asimismo se utiliz6 medidas de dispersion para lograr mayor confiabilidad
de los datos, para ello utilizamos la varianza. Se aplico la prueba no
paramétrica de la Chi cuadrado (X?). Se utilizé el estadigrafo de coeficiente
de correlacion como el de contingencia para la contrastacion de las

hipotesis.

Para la sistematizacion de datos se utilizd el sistema computarizado vy el

software estadistico SPSS Version 22. (Statistical Packagefor Social

Sciences).

Aspectos éticos

Se respetd y considerd las fuentes bibliograficas consultadas las cuales

fueron mencionadas mediante citas bibliograficas en el desarrollo de la

tesis.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Resultados

Tabla 1
Edad
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Mayor de 56 afios 38 76,0 76,0 76,0
46 a 56 afios 6 12,0 12,0 88,0
Validos
36 a 45 afios 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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0

T
Mayor de 56 afios

Figura 1. Edad

Fuente: Elaboracién propia

T
46 a 56 afios
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T
36 a 45 afios




INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 76%, son de edades mayores

de 55 afios, un 12% entre 46 % a 56% afos y un 12% entre 36 %a45%.

Tabla 2
Sexo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Hombre 27 54,0 54,0 54,0
Validos Mujer 23 46,0 46,0 96,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

60—

S0+

40

30

20+

L] I
Hombre Mujer

Figura 2. Sexo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 54% son hombres y un 46%

son mujeres.
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Tabla 3

Tiempo de Servicio

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Mayor de 5 afios 38 76,0 76,0 76,0
3 a 4afos 5 10,0 10,0 86,0
Validos
1 a 2 afios 7 14,0 14,0 100,0
50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

&0

40

204

I
Mayor de 30 afios

|
26 a 30 arfios

Figura 3. Tiempo de servicio

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 76% tiene un tiempo de servicio

T
21 a 25 afios

mayor de 5 afios un 10% entre 3 a 4 afios y un 14% entre 1 a 2 afos.
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Tabla. 4

Cargo que desempefia

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Decano (a) 28 56,0 56,0 56,0
Director de Escuela 19 38,0 38,0 94,0
Vélidos  Director del Instituto de
L 3 6,0 6,0 100,0
Investigacion
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

60

50

40

30

T T T
Decano (a) Director de Escuela Director del Instituto de

Investigacion

Figura. 4 Cargo que desempefia

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréafico se interpreta que 50 personas el 56% fueron decanos un 38%

son directores de escuela y un 6% es director de investigacion.
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Tabla. 5

Grado Académico alcanzado

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Magister 44 88,0 88,0 88,0
Vélidos Doctor 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

100

B0

40

209

0 T ]
1 2

Magister Doctor

Figura 5. Grado Académico alcanzado

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 88% tiene el grado de maestria

y un 12% el grado de doctor.
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Tabla. 6

Otro Idioma que practica diferente al idioma oficial

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Ingles 43 86,0 86,0 86,0
Portugués 4 8,0 8,0 94,0
Vélidos
Italiano 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

1007

60

40+

207

Ingles

Portugués

Italiano

Figura 6. Otro idioma que practica diferente idioma oficial

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 86% tiene el idioma de inglés,

un 8% el portugués y un 6% italiano.
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Tabla 7

Conoce la vision de la universidad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en
desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 6 12,0 12,0 30,0
Validos Indiferente 10 20,0 20,0 50,0
Acuerdo 12 24,0 24,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

30—

20

T T T T T
Totalmente en Desacuerclo Indiferente Acuerco Totalmente de
desacuerdo Acuerdo

Figura 7. Conoce la vision de la universidad

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 18% esta totalmente
desacuerdo un 12%, esta en desacuerdo un 20% es indiferente, un 24%
estd de acuerdo y un 25% esta totalmente de acuerdo con la vison de la

universidad.
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Tabla 8.

Conoce la mision de la universidad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado

Totalmente en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
Desacuerdo 10 20,0 20,0 26,0
Indiferente 16 32,0 32,0 58,0

Validos Acuerdo 13 26,0 26,0 84,0
Totalmente de Acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

40—

30

207

T T T T T
Totalmente en Desacuerdo Inclifererte Acuerdo Totalmente de
desacuerdo Acuerdo

Figura 8. Conoce la mision de la universidad

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 6% estan totalmente
desacuerdo, un 20% estad en desacuerdo, un 32% es indiferente, un 26%
estd de acuerdo y un 16% esta totalmente de acuerdo con la mision de la

universidad.
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Tabla 9
Existe coherencia y consistencia entre la vision de la Universidad con la

vision de la facultad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 10 20,0 20,0 38,0
Indiferente 9 18,0 18,0 56,0

Validos  acyerdo 9 18,0 18,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

30

20—

0 T T T T T
Totalmente en Desacuerdo Indiferemnte Acuerdo Totalmente de
desacuerdo Acuerco

Figura 9. Existe coherencia y consistencia entre la vision de la universidad
con la vision de la facultad

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 18% estan totalmente
desacuerdo, un 20% estad en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 18%
esta de acuerdo y un 25% esta totalmente de acuerdo existe coherencia y

consistencia entre la vision de la universidad con la vision de la facultad.
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Tabla 10

Conoce los objetivos estratégicos de la universidad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 7 14,0 14,0 14,0
Indiferente 9 18,0 18,0 32,0
Validos Acuerdo 16 32,0 32,0 64,0
Totalmente de Acuerdo 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

40

30

20+

O T
Desacuerdo

T
Indiferente

T
Acuerdo

I
Totalmente de Acuerdo

Figura 10. Conoce los objetivos estratégicos de la universidad

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 14% estan en desacuerdo, un

18% es indiferente, un 32% esta de acuerdo y un 36% esta totalmente de

acuerdo con los objetivos estratégicos de la universidad.

65




Tabla 11

Conoce y practica los valores institucionales

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
Desacuerdo 7 14,0 14,0 26,0
Indiferente 3 6,0 6,0 32,0
validos  Acerdo 22 44,0 44,0 76,0
Totalmente de Acuerdo 12 24,0 24,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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20

107

T T
Totalmerte en Desacuerdo

desacuerdo

T
Incliferents

T
Acuerdo

T
Tetalmente de

Acuerdo

Figura 11. Conoce y practica los valores institucionales

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 12% estan totalmente en

desacuerdo, 14% estan en desacuerdo, un 6% es indiferente, un 44% esta

de acuerdo y un 24% esta totalmente de acuerdo con practicar los valores

institucionales.
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Tabla 12

Demuestra disposicion para emprender mejoras en el trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0
Indiferente 12 24,0 24,0 44,0
Validos Acuerdo 12 24,0 24,0 68,0
Totalmente de Acuerdo 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 12. Demuestra disposiciones para emprender mejoras en el trabajo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 20% estd en desacuerdo, un

24% es indiferente, un 24% esta de acuerdo y un 32% esta totalmente de

acuerdo con la disposicién para emprender mejoras en el trabajo.
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Tabla 13

Promueve el desarrollo institucional y profesional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 11 22,0 22,0 22,0
Acuerdo 23 46,0 46,0 68,0
Vélidos
Totalmente de Acuerdo 16 32,0 32,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 13. Promueve el desarrollo institucional y profesional

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 22% es indiferente, un 46% de

acuerdo y un 32% estiq totalmente de acuerdo promueve el desarrollo

institucional y profesional.
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Tabla 14

Propone politicas de cambio en la gestion institucional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
Indiferente 13 26,0 26,0 38,0
Validos Acuerdo 17 34,0 34,0 72,0
Totalmente de Acuerdo 14 28,0 28,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 14.Propone politicas de cambio en la gestion institucional

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 12% estd en desacuerdo, un
26% es indiferente, un 34% de acuerdo y un 28% esta totalmente de

acuerdo politicas de cambio en la gestion institucional.
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Tabla 15

Inspira confianza y seguridad en el trabajo en equipo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
Indiferente 9 18,0 18,0 30,0
Validos Acuerdo 20 40,0 40,0 70,0
Totalmente de Acuerdo 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 15. Inspira confianza y seguridad en el trabajo en equipo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 12% esta en desacuerdo, un
18% es indiferente, un 40% de acuerdo y un 30% esta totalmente de
acuerdo que le Inspira confianza y seguridad en el trabajo en equipo en
equipo.

