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RESUMEN

Objetivo: Determinar como influye el Mentoring como estrategia de cambio en los Docentes de la
Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo — 2016
Tipo: El presente trabajo de investigacion de acuerdo a las caracteristicas del objetivo es de tipo
aplicada; porque se va a plasmar los conocimientos ya existentes con la finalidad de analizar el
problema. Nivel: Asi mismo es de tipo descriptiva - explicativa porque describe las
caracteristicas de un fendomeno tal y como se  presenta en el contexto real y explicativa porque

sustenta el comportamiento de los sucesos de los fendomenos de estudio. Métodos: Inductivo

porque parte de la experiencia cotidiana y la observacion del contexto para captar la realidad y
construir conocimientos en relacion con ellos. Deductivo por que realiza la constatacion de la

hipotesis con la realidad para determinar la falsedad o verdad. Diseo: El estudio corresponde al

Tipo Basico diseiio No Experimental, de corte transversal, puesto que los datos se obtendran
en un solo momento. Resultados: Luego de haber finalizado el proceso de recoleccién de la
informacién con los respectivos instrumentos de medicién en los sujetos de la investigacion que
estuvo conformado por los docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica periodo-2016,se procedid
a la recodificacion de los datos para ambas variables de estudio referida EI Mentoring como
estrategia de cambio y Los Docentes de E.P de Administracion; para lo cual se ha creado el
respectivo MODELO DE DATOS. Asi pues en primer lugar se realiza el estudio de forma
independiente para cada una de las variables, posteriormente se procede al proceso de relacionar
ambas variables. De acuerdo al objetivo general del presente trabajo de investigacion: “Determinar
como el Mentoring como estrategia de cambio en los Docentes de la Escuela Profesional de
Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales - periodo 2016”. Posteriormente la
informacion modelada fue procesado a través de las técnicas de la estadistica descriptiva (tablas
de frecuencia, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial, mediante la estadistica del
coeficiente Chi o Ji Cuadrado, con un margen de error del 5%, a=0,05.
Es importante precisar, que para tener fiabilidad en los resultados, se proceso los datos se utilizé
con la herramienta de apoyo el programa estadistico IBM SPSS Version 23.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales) y Microsoft Office- Microsoft Excel 2013. Con lo cual se
contrasto la veracidad de los resultados.
Conclusiones: Se llevo a cabo un estudio sobre entre: “El Mentoring como estrategia de cambio
en los docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales Periodo-2016", llegd a la siguiente conclusién:
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1. Precisando que el rol del acompafiamiento del mentor influye los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales Periodo-2016”, la
intensidad de la influencia hallado dentro del dominio probabilistico fue del 78,62%, la
estadistica Chi Cuadrado obtenida fue de y?(g/=4,unilateral)=19.429 que tiene asociado un

contraste p=0,00.

2. Impulsando un adecuado desarrollo del feedback influye los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales Periodo-2016”, la
intensidad de la influencia hallado dentro del dominio probabilistico fue del 78,62%, la
estadistica Chi Cuadrado obtenida fue de y?(gl=4,unilateral)=19.429 que tiene asociado un

contraste p=0,00.

Se ha precisado que la integridad personal influye los docentes de la Escuela Profesional de
Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales Periodo-2016", la intensidad de la
influencia hallado dentro del dominio probabilistico fue del 78,62%, la estadistica Chi Cuadrado

obtenida fue de y?(gl=4,unilateral)=19.429 que tiene asociado un contraste p=0,00.

Palabras claves: Mentoring, Estrategia, Administracion.




INTRODUCCION
El origen conceptual del Mentoring procede de la palabra "Mentor" personaje de la Odisea de
Homero, el amigo de Ulises, el héroe de la Guerra de Troya, quien designo a Mentor para preparar
al joven Telémaco, su hijo, para que le sucediera como Rey de itaca, convirtiéndose en padre,
maestro, modelo, consejero, inspirador y estimulador de retos de Telémaco.
Sin embargo el padre de la metodologia que encierra parte del éxito del MENTORING es para mi
SOCRATES, con su método de ensefianza, la MAYEUTICA, quien fue Mentor de Platon.
A través del juego de las preguntas, las respuestas y la reflexion, el mentor logra que su discipulo
llegue a un conocimiento verdadero, preciso, sin malezas, prejuicios, que le va a permitir avanzar
en su camino hacia el objetivo que se ha marcado. La mayor grandeza de este método de
aprendizaje es que supone capacidad y conocimiento en la persona. ElI Mentor al igual que
Sdcrates no inculca al alumno las ideas, pues rechaza que su mente sea un cajén vacio en el que
se introduce el conocimiento, sino que ayuda a que este lo extraiga por si mismo, a que alumbre
ese conocimiento que posee en su interior. Socrates, mediante el didlogo y un trato mas
individualizado con el discipulo, le ayudaba a alcanzar por si mismo el saber.
El Mentoring se revela asi como un proceso de aprendizaje de dentro hacia fuera.
Para llevar a cabo el proceso de la investigacion de forma eficiente y eficaz, se distribuyé en cuatro
capitulos que se presentan a continuacion:
El Capitulo I: Problema, donde identificamos el problema que se convierte en un objeto de
reflexion sobre el cual, se percibe la necesidad de investigar y planteamos los objetivos
respectivos.
El Capitulo IIl: Marco tedrico, abarcamos la investigacion a conocimientos existentes y asumimos
una posicion frente a ello.
El Capitulo Ill: Metodologia de la Investigacion, formulamos la hipotesis, respondiéndonos a la
formulacion del problema de investigacion y operacional izamos las variables.
El Capitulo IV: Resultados, mostramos los resultados méas relevantes de la investigacion

analizando los resultados de las encuestas realizadas.

Conclusiones y recomendaciones, realizamos un compendio de las conclusiones y

recomendaciones de la investigacion.
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1.1

CAPITULO|
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El término “mentor” procede de “la Odisea”, escrita por el poeta griego Homero. Cuando
Ulises se prepara para ir a luchar a la Guerra de Troya (en aquel entonces las guerras
duraban muchos afios) cae en la cuenta que va a dejar solo a su hijo Telémaco, su Unico
heredero. Telémaco debia ser formado para ser rey. Para sustituir a Ulises mientras esta
fuera confia en su leal amigo Mentor para que sea el tutor de Telémaco mientras él esta
fuera. Después de la guerra Ulises fue condenado a viajar indtilmente durante diez afios
en su tentativa de volver a casa. Telémaco, una vez crecido fue en busca de su padre
acompafiado por Atenea, diosa de la Guerra y patrona de las Artes y la Industria, que
asumid la figura de Mentor. Finalmente, padre e hijos se reunieron y juntos derribaron al
usurpador del trono de Ulises, restaurando el derecho de Telémaco. De esta historia se
deduce que la palabra “Mentor” es un sinénimo de consejero, amigo, profesor y persona
sabia. Pues aqui Homero refleja en su historia una de las mas grandes tentativas de
Mentoring.

Cuando un docente se incorpora por primera vez en una universidad, lo hace con ilusién
y preocupacion.

Como sabemos, en nuestra época, la globalizacion es uno de los pilares del cambio. La
globalizacién nos presenta un nuevo entorno que tiene una relacion directa con los
cambios en la formacion de los docentes, de una universidad publica o privada, para

hacerlas mas competitivas.
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1.2

En ese entorno de intensa competencia global, las ventajas competitivas son y seguirén
siendo los docentes. Mientras que las universidades confrontan estos retos competitivos
con cambios drésticos a sus estrategias, estructura y procesos, los docentes universitarios
se encuentran justo en el medio de proceso de cambio.

Resulta importante mencionar que dentro de esta evolucion estan involucrados algunos
factores: el psicologico, el espiritual, el personal. Relacionados con estos factores
encontramos la superacion del estrés, el mantenimiento de la concentracion, la formacion
de valores, el desafio de creencias que influyen en el cumplimiento de metas, el equilibrio
entre la vida personal y la privada, el manejo adecuado de las emociones.

El principal motivo para cambiar, es importante implementar un proceso de Mentoring el
cual incrementara la parte académica y administrativa de nuestra escuela. Al lograr la
transformacion deseada, involucra un trabajo y compromiso de los docentes que se
sometan al proceso de Mentoring.