70



Tabla 16

Existe autonomia y libertad para la tomas de decisiones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Indiferente 9 18,0 18,0 58,0
validos  Acerdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 16. Existe autonomia y libertad para la toma de decisiones

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 18% estad totalmente en
desacuerdo, un 22% en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 16% de
acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que existe autonomia y

libertad para la tomas de decisiones.
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Tabla 17

Conoce las normas y procedimientos administrativos de la gestion
institucional
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Desacuerdo 20 40,0 40,0 40,0
Indiferente 16,0 16,0 56,0
validos  Acuerdo 9 18,0 18,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 17. Conoce las normas y procedimientos administrativos de la gestion

institucional

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 40% esta en desacuerdo, un

16% es indiferente, un 18% de acuerdo y un 26% esta totalmente de

acuerdo que las normas y procedimientos administrativos de la gestidon

institucional.
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Tabla 18

Demuestra capacidad para resolver situaciones problematicas.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 14 28,0 28,0 28,0
Indiferente 13 26,0 26,0 54,0
Validos Acuerdo 10 20,0 20,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013.
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Figura 18. Demuestra capacidad para resolver situaciones problematicas

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 28% esta en desacuerdo, un
26% es indiferente, un 20% de acuerdo y un 26% esta totalmente de

acuerdo que demuestra capacidad para resolver situaciones problematicas.
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Tabla 19

Apoya la gestion de las autoridades y funcionarios de la universidad.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 38,0
. Indiferente 10 20,0 20,0 58,0
validos  Acierdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 19. Apoya la gestion de las autoridades y funcionarios de la

universidad

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 16% esta totalmente en

desacuerdo, un 22% en desacuerdo, un 20% es indiferente, un 16% de

acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que apoya la gestion de las

autoridades y funcionarios de la universidad.
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Tabla 20

Demuestra compromiso y responsabilidad social en el cargo actual que

desempeiia.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 12 24,0 24,0 24,0
Indiferente 7 14,0 14,0 38,0
Vvalidos  Acuerdo 25 50,0 50,0 88,0
Totalmente de Acuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 20. Demuestra compromiso y responsabilidad social en el cargo
actual que desempefia

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 24% estd en desacuerdo, un
14% es indiferente, un 50% de acuerdo y un 12% esta totalmente de
acuerdo que Demuestra compromiso y responsabilidad social en el cargo

actual que desempeifia.
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Tabla 21

Propicia la participacion activa de todos miembros y actores de la gestion

institucional
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 15 30,0 30,0 30,0
Acuerdo 18 36,0 36,0 66,0
Validos
Totalmente de Acuerdo 17 34,0 34,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 21. Propicia la participacion activa de todos miembros y actores de la
gestion institucional

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 30% es indiferente, un 50% de
acuerdo y un 36% esta de acuerdo y un 34% esta totalmente de acuerdo
sobre la propicia la participacion activa de todos miembros y actores de la
gestion institucional.
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Tabla 22

El ambiente de trabajo favorece la gestion institucional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 38,0
Indiferente 18,0 18,0 56,0
validos  acerdo 9 18,0 18,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

304

207

o T T
Totalmente en
desacuerdo

Figura 22. El ambiente de trabajo favorece la gestion institucional

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas

Desacuerdo

T
Indiferente

T
Acuerdo

T
Totalmerte de
Acuerdo

el 16% estad totalmente en

desacuerdo, un 22% en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 18% de

acuerdo y un 26% esta de acuerdo y un 34% esta totalmente de acuerdo

gue el ambiente de trabajo favorece la gestidn institucional.
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Tabla 23

Existe confort y bienestar en el ambiente de trabajo.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 19 38,0 38,0 38,0
Acuerdo 18 36,0 36,0 74,0
Validos
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 23. Existe confort y bienestar en el ambiente de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 38% es indiferente, un 36% de

acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que existe confort y bienestar

en el ambiente de trabajo.
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Tabla 24
Existe buenas relaciones interpersonales entre sus pares académicos y

equipos de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 20 40,0 40,0 40,0
Indiferente 8 16,0 16,0 56,0
Validos  Acuerdo 9 18,0 18,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 24. Existe buenas relaciones interpersonales entre sus pares
académicos y equipos de trabajo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 40% esta en desacuerdo, un
16% es indiferente, un 18% de acuerdo y un 26% esta totalmente de
acuerdo que existe buenas relaciones interpersonales entre sus pares

académicos y equipos de trabajo.
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Tabla 25

Existe buena ventilacion en el area de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 20 40,0 40,0 40,0
Acuerdo 17 34,0 34,0 74,0
Validos
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 25. Existe buena ventilacion en el area de trabajo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 40% es indiferente, un 34% de

acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que existe buena ventilacion

en el area de trabajo.
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Tabla 26

Existe una adecuada iluminacion en el area de trabajo

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Indiferente 9 18,0 18,0 58,0
Validos  pcerdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 26. Existe una adecuada iluminacion en el area de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 18% esta totalmente en
desacuerdo, un 22% desacuerdo, un 18% indiferente, un 16% de acuerdo y
un 26% esta totalmente de acuerdo que existe una adecuada iluminacién en

el area de trabajo.
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Tabla 27

Existe un adecuado espacio de trabajo para el desempeiio de sus funciones

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
. Indiferente 9 18,0 18,0 58,0
validos  Acierdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 27. Existe un adecuado espacio de trabajo para el desempefio de sus

funciones

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 18% esta totalmente en

desacuerdo, un 22% desacuerdo, un 18% indiferente, un 16% de acuerdo y

un 26% esta totalmente de acuerdo que existe un adecuado espacio de

trabajo para el desempefio de sus funciones.
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Tabla 28

Conoce la normatividad para la aplicacién de los procesos administrativos,

académicos y econdmicos para el desempefio de sus funciones.(Ley

Universitaria, Estatuto, Mof, Rof, Mapro, Etc)

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Indiferente 14 28,0 28,0 28,0
Acuerdo 17 34,0 34,0 62,0
Validos
Totalmente de Acuerdo 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 28. Conoce la normatividad para la aplicacion de los procesos
administrativos, académicos y economicos para el desempefio de sus
funciones. (Ley Universitaria, Estatuto, Mof, Rof, Mapro, etc.)

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 26% es indiferente, un 34% de
acuerdo y un 38% esta totalmente de acuerdo que conoce la normatividad
para la aplicacion de los procesos administrativos, académicos Yy
econdémicos para el desempefio de sus funciones. (Ley Universitaria,

Estatuto, Mof, Rof, Mapro, etc.)
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Tabla 29

Cumple las normas y procedimientos establecidos en la universidad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0
Desacuerdo 9 18,0 18,0 38,0
Indiferente 3 6,0 6,0 44,0
validos A\ cuerdo 21 42,0 42,0 86,0
Totalmente de Acuerdo 7 14,0 14,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 29. Cumple las normas y procedimientos establecidos en la

universidad

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas

el 20% estad totalmente en

desacuerdo, un 18% en desacuerdo, un 6% es indiferente, un 42% de

acuerdo y un 14% esta totalmente de acuerdo que cumple las normas y

procedimientos establecidos en la universidad.
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Tabla 30

Demuestra logros significativos en la gestion institucional que desempefia

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 2 4,0 4,0 22,0
. Indiferente 9 18,0 18,0 40,0
validos  Acuerdo 13 26,0 26,0 66,0
Totalmente de Acuerdo 17 34,0 34,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
40—
30
20
10
v} T T T T T
Totaments en Desacuerdo Indiferentes Acuerco Totalmerte cle

cdesacuercdo

Acuerdo

Figura 30. Demuestra logros significativos en la gestion institucional que

desempefia

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 18% esta totalmente en

desacuerdo, un 4% en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 26% de

acuerdo y un 34% esta totalmente de acuerdo que demuestra logros

significativos en la gestion institucional.
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Tabla 4.31

Existe un compromiso institucional con la gestion institucional vigente

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 4.0 4,0 4,0
Desacuerdo 4 8,0 8,0 12,0
Indiferente 11 22,0 22,0 34,0
Validos
Acuerdo 21 42,0 42,0 76,0
Totalmente de Acuerdo 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Existe un compromiso institucional con la gestion institucional vigente

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas

el 4% esta totalmente en

desacuerdo, un 8% en desacuerdo, un 22% es indiferente, un 42% de

acuerdo y un 24% esta totalmente de acuerdo que existe un compromiso

institucional con la gestion institucional vigente.
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Tabla 32

Evalta Ud. su nivel de desempefio en el cargo que ocupa actualmente

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 8,0 8,0 8,0
Desacuerdo 3 6,0 6,0 14,0
Indiferente 9 18,0 18,0 32,0
validos  acerdo 17 34,0 34,0 66,0
Totalmente de Acuerdo 17 34,0 34,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 32. Evalla usted su nivel de desempefio en el cargo que

actualmente

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
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ocupa

Del grafico se interpreta que 50 personas el 8% estd totalmente en

desacuerdo, un 6% en desacuerdo, un 16% es indiferente, un 34% de

acuerdo y un 34% esta totalmente de acuerdo que evalla su nivel de

desempenio en el cargo que ocupa actualmente.
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Tabla 33

Promueve convenios inter e interinstitucionales a nivel nacional e
internacional
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Indiferente 9 18,0 18,0 58,0
Validos  pcerdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 33. Promueve convenios inter e interinstitucionales a nivel nacional e

internacional

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 18% esta totalmente en

desacuerdo, un 22% en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 16% de

acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que promueve convenios inter

e interinstitucionales a nivel nacional e internacional.

88



Tabla 34
Existe fluidez y claridad en la comunicacién entre diversas éareas y

departamentos de la universidad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 5 10,0 10,0 28,0
Indiferente 11 22,0 22,0 50,0
Validos  pcerdo 17 34,0 34,0 84,0
Totalmente de Acuerdo 8 16,0 16,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

40

307

20

T T T T T
Totalmerts en Desacuerdo Indiferentes Acuerdo Totalmente de
desacuerdo Acuerdo

Figura 34
Existe fluidez y claridad en la comunicacién entre diversas areas y
departamentos de la universidad

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 18% esta totalmente en
desacuerdo, un 10% en desacuerdo, un 22% es indiferente, un 34% de
acuerdo y un 16% esta totalmente de acuerdo que existe fluidez y claridad

en la comunicacion entre diversas areas y departamentos de la universidad.
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Tabla 35
Utiliza diferentes formas de comunicacion para emitir mensajes acerca de

la gestidn institucional.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 12,0 12,0 12,0
Desacuerdo 9 18,0 18,0 30,0
. Indiferente 7 14,0 14,0 44,0
Validos  acyerdo 15 30,0 30,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 35. Utiliza diferentes formas de comunicacion para emitir mensajes
acerca de la gestion institucional