La funcién del Mentoring, constituyen un gran desafio en los escenarios modernos y son
inevitables para que tanto una entidad publica o privada inserten y mantengan un nivel de
competitividad que las distinga de las demas. Todo docente necesita una retroalimentacién
positiva y constante. Estos es que el reconocimiento pone en marcha la motivacion, motivar
es poner en movimiento. Este movimiento es impulsado por emociones. Esto ayuda a
mejorar la autoestima de todo docente.

El Director de la Escuela Profesional de Administracion, tiene que brindar un ambiente de
confianza. Con eso se lograra que el personal docente se desempefie con eficiencia y

eficacia.

FORMULACION DEL PROBLEMA.

1.21 PROBLEMA GENERAL.
¢ De qué manera influye el Mentoring como estrategia de cambio en los Docentes
de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales — Periodo 20167

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS.
a. ¢Como influye el rol del Acompafamiento del Mentor para elevar el nivel de

eficacia en los Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la

Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo 2016?
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1.3

b.

OBJETIVO.

¢ Determinar de qué manera el Feedback influye en el desempefio en los
Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de
Ciencias Empresariales — Periodo 20167

¢ Determinar como influye la integridad personal en la destreza de los Docentes
de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias

Empresariales — Periodo 20167

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar como influye el Mentoring como estrategia de cambio en los Docentes

de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias

Empresariales — Periodo 2016
1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

a.

Precisando el rol del Acompafamiento del Mentor para elevar el nivel de
eficacia en los Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la
Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo 2016.

Impulsando un adecuado desarrollo del Feedback para lograr obtener un
adecuado desempefio en los Docentes de la Escuela Profesional de
Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo 2016
Influye determinantemente criterios para asi poder alinear la Integridad
personal en la destreza de los Docentes de la Escuela Profesional de

Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo 2016.

1.4 JUSTIFICACION
Se justifica llevar a cabo esta investigacion es por la posibilidad de constituir un instrumento

de adiestramiento a los docentes para apoyar la buena gestién y funcionamiento de la

Escuela Profesional.

Queda comprobada una vez méas que la globalizacién nos presenta un nuevo entorno que

tiene relacion directa con los cambios en las universidades publicas como privadas en la

formacion de los docentes.

La mejora del rendimiento se produce, cuando enriquecemos nuestros modelos mentales y

podemos generar nuevas respuestas. Un modelo que tiene la finalidad de desarrollar el

potencial de las personas, de forma metddica estructurada y eficaz, centrandose en las
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posibilidades del futuro, no en los errores del pasado ni en el rendimiento actual.
Por esta razdn es necesario contar con una estrategia del Mentoring que tiene la finalidad
de desarrollar el descubrimiento, estimulo y fomenta la motivacién. La implicacién y refuerza
el auto estima, persuasion y consulta que incentivan el logro de grandes desafios. Cabe
mencionar que en nuestro ambito en el cual nos desenvolvemos existe un bajo grado de
motivacion, confianza y retroalimentacion haciendo esta que exista un bajo rendimiento,
conflictos interpersonales, estancamiento de habilidades y destrezas.

Con la implementacion del Mentoring dentro de la Escuela Profesional de Administracion,
su proceso de transformacidn es en escenarios globalizados, se potencializa al maximo el
desempenio en la labor académica de los docentes involucrados al Mentoring, segun la
estructura de la organizacion. Por consiguiente el analisis expone tanto las decisiones
corporativas para cambiar, los métodos y las practicas que se utilizan para implementar el
cambio, las barreras existentes hacia el cambio, las nuevas funciones, roles,

responsabilidades y competencias para el buen funcionamiento de la escuela.
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2.1

CAPITULOII
MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2141

INTERNACIONAL

Hervas Torres, Mirian. (2013), Granada (UG) en su tesis “Uso de las
herramientas “Tutoring” y “Mentoring”: ;Coémo ayuda a mejorar las
competencias del alumnado?, llega a la conclusion:

Efectivamente, como se puede observar cada vez mas se esta trabajando por un
cambio en la metodologia del trabajo docente surgiendo una elevada proliferacién
de experiencias a nivel internacional y nacional, donde la participacion del
alumnado, profesorado y comunidad esta incrementando afio tras afio, y en la que
sus beneficios arrojan una agradable esperanza a la situacion de incertidumbre
econdmica, social, politica y educativa, ya que el uso de estas metodologias
pueden proporcionar al alumnado una vision integral y activa de su participacion
en la sociedad a través del dialogo y poder contribuir al aumento de sus
competencias, habilidades, destrezas, relaciones con la comunidad, mejora del
clima escolar, etc., ademas de inculcar el pensamiento critico y la reflexion como
herramientas esenciales para su integracién en la vida social y en el mercado
laboral. En definitiva, las metodologias del “peer tutoring” y “peer mentoring”
proporcionar un aprendizaje de calidad, contribuye al éxito escolar y académico
con una mayor vinculacion al entorno social en el que se desarrolla y forman a

ciudadanos solidarios.
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Acevedo Alvarez, Maria José. (2003), Espafia (UCM) en su tesis “Factores que
inciden en la competencia del docente universitario”, llega a la
conclusion:

El recorrido que hemos realizado en esta investigacion nos ha acercado a la
comprension de la competencia docente universitaria, en una amplia panoramica
que envuelve posturas teoricas, literatura abundante, principales problemas,
acercamientos de medida (predictores, variables e indicadores) y sus fuentes de
evaluacion, entre otros aspectos citados. Dentro de todo este ambito hemos
presentado un complejo pero apasionante debate acerca de uno de los temas de
investigacion que desde hace més de setenta afios ha sido centro de
controversia y trabajo de muchos autores. En esta revision bibliogréfica se ha
partido desde los temas mas generales, como la competencia docente en el
marco de la calidad, hasta llegar a los componentes particulares como la medida
y los factores que influyen en la opinion de los estudiantes. Dentro de esta
exposicion, se ha realizado un intento de definicion y delimitacién del concepto de
competencia docente universitaria, dado que ésta ha sido la variable por
excelencia de este estudio. Dentro de cada uno de los aspectos generales se ha
profundizado en las cuestiones que en concreto engloban el concepto, los
propositos, los ambitos, los agentes, los instrumentos (especialmente el
cuestionario), dimensiones, predictores, caracteristicas y se ha analizado el
constructor y las caracteristicas de los implicados en la evaluacion de la
docencia universitaria. Por lo tanto, podemos considerar que este estudio es un
aporte al conocimiento relacionado con la competencia docente universitaria
evaluada por los estudiantes y con los factores que ejercen influencia en la
opinion de éstos. Ademas, sirve como punto de partida para que futuros
investigadores continden analizando su compleja, cambiante y dinamica
comprension.

Corona Pérez, Maribel. (2013), México (IPN) en su tesis “Propuesta de
evaluacion docente a nivel superior", llega a la conclusion:

El desarrollo de la educaciéon en México ha sorteado muchas dificultades pues
cabe mencionar que al comenzar la segunda mitad del siglo pasado, habia en el
pais 8 universidades publicas, cinco universidades privadas y 5 institutos

tecnoldgicos regionales. Lo anterior provocd que se generara una centralizacion
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21.2

de la educacion en la capital de la republica al recibir a los alumnos de la provincia
con deseos de continuar una carrera profesional, pues incluso en gran cantidad
de centros urbanos del interior de la republica, no era posible continuar estudiando
después de la preparatoria y en algunos casos, después de la secundaria. Lo
anterior era tan grave que del total nacional de estudiantes, el 68.3% estaba
concentrado en la ciudad de México. Para el afio 2,000, cincuenta afios después,
el Distrito federal solo concentraba al 20.5% del estudiantado nacional, por la
apertura paulatina de universidades en los estados. En el devenir de los afios, el
papel del profesor fue cambiando, pues de actor Unico del proceso de ensefianza-
aprendizaje, se convirtié en solo uno de los elementos de la triangulacion de la
educacién, es decir: docente — conocimiento y alumno, pues el papel del alumno
empezo a tener relevancia en dicho proceso, encontrandose ahora el profesor
entre el alumno y el conocimiento contenido en los programas de estudio que debe
desplegar en el aula. De esta manera surge la necesidad de evaluar el proceso
de ensefianza-aprendizaje, en donde uno de los elementos a evaluar es el
docente; el estudiante adopta al final del curso el papel de critico de su
desempefio. Dentro de los distintos instrumentos de recopilacién de informacion,
se considerd que el que mejor se adaptaba a las necesidades de nuestro trabajo
era el de los cuestionarios, sin embargo habia que analizar distintos cuestionarios
existentes para elaborar una propuesta propia, en la que se incluyeran los

principales atributos del docente a ser evaluados.

NACIONAL

Dioses Llanos, Cintia Karla. (2015), Chiclayo (USAT) en su tesis “Mentoring
desde la percepcion de los docentes de Enfermeria de la Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo Chiclayo — Perd, 2014” ", llega a la
conclusion:

Después de haber realizado el analisis de la informacion recolectada, se dan a
conocer las siguientes consideraciones finales:

1. La enfermera docente, percibe el mentoring como una herramienta que

garantiza el éxito de la formacion personal y profesional del estudiante de
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enfermeria con una repercusion significativa en su futuro desempefio
profesional.

Las docentes de enfermeria reconocen que existen limitaciones para que se
dé la aplicacion del mentoring tales como: los provenientes del medio externo
como son los cruces de horarios, falta de tiempo por carga laboral y que no
existe una mentora para un grupo de estudiantes desde el primer hasta
décimo ciclo.

Las enfermeras docentes sujetos de investigacién, perciben el Mentoring,
como una oportunidad de acercamiento con el estudiante. Su practica,
aunque informal, las hace sentir orgullosas, satisfechas, las llena de
entusiasmo y es una motivacion para seguir adelante.

Para que se dé la correcta aplicacion del mentoring es necesario e
indispensable la participacion activa del equipo que esta conformada por los
docentes y estudiantes, que a su vez deben tener capacitacion, motivacion,

compromiso y responsabilidad.

Medina Zuta, Patricia. (2010), Lima (PUCP) en su tesis “El liderazgo

transformacional en los docentes de un colegio de gestion cooperativa de la

ciudad de Lima", llega a la conclusion:

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 gestién 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 “cooperacion mutua” que
convergen en las relaciones interpersonales y traslucen una marcada
tendencia al modelo adhocratico en la estructura organizativa de la
institucion. Son los docentes con mayor permanencia, quienes acompafian
los procesos de insercion y adaptacién de las nuevas generaciones de
docentes; ensefiandoles las practicas propias de la cultura organizacional y
del modelo pedagdgico del centro. Entonces, se favorece la rotacion y
promocion interna de los miembros del equipo docente en la ocupacion de
cargos directivos. Los docentes con mayor permanencia en el centro, y por
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ende, con mayor conocimiento y experiencia sobre el contexto, proyectan
hacia los nuevos docentes una mayor apertura, confianza y cercania;
favoreciendo asi su disposicion en dejarse guiar y orientar. Es asi, como en
un colegio de gestidn cooperativa, tan sujeto a cambios en el apice
estratégico, que son determinados desde la autoridad ejercida por los padres
de familia; se propicia la continuidad a través de los afios, de algunos
elementos propios de la dinamica organizacional y que son tan
caracteristicos en la linea axiologica que marcara sus inicios.

La influencia ética del lider docente es una de las caracteristicas del
Liderazgo Transformacional con moderada percepcion en los docentes del
colegio de gestion cooperativa; principalmente cuando se devela que el
liderazgo docente se ejerce en la estructura organizativa interna desde “el
reconocimiento y la autoridad social’. Se perciben docentes que son
respetados y considerados por su conocimiento y experiencia en la realidad
del contexto, y que a su vez, denotan gran facilidad y libertad para expresar
sus opiniones y creencias como producto de una practica continua de
reflexién critica. Sin embargo, son los docentes con mayor permanencia,
quienes mayoritariamente, aprecian una falta de coherencia entre el “decir” y
el “actuar”; refrendada por la limitacién existente de su intervencion en las
decisiones al interior de la gestion. El nivel ético del liderazgo docente
presenta un riesgo potencial, que afecta la percepcidn en la transmision de
elevados valores e ideales institucionales por encima de los llamados
‘intereses individuales o de pequefios grupos”