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 12% esta totalmente en
desacuerdo, un 18% en desacuerdo, un 14% es indiferente, un 30% de
acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que utiliza diferentes formas
de comunicacion para emitir mensajes acerca de la gestion institucional.
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Tabla 36
Aplica las tecnologias de informacién para trasmitir mensajes a los

diferentes equipos de trabajo docentes, estudiantes y egresados.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Desacuerdo 16,0 16,0 16,0
Indiferente 9 18,0 18,0 34,0
Validos Acuerdo 20 40,0 40,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 36. Aplica las tecnologias de informacion para trasmitir mensajes a

los diferentes equipos de trabajo docentes, estudiantes y egresados

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 16% esta desacuerdo, un 18%
es indiferente, un 40% de acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que

aplica las tecnologias de informacién para trasmitir mensajes.
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Tabla 37

Generay propicia nuevas propuestas de cambio en la gestion institucional

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Indiferente 9 18,0 18,0 58,0
validos  acerdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 37. Genera y propicia nuevas propuestas de cambio en la gestion

institucional

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 18 % esta totalmente en

desacuerdo, un 22% esta en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 16% de

acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que genera y propicia nuevas

propuestas de cambio en la gestion institucional.
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Tabla 38

Promueva la capacitacion y perfeccionamiento de los docentes y personal

administrativo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 4 8,0 8,0 26,0
Indiferente 9 18,0 18,0 44,0
Validos  pcyerdo 23 46,0 46,0 90,0
Totalmente de Acuerdo 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 38. Promueva la capacitacion y perfeccionamiento de los docentes y
personal administrativo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 18 % esta totalmente en
desacuerdo, un 8% esta en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 46% de
acuerdo y un 10% esta totalmente de acuerdo que se promueva la

capacitacion y perfeccionamiento de los docentes y personal administrativo.
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Tabla 39
Demuestra tolerancia en las acciones que forman parte de su gestion

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 11 22,0 22,0 22,0
Desacuerdo 16 32,0 32,0 54,0
. Indiferente 15 30,0 30,0 84,0
validos  Acierdo 6 12,0 12,0 96,0
Totalmente de Acuerdo 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
40—
30
20
10
o T T T T T
Totalmente en Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmernte de

desacuerdo

Acuerdo

Figura 39. Demuestra tolerancia en las acciones que forman parte de su

gestion

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 22 % estan totalmente en

desacuerdo, un 32% esta en desacuerdo, un 30% es indiferente, un 12% de

acuerdo y un 4% esta totalmente de acuerdo que demuestra tolerancia en

las acciones que forman parte de su gestion.
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Tabla 40

Evalla escenarios de ambigiiedad e incertidumbre que generan errores en

la gestidon que realiza

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 9 18,0 18,0 18,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 40,0
Indiferente 9 18,0 18,0 58,0
validos A cuerdo 8 16,0 16,0 74,0
Totalmente de Acuerdo 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 40. Evalla escenarios de ambigledad e incertidumbre que generan

errores en la gestion que realza

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 18% estan totalmente en

desacuerdo, un 22% esta en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 16% de

acuerdo y un 26% esta totalmente de acuerdo que evalla escenarios de

ambigiedad e incertidumbre que generan errores en la gestion que realiza.
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Tabla 41

Interactiia con cuerpos académicos de otras universidades a nivel nacional

e internacional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0
Desacuerdo 6 12,0 12,0 32,0
Indiferente 18 36,0 36,0 68,0
Validos
Acuerdo 8 16,0 16,0 84,0
Totalmente de Acuerdo 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 41. Interactia con cuerpos académicos de otras universidades a nivel

nacional e internacional

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 20% estan totalmente en

desacuerdo, un 12% esta en desacuerdo, un 36% es indiferente, un 16% de

acuerdo y un 16% esta totalmente de acuerdo que interactla con cuerpos

académicos de otras universidades a nivel nacional e internacional.
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Tabla 42
Establece convenios especificos a nivel inter e intrainstitucionales que

contribuya a desarrollo institucional

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 16,0 16,0 16,0
Desacuerdo 5 10,0 10,0 26,0
Indiferente 12 24,0 24,0 50,0
Validos  pcyerdo 13 26,0 26,0 76,0
Totalmente de Acuerdo 12 24,0 24,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

30

207

T T 1 1 1
Totalmente en Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
desacuerdo Acuerdo

Figura 42. Establece convenios especificos a nivel inter e intrainstitucionales

gue contribuya a desarrollo institucional

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 16% estan totalmente en
desacuerdo, un 10% esta en desacuerdo, un 24% es indiferente, un 26% de
acuerdo y un 24% esta totalmente de acuerdo que se establece convenios
especificos a nivel inter e intrainstitucionales que contribuya a desarrollo

institucional.
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Tabla 43

Participa en eventos cientificos y de investigacion a nivel nacional e

internacional

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 16,0 16,0 16,0
Desacuerdo 3 6,0 6,0 22,0
Indiferente 17 34,0 34,0 56,0
validos  acuerdo 12 24,0 24,0 80,0
Totalmente de Acuerdo 10 20,0 20,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 43. Participa en eventos cientificos y de investigacion a nivel nacional

e internacional

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 16% estan totalmente en

desacuerdo, un 6% esta en desacuerdo, un 34% es indiferente, un 24% de

acuerdo y un 20% estd totalmente de acuerdo que participa en eventos

cientificos y de investigacion a nivel nacional e internacional.
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Tabla 44

Promueve la produccion cientifica mediante trabajos de investigacion

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Totalmente en desacuerdo 10 20,0 20,0 20,0
Desacuerdo 12 24,0 24,0 44,0
Indiferente 13 26,0 26,0 70,0
Validos  pcerdo 9 18,0 18,0 88,0
Totalmente de Acuerdo 6 12,0 12,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

304
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T
Totalmente en
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Figura 44. Promueve

investigacion

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
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Acuerdo

la produccion cientifica mediante trabajos de

Del grafico se interpreta que 50 personas el 20% estan totalmente en

desacuerdo, un 24% esta en desacuerdo, un 26% es indiferente, un 18% de

acuerdo y un 12% esta totalmente de acuerdo que promueve la produccion

cientifica mediante trabajos de investigacion.
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Tabla 45

Logro de necesidades y expectativas de los usuarios a corto y mediano

plazo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 4,0 4,0 4,0
Desacuerdo 11 22,0 22,0 26,0
Indiferente 11 22,0 22,0 48,0
validos  acuerdo 16 32,0 32,0 80,0
Totalmente de Acuerdo 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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desacuerdo Acuerdo

Figura 45. Logro de necesidades y expectativas de los usuarios a corto y

mediano plazo

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 4% estan totalmente en
desacuerdo, un 22% estéa en desacuerdo, un 22% es indiferente, un 32% de
acuerdo y un 20% esta totalmente de acuerdo que logro de necesidades y

expectativas de los usuarios a corto y mediano plazo.
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Tabla 4.46

Evalla el tiempo que se dedica al cargo que desempefia

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 6,0 6,0 6,0
Desacuerdo 8 16,0 16,0 22,0
Indiferente 9 18,0 18,0 40,0
validos  acerdo 25 50,0 50,0 90,0
Totalmente de Acuerdo 5 10,0 10,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

50

40

20+

T T
Totalmente en
desacuerdo

Figura 46.Evalla el tiempo que se dedica al cargo que desempefia

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Desacuerdo

T
Indiferente

Acuerdo

T
Totalmente ce

Acuerdo

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 6% estan totalmente en

desacuerdo, un 16% esta en desacuerdo, un 18% es indiferente, un 50% de

acuerdo y un 10% esta totalmente de acuerdo que evalua el tiempo que se

dedica al cargo que desempefia.
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4.2 Evaluaciéon de gestidon de resultados

Tabla 4.47
Cuenta usted con la programacion del afio académico.
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SI 48 96,0 96,0 96,0
Validos NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 47. Cuenta usted con la programacion del afio académico

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 96% Si cuenta usted con la

programacion del afio académico y un 4% manifiesta que No.
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Tabla 48
Monitorea, supervisa y evalla la programacion académica de la

facultad a su cargo.

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Vélidos SI 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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404

209

Figura 48. Monitorea, supervisa y evalGa la programacion académica de la

facultad a su cargo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 100% Si se monitorea,

supervisa y evalla la programacién académica de la facultad a su cargo.
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Tabla 49

Monitorea, supervisa y evalla la programacién de los horarios de los

estudiantes

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Sl 48 96,0 96,0 96,0
Validos NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 49. Monitorea, supervisa y evalla la programacion de los horarios de

los estudiantes

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del grafico se interpreta que 50 personas el 96% Si se monitorea, supervisa

y evalla la programacion de los horarios de los estudiantes y un 4% que

NO.
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Tabla 50
Monitorea, supervisa y evalla la carga lectiva de los docentes.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Sl 48 96,0 96,0 96,0
Vélidos NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 50. Monitorea, supervisa y evalla la carga lectiva de los docentes

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 96% S| monitorea, supervisa y

evalla la carga lectiva de los docentes y un 4% que NO.
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Tabla 51
Monitorea, supervisa y evalla la carga no lectiva de los docentes.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Sl 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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209

Figura 51. Monitorea, supervisa y evalla la carga no lectiva de los docentes

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréfico, se interpreta que 50 personas el 100% S| Monitorea, supervisa y

evalla la carga no lectiva de los docentes.
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Tabla 52

Monitorea, supervisa y evalta el cumplimiento de los silabos de cada una de

las asignaturas de la (S) carrera (s) profesional(s).

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido | Porcentaje acumulado

Sl 48 96,0 96,0 96,0

Validos NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 52. Monitorea, supervisa y evalla el cumplimiento de los silabos de

cada una de las asignaturas de la (S) carrera (s) profesional(s).

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 96% S| Monitorea, supervisa y

evaltua el cumplimiento de los silabos de cada una de las asignaturas de la

(S) carrera(s) profesional(s) y un 4% NO.
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Tabla 53
Monitorea, supervisa y evalia el cumplimiento de las horas de clase por

parte de los docentes

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Sl 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

1001
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201

Figura 53. Monitorea, supervisa y evalla el cumplimiento de las horas de

clase por parte de los docentes

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 100% Sl monitorea, supervisa y

evalla el cumplimiento de las horas de clase por parte de los docentes.
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Tabla 54
Cuenta con curriculo de estudios actualizada.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Sl 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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40

Figura 4.54

Cuenta con curriculo de estudios actualizada

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 100% Sl cuenta con curriculo

de estudios actualizada.

109



Tabla 55

Cuenta con un modelo educativo en su facultad

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 49 98,0 98,0 98,0
Validos NO 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 5. Cuenta con un modelo educativo en su facultad.

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico, se interpreta que 50 personas el 98% Sl cuenta con un modelo

educativo en su facultad y un 2% NO.
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Tabla 56

Cuenta con un Perfil del ingresante.

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 48 96,0 96,0 96,0
Vaélidos NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 56. Cuenta con un Perfil del ingresante

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 96% Sl cuenta con un perfil del

ingresante y un 4% NO.
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Tabla 57
Cuenta con un Perfil de egresado

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Sl 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 57. Cuenta con un Perfil de egresado

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50% personas el 100% Sl cuenta con un Perfil

de egresado.
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Tabla 58

Cuenta con un Perfil docente

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Sl 48 96,0 96,0 96,0
Validos NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 58. Cuenta con un Perfil docente

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 96% S| cuenta con un perfil

docente y un 4% NO.
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Tabla 59

Promueve y genera proyectos de extension y proyeccion social

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Sl 49 98,0 98,0 98,0
Vélidos NO 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 59. Promueve y genera proyectos de extension y proyeccion social

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 98% S| promueve y genera

proyectos de extension y proyeccion social y un 2% NO.
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Tabla 60

Conoce usted el N° ingresantes del ultimo afio de su facultad

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Sl 47 94,0 94,0 94,0
Vélidos NO 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 60. Conoce usted el N° ingresantes del dltimo afio de su facultad

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréfico, se interpreta que 50 personas el 96% SI conoce usted el N°

ingresantes del ultimo afio de su facultad y un 4% NO.
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Tabla 61
Conoce usted el N° matriculados del ultimo afio de su facultad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido S 50 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 61. Conoce usted el N° matriculados del tltimo afio de su facultad

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 100% SI conoce usted el N°

matriculados del Ultimo afo de su facultad.
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Tabla 4.62
Conoce usted el N° de egresados de los Ultimos tres afios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 43 86,0 86,0 86,0
NO 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 62. Conoce usted el N° de egresados de los ultimos tres afios

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 86% SI conoce el N° de

egresados de los ultimos tres afios y el 14% NO.
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Tabla 63

Conoce usted el N° de graduados de los ultimos tres afios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 40 80,0 80,0 80,0
NO 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 63. Conoce usted el N° de graduados de los ultimos tres afios

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 80% Sl conoce usted el N° de

graduados de los ultimos tres afos y el 20% NO.
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Tabla 64
Conoce usted el N° titulados de los ultimos tres afios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 27 54,0 54,0 54,0
NO 23 46,0 46,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 64. Conoce usted el N° titulado de los ultimos tres afios

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del gréafico se interpreta que 50 personas el 54% Sl conoce usted el N°

titulados de los ultimos tres afios y el 46% NO.
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Tabla 65

Cuenta usted con una base de datos de seguimiento de egresados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 37 74,0 74,0 74,0
NO 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 65. Cuenta usted con una base de datos de seguimiento de

egresados

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 74% SI cuenta usted con una

base de datos de seguimiento de egresados y el 26% NO.
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Tabla 66

Sabe usted el N° de docentes investigadores de su facultad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 43 86,0 86,0 86,0
NO 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 66. Sabe usted el N° de docentes investigadores de su facultad

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:

Del gréfico se interpreta que 50 personas el 86% Sl sabe usted el N° de

docentes investigadores de su facultad y el 14% NO.
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Tabla 67
Los docentes investigadores son a dedicacion exclusiva y tiempo

completo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 42 84,0 84,0 84,0
NO 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura N° 67. Los docentes investigadores son a dedicacion exclusiva y

tiempo completo

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 84% Sl los docentes

investigadores son a dedicacion exclusiva y tiempo completo y el 16% NO.
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Tabla 68
Conoce usted el N° de proyectos de investigacion de los docentes de

su facultad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido SI 41 82,0 82,0 82,0
NO 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 68. Conoce usted el N° de proyectos de investigacion de los docentes

de su facultad

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 82% SI conoce el N° de

proyectos de investigacion de los docentes de su facultad y el 18% NO.
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Tabla 69
Conoce usted el N° de investigaciones realizadas de los docentes de

su facultad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 42 84,0 84,0 84,0
NO 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 69. Conoce usted el N° de investigaciones realizadas de los docentes

de su facultad Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 84% S| conoce el N° de

investigaciones realizadas de los docentes de su facultad y el 16% NO.

124



Tabla 70. Cuenta usted con un portal web para las investigaciones de

docentes y estudiantes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido SI 10 20,0 20,0 20,0
NO 40 80,0 80,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013

a0

209

Figura 70. Cuenta usted con un portal web para las investigaciones de

docentes y estudiantes

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 20% Sl cuenta usted con un

portal web para las investigaciones de docentes y estudiantes y el 80% NO.
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Tabla 71
Cuenta usted con una base de datos de publicaciones realizadas

por los docentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 42 84,0 84,0 84,0
NO 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 71. Cuenta usted con una base de datos de publicaciones realizadas

por los docentes

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 84% Sl cuenta usted con una

base de datos de publicaciones realizadas por los docentes y el 16% NO.

126



Tabla 4.72

Los docentes investigadores tienen acceso a base de datos de bireme, lilacs, Scielo y

otras
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 41 82,0 82,0 82,0
NO 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 72. Los docentes investigadores tienen acceso a base de datos de

bireme, lilacs, Scielo y otras

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 82% Sl los docentes
investigadores tienen acceso a base de datos de bireme, lilacs, Scielo y

otras, y el 18% NO.
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Tabla 73.

Los recursos ordinarios asignados a su facultad es lo correcto y

suficiente
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido SI 2 4,0 4,0 4,0
NO 48 96,0 96,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 73. Los recursos ordinarios asignados a su facultad es lo correcto y

suficiente

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del grafico se interpreta que 50 personas el 2% SI los recursos ordinarios

asignados a su facultad es lo correcto y suficiente y el 96% NO.
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Tabla 74.

Los recursos ordinarios asignados a su facultad satisfacen las

necesidades de poblacién estudiantil

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido SI 10 20,0 20,0 20,0
NO 40 80,0 80,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 74. Los recursos ordinarios asignados a su facultad satisfacen las

necesidades de poblacién estudiantil

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréafico se interpreta que 50 personas el 20% Sl los recursos ordinarios
asignados a su facultad satisfacen las necesidades de poblacion estudiantil y

el 80% NO.
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Tabla 75
Los recursos directamente recaudados por su facultad satisfacen

las necesidades de la poblacién estudiantil

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 2 4,0 4,0 4,0
NO 48 96,0 96,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 75. Los recursos directamente recaudados por su facultad satisfacen

las necesidades de la poblacién estudiantil

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:
Del gréfico se interpreta que 50 personas el 4% Sl los recursos directamente
recaudados por su facultad satisfacen las necesidades de la poblacién

estudiantil y el 96% NO.
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Tabla 76

Su universidad cuenta con centros de produccion (proyectos

autofinanciados, proceso de admision u otros)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 48 96,0 96,0 96,0
NO 2 4,0 4,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 76. Su universidad cuenta con centros de produccion (proyectos

autofinanciados, proceso de admision u otros)

Fuente: Elaboracion propia

INTERPRETACION:

Del gréafico se interpreta que 50 personas el 96% Sl su universidad cuenta

con centros de produccion (proyectos autofinanciados, proceso de admision

u otros) y el 4% NO.
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Tabla 77
Existe docentes con subvencion econémica por estudios de segunda
especializacion, diplomada, maestrias, doctorados y posdoctorados

en su facultad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 40 80,0 80,0 80,0
NO 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los directivos de la UNAC-2013
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Figura 77. Existe docentes con subvencion econdémica por estudios de
segunda especializacion, diplomada, maestrias, doctorados y posdoctorados

en su facultad

Fuente: Elaboracién propia

INTERPRETACION:
Del gréafico se interpreta que 50 personas el 80% SI existe docentes con
subvencion econdmica por estudios de segunda especializacion, diplomada,

maestrias, doctorados y posdoctorados en su facultad y el 20% NO
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Resultados de la Ficha de Autoevaluacion de Gestién
por de resultados para los directores de la UNAC

VALORACION
DIMENSIONES S| NO
Dimension Académica 97.84 2.16
Dimension Administrativa 81.33| 18.67
Dimensién Investigacion 74.57| 25.43
Dimension Economica 40.8 59.2

Fuente: Elaboracion Propia 2013

Resultados de la Ficha de Autoevaluacién de Gestidn por de

resultados para los directores de la UNAC

ESl ENO
97.84
81.33
74.57
59.2
40.8
25.43
18.67
2.16

Dimension Dimensicn Dimensicn Dimensicn
Academica Administrativa Investigacion Economica
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CONTRASTACION DE LAS HIPOTESIS

Sub hipotesis N° 1

Divisién Compartida* comunicacion asertiva del personal directivo

Recuento
comunicacion asertiva del personal directivo
Totalmente
Totalmente
en
) de Acuerdo
desacuerdo | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo Total
Divisién Totalmente en
] 3 0 2 1 0 6
Compartida desacuerdo
Desacuerdo 2 1 3 3 0 9
Indiferente 3 4 0 3 0 10
Acuerdo 1 0 4 5 1 11
Totalmente de
0 0 2 5 7 14
Acuerdo
Total 9 5 11 17 8 50

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 39,3632 16 ,001
Razén de verosimilitud 42,342 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 15,730 1 ,000
N de casos validos 50

a. 25 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 60.
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Contrastacion de la Sub Hipotesis N°1

Ho: La visibn compartida NO est4d directamente relacionada con la
comunicacion asertiva del personal directivo en la Universidad Nacional
del Callao, 2013.