La confianza como elemento preponderante en el Liderazgo
Transformacional permite la confluencia en las relaciones interpersonales
como base del clima institucional y propicia una mayor disposicion al
aprendizaje cuando los docentes se dejan guiar y orientar por otros docentes
con mayor conocimiento y experiencia, que los acogen y los acompafian en

su proceso de insercidn y adaptacion a la cultura organizacional del centro.
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Cutimbo Estrada, Pilar Ménica. (2008), Lima (UNMS) en su tesis “Influencia a

nivel de capacitacion docentes en el rendimiento académico de los

estudiantes del Instituto Superior Pedagégico Publico de Puno", llega a la

conclusion:

Se concluye que existe una correlacién real y directa de influencia del Nivel de

Capacitacion Docente (VD) en el Rendimiento Académico (VD) de los estudiantes

del Instituto Superior Pedagdgico Publico de Puno - Caso de Especialidad de

Educacion Primaria IX Semestre - 2008 siendo esta de 74.1%.

a. Asi mismo comprobamos que el Desarrollo Personal Docente influye en el
Rendimiento Académico de los estudiantes en un 85.1%.

b. Ademés el Desarrollo Social Docente influye en un 74.6% sobre el
Rendimiento Académico de los estudiantes.

c. Entonces e | Desarrollo Profesional Docente tiene una influencia de 55.6% en
el rendimiento Académico de los estudiantes. En las tres dimensiones

trabajadas la correlacion en directa.

LOCAL

Rojas Puentes, Doris Alejandra y Ramos Alvitres, Alcida. (2013),

Huancavelica (UNH) en su tesis “Tipos de liderazgo en los docentes de la

Facultad de Educacién de la Universidad Nacional de Huancavelica ", llega a

la conclusion:

De los resultados respecto al nivel de liderazgo generativo punitivo, el 44,12%

tiene una posicidn baja, el 50% tiene una posicion medio y el 5.88% de los

encuestados muestra una posicion alta. En el cual se tiene una puntuacién

promedio de 46.32 que recae en el nivel medio con una dispersion de 4,82885.

— En relacion a los niveles de liderazgo generativo nutritivo el 5.88% tiene una
posicion baja, mientras el 38.24% tiene una posicion medio y el 55.88% de los
encuestados muestra una posicion alta. Asi mismo el nivel de liderazgo
nutritivo tiene una puntuacion promedio de 78.46 que recae en el nivel con una
dispersion de 15.188.

— Los niveles de liderazgo racional, el 2.94% tiene una posicion baja, mientras el

20.59% tiene una posicién medio y el 76.47% de los encuestados muestra
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una posicion alta. Por otra el nivel de liderazgo racional tiene una puntuacion
promedio de 81.76 que recae en el nivel alto con una dispersion de 14,9969.
Los niveles de liderazgo emotivo libre, el 2.94% tiene una posicion baja,
mientras el 29.41% tiene una posicion medio y el 67.65% de los encuestados
muestra una posicion alta. Del mismo modo el nivel de liderazgo emotivo libre
tiene una puntuacion de 82,41 que recae en el nivel alto con una dispersion de
15,239.

En relacion a los niveles de liderazgo emotivo décil, el 55.88% tiene una
posicion baja, mientras el 38.24% tiene una posicién medio y el 5.88% de los
encuestados muestra una posicion alta. El liderazgo emotivo libre tiene una
puntuacion de 35.00 que recae en el nivel alto con una dispersion de 17,986.
Respecto a los niveles de liderazgo emotivo indocil, el 14.71% tiene una
posicion baja respecto a ello, mientras el 55.88% tiene una posicion medio y el
29.41% de los encuestados muestra una posicion alta. En el nivel de liderazgo
emotivo indocil tiene una puntuacion de 54,78 que recae en el nivel alto con
una dispersién de 15,756.