Ha: La visidbn compartida esta directamente relacionada con la comunicacion
asertiva del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao,
2013.

Prueba Estadistica: Prueba de Chi - Cuadrada

Nivel de Significancia: a=0.05
Grados de Libertad: 16

Punto Critico: X2 16(0.95) = 26,2962
Valor Calculado = 39,3632
Sig., Asintética = 0.001

GRAFICO

A
Region de aceptacion

Region de Rechazo
O Region Critica
0=0.05

\)

| »
»

0.95 = 26,2962 VC=39,363

Decision: El valor calculado se encuentra en la region de rechazo, por lo que se
acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Conclusion: La visibn compartida esta directamente relacionada con la
comunicacion asertiva del personal directivo en la Universidad Nacional del

Callao, 2013.
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Sub hipotesis N° 2

Motivacién inspiradora * Intercambio de experiencias

Recuento
Intercambio de experiencias
Totalmente
en Totalmente
desacuerdo | Desacuerdo | Indiferente Acuerdo de Acuerdo Total
Motivacion Desacuerdo 1 9 0 0 0 10
inspiradora  |ndiferente 3 0 9 0 0 12
Acuerdo 3 1 0 8 0 12
Totalmente de
Acuerdo 2 1 0 0 13 16
Total 9 11 9 8 13 50
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asint6tica
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 109,2172 12 ,000
Razén de verosimilitud 100,354 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 18,734 1 ,000
N de casos validos 50

a. 20 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es 1,60.
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Contrastacion de la Sub Hipotesis N°2

Ho: La motivacion inspiradora NO permite una relacion significativa con el
intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, 2013.

Ha: La motivacion inspiradora permite una relacion significativa con el
intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, 2013.

Prueba Estadistica: Prueba de Chi - Cuadrada

Nivel de Significancia: a=0.05
Grados de Libertad: 12

Punto Critico: X2 12(0.95) = 21,0261
Valor Calculado =109,2172
Sig., Asintética = 0.000

GRAFICO

A
Region de aceptacion

Region de Rechazo
O Region Critica

a=0.05

\)

| »

0.95=21,0261 vC=109,2172

Decision: El valor calculado se encuentra en la region de rechazo, por lo que se

acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Conclusion: La motivacion inspiradora permite una relacion significativa con el
intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad Nacional del

Callao, 2013.
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Sub hipotesis N° 3

Tomas de decisiones * Aceptacion de riesgos

Recuento
Aceptacion de riesgos
Totalmente
en Totalmente de
desacuerdo | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo Acuerdo Total
Tomas de Totalmente en
o 1 3 4 1 0 9
decisiones desacuerdo
Desacuerdo 0 6 2 1 2 11
Indiferente 4 1 2 2 0 9
Acuerdo 2 2 3 1 0 8
Totalmente de
4 4 4 1 0 13
Acuerdo
Total 11 16 15 6 2 50

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 40,8202 16 ,003
Razén de verosimilitud 7,432 16 ,003
Asociacion lineal por lineal ,104 1 ,003
N de casos validos 50
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Contrastacion de la Sub Hipotesis N°3

Ho: La toma de decisiones participativas NO permite una relacion
significativa con la aceptacion de riesgos del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, 2013.

Ha: La toma de decisiones participativas permite una relacion significativa
con la aceptacién de riesgos del personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, 2013.

Prueba Estadistica: Prueba de Chi - Cuadrada

Nivel de Significancia: a=0.05
Grados de Libertad: 16

Punto Critico: X2 16(0.95) = 26,2962
Valor Calculado = 40,8202
Sig., Asintotica = ,003

GRAFICO

A
Region de aceptacion

Region de Rechazo
O Region Critica

a=0.05

\)

| »

0.95 = 26,2962 VC=26,2962

Decision: El valor calculado se encuentra en la region de rechazo, por lo que se

acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.

Conclusion: La toma de decisiones participativas permite una relacion
significativa con la aceptacion de riesgos del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, 2013.
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Sub hipotesis N° 4

Dimensién clima*Dimension Intercambio tabulacién cruzada

Recuento
Dimension Intercambio Total
Totalmente
en Totalmente
desacuerdo | Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo de Acuerdo
Dimensién Totalmente en
) 1 4 9 2 18
clima desacuerdo
Desacuerdo 0 3 5 1 10
Indiferente 0 1 0 0 1
Acuerdo 0 2 5 1 8
Totalmente de
1 4 5 1 13
Acuerdo
Total 2 14 24 5 50

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintotica
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 40,8202 16 ,003
Razon de verosimilitud 7,432 16 ,003
Asociacion lineal por lineal ,104 1 ,003
N de casos validos 50
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Contrastacion de la Sub Hipotesis N°4

Ho: El clima de trabajo NO permite una relacion directa con el intercambio
del entorno del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao,
2013.

Ha: El clima de trabajo permite una relacion directa con el intercambio del
entorno del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao,
2013.

Prueba Estadistica: Prueba de Chi - Cuadrada

Nivel de Significancia: a=0.05
Grados de Libertad: 16

Punto Critico: X2 16(0.95) = 26,2962
Valor Calculado = 40,820a
Sig., Asintética = 0.002

GRAFICO

A
Region de aceptacion

Region de Rechazo
O Region Critica

a=0.05

\)

| »
»

0.95 = 26,2962 VC=40,820a

Decision: El valor calculado se encuentra en la region de rechazo, por lo que se
acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
Conclusion: El clima de trabajo permite una relacion directa con el intercambio del

entorno del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao, 2013.
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Sub hipotesis N°5

Gestion Resultados*Nueva satisfaccion tabulacién cruzada

Recuento
Satisfaccion Total
Totalmente
Desacuerdo | Indiferente | Acuerdo | de Acuerdo
Gestion Totalmente en
Resultados desacuerdo 0 8 ® 0 1
Desacuerdo 3 7 1 12
Indiferente 1 4 7 13
Acuerdo 3 0 3 7
Totalmente de
Acuerdo ! 2 0 4
Total 8 21 17 4 50
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintotica
Valor Gl (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 26,2742 12 ,002
Razon de verosimilitud 26,984 12 ,008
Asociacion lineal por lineal ,004 1 ,947
N de casos validos 50

a. 17 casillas (85,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,32.
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Contrastacion de la Sub Hipotesis N°5

Ho: La gestidbn por resultados permite una relacion significativa con la
satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, 2013.

Ha: La gestidbn por resultados permite una relacion significativa con la
satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, 2013.

Prueba Estadistica: Prueba de Chi - Cuadrada

Nivel de Significancia: a=0.05
Grados de Libertad: 16

Punto Critico: X2 12(0.95) = 21,0261
Valor Calculado = 26,2742
Sig., Asintotica = ,002

GRAFICO

A
Region de aceptacion

Region de Rechazo
O Region Critica

a=0.05

\)

| »

0.95=21,0261 VC=26,2742

Decision: El valor calculado se encuentra en la region de Rechazo, por lo que se
acepta la hipotesis Alterna y se rechaza la hipétesis Nula.

Conclusion: La gestion por resultados permite una relacion significativa con la
satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la Universidad Nacional del

Callao, 2013.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusion

Segun Medina, P. (2005). La investigacion efectuada nos permite determinar
qué caracteristicas del Liderazgo Transformacional son percibidas en los
docentes de un colegio de gestion cooperativa de la ciudad de Lima; sin
embargo, no todos los aspectos encontrados han sido percibidos de manera
potencial, existiendo un nivel de jerarquia con diferencias importantes, como

describimos a continuacion:

El acompafiamiento del lider docente en el desarrollo de capacidades
individuales, es la caracteristica del liderazgo transformacional, con mas alta
percepcion en el colegio de (gestibn cooperativa. Se percibe
mayoritariamente la confianza como un aspecto predominante y un sello
institucional; establecido a partir de las relaciones de cercania en el ambito
social. Se aprecia una “coalicién interna” y una “cooperacién mutua”’ que

convergen en las relaciones interpersonales y traslucen una marcada
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tendencia al modelo autocratico en la estructura organizativa de la
institucion. Son los docentes con mayor permanencia, quienes acompafan
los procesos de insercion y adaptacion de las nuevas generaciones de
docentes; ensefiandoles las practicas propias de la cultura organizacional y
del modelo pedagodgico del centro. Segun los resultados del presente
estudio podemos resaltar la estrecha relacion existente entre las dos
variables determinadas en la presente investigacion, La visibn compartida y
la comunicacion asertiva del personal, hecho que ha sido comprobado con la
técnica estadistica del CHI cuadrado cuyo significacién asintética es 0.001

la por lo cual se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Nos permite Trujillo, M.; Rivas, L. (2008). El objetivo de este trabajo es
mostrar resultados del modelo IE-Martruj, concebido para la medicién de la
inteligencia emocional de directores de centros de investigacion; fue aplicado
a cuarenta y tres directores de centros de investigacion en México. El
proceso de validacion y confiabilidad del modelo es descrito en detalle, asi
como su formulacién matematica. Como resultado de esta investigacion, se
muestra como conclusion general que: ElI modelo estudiado es un
instrumento apropiado para la tarea propuesta, y que la Inteligencia
Emocional (IE) de los directores de centros de investigacion en México esta
asociada positivamente con la motivacion, la capacidad de autoevaluacion,
la autorregulacion, la empatia y las habilidades sociales. Asi mismo, se
sometieron a prueba, con resultados positivos, las siguientes hipétesis: H1 -
La motivacion, iniciativa, optimismo e involucramiento son condiciones que

se hallan correlacionadas positivamente con la efectividad del
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funcionamiento de los directores de centros de investigacion. H2 - El
autoconocimiento, la conciencia emocional, la auto evaluacion precisa y la
autoconciencia estan positivamente correlacionados entre ellas y son parte
esencial de la inteligencia intrapersonal. H3 - La autorregulacion exhibida por
los directores, su autocontrol, adaptabilidad y autoconciencia estan
positivamente correlacionados entre si y también son parte de la inteligencia
intrapersonal. H4 - La empatia, la comprension de los demas, el desarrollo
de las competencias de los subordinados, la inclinacién al servicio, el manejo
de la diversidad y la congruencia politica estan positivamente
correlacionados entre si y son parte de la inteligencia interpersonal. H5 - Las
habilidades sociales de los directores, que también integran la inteligencia
interpersonal, les permiten tener mayor influencia sobre el equipo de trabajo,
expresada en mayor comunicacion, mejor manejo de situaciones conflictivas,
y mayor liderazgo, suscitando mejor colaboracién, cooperacion y habilidades
para el trabajo en equipo. Segun los resultados del estudio las dimensiones
de las variables de estudio, motivacion inspiradora e intercambio de
experiencias el coeficiente de correlacion aparece con su nivel critico (Sig.
Aproximada), el cual permite decidir sobre la hipotesis nula de
independencia. Puesto que todos estos niveles criticos son menores que
0.05, se puede rechazar la hipoétesis nula de independencia y afirmar que

existe relacion entre las variables con sus respectivas dimensiones.

En la presente investigacion toma de decisiones participativas aceptacion
de riesgos estan relacionadas, ya que coeficiente de correlacion aparece con

su nivel critico (Sig. Aproximada), el cual permite decidir sobre la hipotesis
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nula de independencia. Puesto que todos estos niveles criticos son menores
qgue 0.05, se puede rechazar la hipotesis nula de independencia y afirmar

esta relacion.

En relacion a clima de trabajo* intercambio del entorno relacionadas ya que
el coeficiente de correlacion aparece con su nivel critico (Sig. Aproximada),
el cual permite decidir sobre la hipétesis nula de independencia. Puesto que
todos estos niveles criticos son menores que 0.05, se puede rechazar la

hipétesis nula de independencia y afirmar esta relacion.

En relacibn a gestion por resultados* satisfaccion de los usuarios
relacionadas ya que el coeficiente de correlacién aparece con su nivel critico
(Sig. Aproximada), el cual permite decidir sobre la hipétesis nula de
independencia. Puesto que todos estos niveles criticos son menores que
0.05, se puede rechazar la hipétesis nula de independencia y afirmar esta

relacion.

147



5.2 Conclusiones

1. La visibn compartida estda directamente relacionada con la
comunicacion asertiva  del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.

2. La motivacion inspiradora permite una relacion significativa con el
intercambio de experiencias del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.

3. La toma de decisiones participativas permite una relacion significativa
con la aceptacion de riesgos del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.

4. El clima de trabajo permite una relacion directa con el intercambio del
entorno del personal directivo en la Universidad Nacional del Callao,

afno 2013.

5. La gestion por resultados permite una relacion significativa con la

satisfaccion de los usuarios del personal directivo en la Universidad

Nacional del Callao, afio 2013.
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5.3 Recomendaciones

1. Realizar seminarios-talleres sobre sensibilizacibn y concientizacion
sobre el mejoramiento continuo y aprendizaje organizacional con el
personal Directivo que labora en la universidad nacional del callao para

el logro del empoderamiento y liderazgo institucional.

2. Propiciar un clima de motivacion permanente que permita el
intercambio de experiencias docente a nivel de educacion universitaria
con Instituciones publicas y privadas nacionales e internacionales con
el proposito de mejorar la calidad de los procesos académicos,

administrativos y de investigacion.

3. Realizar practicas con software para las practicas de la toma de
decisiones participativas para la minimizacion de los riesgos del

personal directivo en la Universidad Nacional del Callao.

4. Realizar programas de optimizacion del clima de trabajo para el

personal directivo para aumentar los niveles de productividad y calidad

académica durante el periodo de gestion que realiza.

5.  Propiciar una cultura de meritocracia e Incentivar la premiacion a los

directivos por los logros en la gestion de los resultados logrados.
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES
E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL

¢ Qué relacion existe entre el liderazgo
transformacional y el aprendizaje
organizacional del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, afio
20137

PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢Como la vision compartida influye en
la comunicacion asertiva del personal
directivo en la Universidad Nacional del
Callao, afio 2013?

b) ¢Como la motivacion inspiradora
permite el intercambio de experiencias
del personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, afio 2013?

c) ¢En qué medida la toma de decisiones
participativas permite la aceptacién de
riesgos del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, afio
2013?

d) ¢Como el clima de trabajo permite un
intercambio con el entorno del personal
directivo en la Universidad Nacional del
Callao, afio 2013?

e) ¢En qué medida la gestion por
resultados permite la satisfaccion de los
usuarios del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, afio
2013?

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion que existe entre

el

liderazgo transformacional

y el

aprendizaje organizacional del personal
directivo en la Universidad Nacional del
Callao, afio 2013

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a)

b)

c)

d)

e)

Explicar como la vision compartida
influye en la comunicacién asertiva
del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, afio
2013

Reconocer c6mo la motivacion
inspiradora permite el intercambio de
experiencias del personal directivo
en la Universidad Nacional del Callao,
afo 2013

Explicar en qué medida la toma de
decisiones participativas permite la
aceptacion de riesgos del personal
directivo en la Universidad Nacional
del Callao, afo 2013

Describir como el clima de trabajo
permite un intercambio con el entorno
del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, afio
2013

Evaluar en qué medida la gestiéon por
resultados permite la satisfaccion de
los usuarios del personal directivo en
la Universidad Nacional del Callao,
afio 2013

HIPOTESIS GENERAL
Existe una relacion directa entre el liderazgo

transformacional

y el aprendizaje

organizacional del personal directivo en la
Universidad Nacional del Callao, afio 2013

HIPOTESIS ESPECIFICAS

a)

b)

c)

d)

e)

La visibn compartida esta directamente
relacionada con la comunicacion asertiva
del personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, afio 2013

La motivaciéon inspiradora permite una
relacion significativa con el intercambio
de experiencias del personal directivo en
la Universidad Nacional del Callao, afio
2013

La toma de decisiones participativas
permite una relacion significativa con la
aceptacion de riesgos del personal
directivo en la Universidad Nacional del
Callao, ano 2013

El clima de trabajo permite una relacion
directa con el intercambio del entorno del
personal directivo en la Universidad
Nacional del Callao, afio 2013

La gestion por resultados permite una
relacion significativa con la satisfaccion
de los usuarios del personal directivo en
la Universidad Nacional del Callao, afio
2013

VARIABLE INDEPENDIENTE

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
e Vision compartida

e Motivacion Inspiradora

e Toma de decisiones participativas
¢ Clima de Trabajo

e Gestion por Resultados

VARIABLE DEPENDIENTE

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL

e Comunicacioén Asertiva

e Intercambio de Experiencias

e Aceptacion de Riesgos

e Intercambio con el Entorno Externo
e Satisfaccion de los Usuarios
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DISENO DE LA INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS PARA EL
PROCESAMIENTO Y
ANALISIS DE DATOS

TIPO DE INVESTIGACION correlacional - explicativa
porgue establece correlacionar la variable liderazgo
transformacional con sus cinco dimensiones tales como:
visiobn compartida, motivacion inspirada, toma de
decisiones participativas, clima de trabajo, gestion por
resultados; con la variable aprendizaje organizacional con
sus dimensiones: comunicacion asertiva, intercambio de
experiencias, aceptacion de riesgos, intercambio del
entorno y la satisfaccion de los usuarios.

Es explicativa porque pretende dar a conocer los efectos
gue se producen a través de las relaciones y asociaciones
gue se establecen entre las variables y sus dimensiones
para dar una percepcion integral de la gestion de los
directivos.

Las investigaciones correlacionales segun Hernandez,
Fernandez y Baptista

(2000) tienen como proposito medir el grado de relaciéon
que existe entre dos

Conceptos o variables en un contexto particular

DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental,
de corte transversal porque se observaran las variables tal
como se presentan en su contexto sin llevar a cabo
ninguna manipulacion de las variables.

ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

El enfoque del presente estudio es de tipo cuantitativo
porque se medira la variable liderazgo transformacional
con sus respectivas dimensiones, mediante

los efectos producidos a través de las relaciones

establecidas con la variable aprendizaje organizacional.

POBLACION

Esta constituida por 50 docentes que
ocupan cargos directivos para tal efecto se
seleccionara sélo docentes que ocupan
cargos de decanos, directores de las
escuelas profesionales, directores de los
institutos de investigacién y los directores
de las secciones de posgrado de cada una
de las facultades de la Universidad Nacional
del Callao.

MUESTRA

La muestra estara constituida por toda la
poblacion de estudio es decir por los 50
docentes que ocupan cargos directivos
actualmente en la Universidad Nacional del
Callao.
TIPO DE MUESTREO.

Se considerara el muestreo no
probabilistico de tipo intencionado.
Criterios de Inclusién:

Docentes que ocupan cargos directivos.
Docentes nombrados a dedicacion
exclusiva.
Criterios de Excusion:

Docentes que no ocupan cargo directivos.
Docentes nombrados a tiempo parcial.
Docentes contratados.