Se concluye que el tipo de liderazgo, los docentes de la Facultad de Educacién
de la Universidad Nacional de Huancavelica se caracteriza por la tendencia
hacia el tipo de Liderazgo Emotivo Libre (EL) 41.18% evidenciando que los
hacen lo que sienten mostrandose naturales y espontaneos, expresando
emociones auténticas, aspirando en algin momento a llegar a un liderazgo
racional, pero con cierto grado de inseguridad sobre su éxito. Luego se
evidencia un tipo de Liderazgo Generativo Nutritvo (GN) 32.35%,
caracterizados por establecer un liderazgo que busca hacer un bien al grupo,
nutriéndolo dandole libertad, mostrandose generoso y tranquilo ante los
progresos del grupo. Por otro lado se encuentran los docentes por un tipo de
Liderazgo Racional ®, 26.47%. El cual evidencia una condicién de lider que
destaca por hacer que el grupo marche en su ausencia, captando las
necesidades del grupo, recibiendo ideas y sugerencias, respetando y

confiando en el grupo, considerandose servicial y amistoso.
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Mendoza Llihua, Neli y Quispe Cuba, Luz Emma. (2002), Huancavelica (UNH)

en su tesis “Influencia del rol del docente en el desarrollo de la convivencia

democratica de los alumnos del sexto grado del C.E.N. 36009 -

Huancavelica", llega a la conclusion:

1. |El verdadero rol del docente consiste en educar el ser humano con criterios
basados en el amor, respeto, solidaridad, cooperacién. Convencido de que
estos valores influyen positivamente en el desarrollo de la convivencia
democratica de sus alumnos.

2. La funcion docente ha sido cada vez mas compleja en razén a las exigencias
de la sociedad que se encuentra inmersa en mundo competitivo y globalizado
que va de la mano con los avances de la ciencia y la tecnologia.

3. El grado de influencia del rol del docente en el desarrollo de la convivencia
democratica en los alumnos del seto grado del C.E.N. 36009 es positiva, tal
como muestra la confirmacidn de la hipdtesis de trabajo, a través de la prueba
de estadistica de significancia de CHI cuadrado al nivel de confianza
estadistica del 95% y con un nivel significancia de 5%.

4. El nivel en que se encontrd los docentes del sexto grado del C.E.N. 36009 es
superior en un 83% de acuerdo a los datos recogidos a través de la encuesta
y la ficha de observacion.

5. El nivel de desarrollo con que realizan la practica de la convivencia
democratica los alumnos del sexto grado del C.E.N. 36009 es un 66.7% de

acuerdo a la encuesta y en un 65% de acuerdo a la ficha de observacion.

2.2 BASES TEORICAS
Variable Independiente
MENTORING.
2.2.1. HISTORIA DEL MENTORING.

El término “mentor” procede de “la Odisea”, escrita por el poeta griego Homero.

Cuando Ulises se prepara para ir a luchar a la Guerra de Troya (en aquel entonces
las guerras duraban muchos afios) cae en la cuenta que va a dejar solo a su hijo
Telémaco, su Unico heredero. Telémaco debia ser formado para ser rey. Para
sustituir a Ulises mientras esta fuera confia en su leal amigo Mentor para que sea

el tutor de Telémaco mientas él estd fuera. Después de la guerra Ulises fue
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2.2.2.

condenado a viajar inutiimente durante diez afios en su tentativa de volver a casa.
Telémaco, una vez crecido fue en busca de su padre acompafiado por Atenea, dios
a de la Guerra y patrona de las Artes y la Industria, que asumi6 la figura de Mentor.
Finalmente, padre e hijos se reunieron y juntos derribaron al usurpador del trono de
Ulises, restaurando el derecho de Telémaco. De esta historia se deduce que la
palabra “Mentor” es un sinénimo de consejero, amigo, profesor y persona sabia.
Pues aqui Homero refleja en su historia una de las mas grandes tentativas de

Mentoring.

MENTORING.

Es el ofrecimiento de consejos, informacion o guia que hace una persona que tiene
experiencia y habilidades en beneficio del desarrollo personal y profesional de
otra persona.

Es un proceso de aprendizaje personal por el que una persona asume la propiedad
y la responsabilidad de su propio desarrollo personal y profesional.

Para ello, se establece una relacién personalizada dirigida por el motorizado a
través de la cual el mentor invierte su tiempo, comparte su conocimiento y dedica
su esfuerzo para que el monitorizado disponga de nuevas perspectivas,
enriquezca su forma de pensar y desarrolle todo su potencial como persona y como
profesional.

Se evalua peridédicamente, en general cada semana, se valora positivamente los
resultados conseguidos, se evalla la situacion y se vuelve a marcar nuevos
objetivos. Esta orientado a los resultados. Es pragmatico. Busca acompanar,
estimulando, motivando a través de la accion y ayuda a experimentar la sensacion
de satisfaccion por los resultados conseguidos.