TECNICA
La Observacion:

Porque a través de esta técnica
nos permitira observar en forma
directa a cada una de las unidades
de andlisis tal como se presentan.
Anélisis Documental.- Porque a
través de esta técnica nos permitira
analizar diferentes fuentes de
informacién como referentes de
cada una de las variables de
estudio.

Utilizando procedimientos
analiticos, cualitativos, cuantitativos
e interpretativos.

INSTRUMENTO

cuestionario
Para el recojo de la informacion se
utilizara el cuestionario con items
de tipo cerrado con opcion multiple
aplicando la escala de Likert, para
su medicion correspondiente de
cada una de las variables.

Validez y confiabilidad de los
instrumentos
Para la validez del instrumento se
aplicara la “Prueba Binomial” para
el cuestionario aplicado y Ila
confiabilidad se medira a través de
lar de Pearson

Técnicas para el
procesamiento y analisis de
los datos

Para el procesamiento y analisis
de datos se aplicara los
estadigrafos de las medidas de
tendencia central como la media
aritmética, la mediana y moda.
Asimismo se utilizara medidas
de dispersion para logra mayor
confiabilidad de los datos, para
ello utilizamos la varianza. Se
aplicara la prueba no
paramétrica de la Chi cuadrado
(X?). Se utilizara el estadigrafo
de coeficiente de correlacion
como el de contingencia para la
contrastacion de las hipétesis.
Para la sistematizacion de datos
se utilizara el sistema
computarizado y el software
estadistico SPSS Version 22.
(Statistical Packagefor Social
Sciences).
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Anexo 2. Instrumento para larecoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DIRECTIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
DEL CALLAO

TITULO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DIRECTIVO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO, 2013

OBJETIVO:

El presente cuestionario tiene como objetivo recoger informacion acerca de la percepcién
del Liderazgo transformacional y el aprendizaje organizacional del personal directivo que
labora en la Universidad Nacional del Callao para emprender Acciones de mejoramiento
continuo; con el fin de optimizar la gestién institucional.

INSTRUCCIONES:

Para cada una de las siguientes afirmaciones indique su grado de acuerdo y/o
desacuerdo. Marca con un aspa (X) en la alternativa que mayormente represente su
opinién. Para lo cual aplicara la siguiente te escala:

TA: Totalmente de acuerdo

A : Acuerdo

NA/ND: Ni acuerdo Ni desacuerdo
D: Desacuerdo

TD: Totalmente en desacuerdo

La informacién obtenida es anénima y confidencial. Responda a todas las preguntas lo
mas sinceramente posible.

l. DATOS GENERALES

1. Edad:
a) 25a 35 arfios
b) 25 a 35 afios
Cc) 46 a 56 afios
d) Mayor de 56 afios

NN AN /N
— N N

2. Sexo:
a) Hombre
b) Mujer

—~~
— N

3. Tiempo de Servicio:
a) 10 a 15 afios
b) 16 a 20 afios
c) 21 a 25 afios
d) 26 a 30 afios
e) Mayor de 30 afios

AN AN AN AN AN
N N e N N
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Cargo que desempeifia:

a) Decano (a) ()
b) Director de Escuela ()
c) Director del Instituto de Investigacion ()
d) Director de la Seccién de Posgrado ()
e) Funcionario

Grado Académico alcanzado:

a) Doctor ()
b) Maestro ()
c) Bachiller ()

Otro Idioma que practica diferente al idioma oficial:

a) Inglés

b) Italiano

c) Portugués
d) Francés

e) Oftro: Especifique:........ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiin,
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DATOS ESPECIFICOS

VALORACION
N° ITEMS TA A | NA/ND | D TD
6 | & 3 2 | @
1 VI:LIDERAZGO TRANSFORMACION
VISION COMPARTIDA
Conoce la vision de la universidad
2 Conoce la mision de la universidad
3 Existe coherencia y consistencia entre la vision de
la Universidad con la vision de la facultad
4 Conoce los objetivos estratégicos de la
universidad
5 Conoce y préctica los valores institucionales
6 MOTIVACION INSPIRADORA
Demuestra disposicién para emprender mejoras
en el trabajo
7 Promueve el desarrollo institucional y profesional
8 Propone politicas de cambio en la gestién
institucional
9 Inspira confianza y seguridad en el trabajo en
equipo en equipo
10 TOMA DE DECISIONES PARTICIPATIVAS
Existe autonomia y libertad para la tomas de
decisiones
11 | Conoce las normas y procedimientos
administrativos de la gestién institucional
12 | Demuestra capacidad para resolver situaciones
probleméticas
13 | Apoya la gestién de las autoridades y funcionarios

de la universidad

14 | Demuestra compromiso y responsabilidad social
en el cargo actual que desempefia

15 | Propicia la participacién activa de todos miembros
y actores de la gestion institucional

16 | CLIMA DE TRABAJO
El ambiente de trabajo favorece la gestién
institucional

17 | Existe confort y bienestar en el ambiente de

trabajo
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18

Existe buenas relaciones interpersonales entre

sus pares académicos y equipos de trabajo

19

Existe buena ventilacion en el area de trabajo

20

Existe una adecuada iluminacion en el area de

trabajo

21

Existe un adecuado espacio de trabajo para el

desempefio de sus funciones

22

GESTION POR RESULTADOS

Conoce la normatividad para la aplicacién de los
procesos administrativos, académicos y
econdmicos para el desempefio de sus
funciones.(Ley Universitaria, Estatuto, Mof, Rof,

Mapro, Etc.)

23

Cumple las normas y procedimientos establecidos
en la universidad

24

Demuestra logros significativos en la gestion
institucional que

Desempefia

25

Existe un compromiso institucional con la gestién

institucional vigente

26

Evalla ud. su nivel de desempefio en el cargo

que ocupa actualmente

27

Promueve convenios inter e interinstitucionales a

nivel nacional e internacional

28

VD: APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
COMUNICACION ASERTIVA
Existe fluidez y claridad en la comunicacion entre

diversas areas y departamentos de la universidad

29

Utiliza diferentes formas de comunicacion para

emitir mensajes acerca de la gestion institucional

30

Aplica las tecnologias de informacion para
trasmitir mensajes
a los diferentes equipos de trabajo, docentes,

estudiantes y egresados

31

INTERCAMBIO DE EXPERIENCIAS
Genera y propicia nuevas propuestas de cambio

en la gestion institucional

32

Promueva la capacitacion y perfeccionamiento de

los docentes y personal administrativo
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33

ACEPTACION DE RIESGOS
Demuestra tolerancia en las acciones que forman

parte de su gestién

34

Evalla escenarios de ambigtedad e
incertidumbre que generan errores en la gestion

que realza

INTERCAMBIO DEL ENTORNO EXTERNO

36

Interactla con cuerpos académicos de otras

universidades a nivel nacional e internacional

36

Establece convenios especificos a nivel inter e
intrainstitucionales que contribuya a desarrollo

institucional

37

Participa en eventos cientificos y de investigacion

a nivel nacional e internacional

38

Promueve la produccion cientifica mediante

trabajos de investigacion

SATISFACCION DE LOS USUARIOS

39

Logro de necesidades y expectativas de los

usuarios a corto y mediano plazo

40

Evalua el tiempo que se dedica al cargo que

desempeiia

Agradecemos su participacion y colaboracién

163




FICHA DE AUTOEVALUACION DE GESTION POR RESULTADOS PARA DIRECTORES
Estimado Docente (a):

Se solicita contestar las siguientes afirmaciones con sinceridad y veracidad segun el liderazgo y la
gestidn que realiza.

N° ITEMS CHECK LIST

DIMENSION ACADEMICA Sl NO

Cuenta usted con la programacién del afio académico.

2 Monitorea, supervisa y evalua la programacion académica de la
facultad a su cargo.

3 Monitorea, supervisa y evalla la programacion de los horarios de los
estudiantes.

Monitorea, supervisa y evalua la carga lectiva de los docentes.

Monitorea, supervisa y evalua la carga no lectiva de los docentes.

Monitorea, supervisa y evalua el cumplimiento de los silabos de cada
una de las asignaturas de la (S) carrera (s) profesional(s).

7 Monitorea, supervisa y evalia el cumplimiento de las horas de clase
por parte de los docentes.

Cuenta con curriculo de estudios actualizada.

Cuenta con un modelo educativo en su facultad

10 | Cuenta con un Perfil del ingresante.

11 | Cuenta con un Perfil de egresado

12 | Cuenta con un Perfil docente

13 Promueve y genera proyectos de extensidn y proyeccion social.

DIMENSION ADMINISTRATIVA

14 | Conoce usted el N° ingresantes del Ultimo afio de su facultad.

15 | Conoce usted el N° matriculados del ultimo afio de su facultad.

16 | Conoce usted el N° de egresados de los ultimos tres afos.

17 | Conoce usted el N° de graduados de los ultimos tres afios.

18 | Conoce usted el N° Titulados de los ultimos tres afios.

19 | Cuenta usted con una base de datos de seguimiento de egresados

DIMENSION INVESTIGACION

20 | Sabe usted el N° de docentes investigadores de su facultad.

21 | Los docentes investigadores son a dedicacion exclusiva y tiempo
completo.

22 | Conoce usted el N° de proyectos de investigacion de los docentes de
su facultad.

23 | Conoce usted el N° de investigaciones realizadas de los docentes de
su facultad.

24 | Cuenta usted con un portal web para las investigaciones de docentes
y estudiantes.

25 | Cuenta usted con una base de datos de publicaciones realizadas por

los docentes.
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26 | Los docentes investigadores tienen acceso a base de datos de
bireme, lilacs, Scielo y otras.

DIMENSION ECONOMICA

27 | Losrecursos ordinarios asignados a su facultad es lo correcto y
suficiente.

28 | Losrecursos ordinarios asignados a su facultad satisfacen las
necesidades de poblacion estudiantil.

29 | Losrecursos directamente recaudados por su facultad satisfacen las
necesidades de la poblacion estudiantil.

30 | Suuniversidad cuenta con centros de produccion (proyectos
autofinanciados, proceso de admision u otros).

31 | Existe docentes con subvencidn econdmica por estudios de segunda
especializacion, diplomada, maestrias, doctorados y posdoctorados
en su facultad.

Fuente: Elaboracion propia (2013).

éQué propuesta sugiere Ud. Para mejorar su gestion y para que su organizacion sea exitosa?.

Agradecemaos su participacion y colaboraciéon
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GRADO DE CONCORDANCIA ENTRE LOS JUECES SEGUN LA

“PRUEBA BINOMIAL”

IT's Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez p

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 valor
1 |1,00 |100 (1,00 |100 |100 |1,00 |1,00 |1,00 {100 |1,00 |0,0010
2 |100 (1,00 {100 |1,00 |[1,00 |100 |1,00 1,00 1,00 |1,00 |0,0010
3 |100 (1,00 {100 |1,00 |[1,00 |100 |1,00 1,00 (1,00 |[1,00 |0,0010
4 (1,00 |1,00 |,00 1,00 (1,00 {100 |[1,00 |1,00 |1,00 |,00 0,0439
5 (1,00 [100 |1,00 |,00 1,00 (1,00 |{,00 |1,00 | 1,00 |1,00 |0,0439
6 |100 [1,00 {100 |[1,00 |,00 1,00 (1,00 | 1,00 | 1,00 | 1,00 |0,0098
7 1,00 1,00 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |1,00 |1,00 |1,00 |,00 0,0439
8 |100 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |,00 1,00 { 1,00 | 1,00 | 1,00 |0,0098
9 |100 (1,00 {100 |1,00 |[1,00 |1,00 |1,00 1,00 {1,00 [1,00 |0,0010
10 | 1,00 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |100 |1,00 |1,00 |,00 1,00 | 0,0098

Se ha considerado:
0: Si la respuesta es Negativa
1: Si la respuesta es Positiva

0.1651
P= - = 0.01651,

10

Si p < 0.05 el grado de concordancia es significativo: de acuerdo a
los resultados obtenidos los 10 items son significativos por lo tanto el
instrumento es valido segun los jueces expertos: P =0.01651
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VALIDEZ INTERNA DE CADA UNO DE LOS ITEMS POR R DE PEARSON

Validacion por r de Pearson- Cuestionario para el Personal Directivo de la
Universidad Nacional Del Callao

items R de Pearson
1 ,901
2 ,591
3 ,581
4 447
5 ,901
6 ,581
7 , 101
8 ,101
9 ,598
10 ,401
11 ,968
12 ,968
13 ,164
14 ,598
15 ,557
16 ,557
17 ,866
18 ,561
19 ,866
20 ,871
21 ,108
22 ,108
23 ,237
24 773
25 ,647
26 , 901
27 ,591
28 ,581
29 447
30 ,901
31 ,581
32 ,101
33 , 101
34 ,598
35 ,401
36 ,968
37 ,968
38 ,164
39 ,598
40 ,557
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CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Cuestionario para el Personal Directivo de la Universidad Nacional Del Callao

Resumen del procesamiento de los casos

Ne %
Vélidos 50 100,0
Casos
Excluidos 0 ,0
Total 50 10,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,804 40
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Ficha de autoevaluacion de gestion por resultados para directores

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 50 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 50 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach? N de elementos

.0802 31
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GRADO DE CONCORDANCIA ENTRE LOS JUECES SEGUN LA “PRUEBA
BINOMIAL” — FICHA DE AUTOEVALUACION DE GESTION POR
RESULTADOS PARA DIRECTORES

IT's Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez | Juez p

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 valor
1 1,00 |100 (1,00 |100 |100 |1,00 |1,00 |1,00 {100 |1,00 |0,0010
2 |100 (1,00 {100 |1,00 |[1,00 |100 |1,00 1,00 1,00 |1,00 |0,0010
3 |100 (1,00 {100 |1,00 |[1,00 |100 |1,00 1,00 |{1,00 |1,00 |0,0010
4 (1,00 |1,00 |,00 1,00 (1,00 {100 |[1,00 |1,00 |1,00 |,00 0,0439
5 (1,00 [100 |1,00 |,00 1,00 (1,00 |{,00 |1,00 | 1,00 |1,00 |0,0439
6 (100 (1,00 {100 |1,00 |[1,00 |100 |1,00 1,00 1,00 |1,00 |0,0010
7 1,00 1,00 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |1,00 |1,00 |1,00 |,00 0,0439
8 |100 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |,00 1,00 { 1,00 | 1,00 | 1,00 |0,0098
9 |100 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |100 |1,00 1,00 1,00 [1,00 |0,0010
10 | 1,00 (1,00 {100 |1,00 |1,00 |100 |1,00 |1,00 1,00 |1,00 |0,0010

Se ha considerado:
0: Si la respuesta es Negativa
1: Si la respuesta es Positiva

0.1475
P= - = 0.01475,

10

Si p < 0.05 el grado de concordancia es significativo: de acuerdo a
los resultados obtenidos los 10 items son significativos por lo tanto el
instrumento es valido segun los jueces expertos: P = 0.01475
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RELACION DE LOS DOCTORES EXPERTOS PARA LA VALIDACION DEL

INSTRUMENTO
N° | NOMBRE Y APELLIDO CARGO DEPENDENCIA
Dr. Arcelia Olga Rojas Directora de la Escuela de Universidad
01 Posgrado de la Universidad .
Salazar . Nacional del Callao
Nacional del Callao.
02 Dr. Cesar Lorenzo Torres | Decano de la Facultad de Universidad
. I ieria | ial .
Sime ”ge”'e”‘."‘ ndustrial y de Nacional del Callao
Sistemas.
_ Director de la Seccion de Universidad
03 Dr. Eduardo Correa Silva Posgrado de la Facultad de .
.. . . Nacional del Callao
Ciencias Administrativas.
0 Dr. Jorge Camayo Docente de la Facultad de Universidad
. Ingenieria Industrial y de .
Vivanco g . y Nacional del Callao
Sistemas.
o Dr. Francisco Ramirez Docente de la Facultad de Universidad
veliz Ingenlerlg Indusiggl y de Nacional del Callao
Sistemas.
Director de la Seccion de Universidad
niversida
06 | Dr. Marcelo Damas Nifio | P0sgrado de la Facultad de _
Ingenieria Eléctrica y Nacional del Callao
Electrénica.
07| br. Jaime Avilon Sab Docente de la Facultad de Universidad
r. Jaime on Saboya ieri i
y Y Ingenlerlg Industrial y de Nacional del Callao
Sistemas.
- Dr. Lucio Ferrer Director de la Oficina de Universidad
Pefiaranda A.rChIVO Gene}raII y Nacional del Callao
Registros Académicos.
Dr. Florentino Mayuri Director de la Escuelade | ynjversidad de san
09 . Posgrado de Universidad ]
Molina . Martin de Porres
San Martin de Porres.
Director de la Seccion de S
10 Dr. Juan Manuel Lara Posgrado de la Facultad de Universidad

Marquez

Ingenieria Mecénica y
Energia.

Nacional del Callao
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UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES
INSTITUTO PARA LA CALIDAD DE LA EDUCACION
SECCION DE POSGRADO

Doctorado en Educacion

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DIRECTIVO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO, 2013

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIOS DE EXPERTOS
.  DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y Nombres del Experto:...........ccooiiiiiiiiiiiiicicce e,
1.2 Cargo e Institucién donde labora:................coooii
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién:..........................

1.4 Autor(es) del Instrumento:

ITEMS PREGUNTA APRECIACION OBSERVACIONES
SI NO
L JEl instrumento responde al
planteamiento del problema?
5 ¢El instrumento responde a los objetivos
del problema?
¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?
4 ¢El  instrumento  responde a la
operacionalizacion de las variables?
5 ¢lLa estructura que presenta el
instrumento es de forma clara y precisa?
6 ;Los items estan redactados en forma
clara y precisa?
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7 SEl nimero de items es el adecuado?

8 ¢Los items del instrumento son validos?

9 ;Se debe incrementar el nimero de
items?

10 ¢, Se debe eliminar algunos items?

II.  APORTES Y/O SUGERENCIAS:

Firma del Experto
Fecha: ..... l....l....
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Anexo 3. Constancia emitida por lainstitucion donde se realiz6 la investigacion

CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION DONDE SE REALIZO LA
INVESTIGACION

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

Av. Juan Pablo 11 306, Bellavista Callao

El Decano de la Facultad de Ingenieria Industrial y de Sistemas, en
calidad de Miembro de la Comisidon Académica de la Universidad
Nacional del Callao, quien suscribe.

HACE CONSTAR:

Que, Don (fa) LINDOMIRA CASTRO LLAJA, identificado con
DNI N° 06012255, Docente de esta casa superior de estudios, adscrita a La
Facultad de Ciencias de La Salud, ha realizado el estudio de investigacién
durante el semestre académico 2013 — |, 2013 — I|; Titulada: “LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DIRECTIVO EN LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO,
2013”.

Por tal sentido, se expide la presente constancia, a peticion del

interesado (a).

Lima, Octubre del 2013

Av. Juan Pablo Il 306, Bellavista - Callao
Teléfono (Ciudad Universitaria): (051) 429 9740 - 429 9748 - 429 9749
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