Es un aprendizaje, un entrenamiento, en donde el Mentor mediante preguntas,
escuchando, y reflexionando, abre posibilidades para que el Cliente aumente su
capacidad de consciencia, de darse cuenta de como actla, de lo que le permite o
le dificulta alcanzar sus objetivos. Le acompafa en este camino hasta que se
alcancen los resultados fijados.

El Mentoring es un proceso personalizado, confidencial y seguro, que se realiza con

un entrenador llamado Mentor.
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Las situaciones mas comunes en las que el mentoring suele aplicarse son las

siguientes:

AREA SITUACIONES

Contrato de nuevos titulados. Directores junior y
supervisores. Rotacién de personal. Grupos con
desventajas. Expandir conocimiento de la productividad
tecnolégica.  Nuevos  profesionales  cualificados.
Laboral Diversidad en la mano de obra. Construir equipos de
trabajo. Conservacion de la memoria de la organizacion.
Reconstruir confianza en la organizacién. Acelerar la
transferencia del aprendizaje de habilidades vy
conocimiento. Desarrollo de lideres

Ayudantes de profesores. Estudiantes universitarios de
riesgo y escolares desaventajados. Alumnos con talento.

Educativa ;
Nuevos directores de escuela. Nuevos profesores en la
universidad.
Ayudar a minusvalidos. Mantener a jovenes adolescentes
Social fuera de problemas. Evitar la exclusion social. Ayudar a

personas que empiezan con un pequefio negocio.

Podemos destacar una serie de definiciones sobre mentoring que exponemos a
continuacion:

“Es el ofrecimiento de consejos, informacién o guia que hace una persona que tiene
experiencia y habilidades en beneficio del desarrollo personal y profesional de otra
persona” Harvard Business Essentials “Coaching y Mentoring”

“Consiste en desarrollar, cuidar, compartir y ayudar en una relacién en la que una
persona invierte tiempo, know-how y esfuerzo en potenciar el desarrollo de otra
persona, en el ambito de los conocimientos y las habilidades, y dar respuestas a
necesidades criticas de la vida de esa persona en direcciones que preparan al
individuo para una productividad mayor o un éxito en el futuro”.

“Consigue el desarrollo de la potencia interior de los individuos que provienen de los
comportamientos basados en valores, la agilidad mental y la creatividad junto con
una excelente gestion del conocimiento, la asuncién de riesgos, la capacidad de
resolucion de problemas, la pasion por los resultados de la actividad empresarial y
la capacidad para crear equipos” José Miguel Martinez Urquijo, ex directivo de
Iberdrola y participante como Mentor en el Programa de Mentoring de la Universidad
de Deusto.

‘Es una técnica compleja, que engendra toda una filosofia, y que basicamente

consiste en que una persona (mentor/a) transfiere a otra, sus conocimientos y
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2.2.3.

experiencias en una materia o tema determinado” Juan Francisco Salas Romero,
Ingeniero, Diplomado en Planificacién y Administracion de Empresas de la
Universidad Politécnica de Madrid.

Vistas todas estas definiciones, podemos decir que el mentoring consiste en una
serie de actividades que propicien situaciones de aprendizaje, de manera que los

tutelados creen auténomamente su propio proceso de desarrollo profesional.

¢EN QUE CONSISTE EL MENTORING?

Objetivos de un proceso de mentoring.

Los objetivos principales que podemos destacar de un proceso de mentoring son:

—  Orientar el proceso de aprendizaje a través de la aplicacién de estrategias
metodoldgicas y acciones innovadoras que permitan a los mentorizados
construir su propio aprendizaje.

— Fortalecer los aprendizajes de los tutelados, a traves de la orientacion y
facilitacion oportuna de contenidos pertinentes para su desarrollo.

— Promover la autoformacion integral de una persona que participe activa y
reflexivamente en la mejora de su entorno laboral.

Caracteristicas de la orientacion mentoring.

Las principales caracteristicas de la orientacién mentoring son las siguientes:

— Dinamica: Implementa técnicas y metodologias que facilitan y favorecen el
aprendizaje y la asuncién de objetivos.

— Sistematica: Desarrolla un proceso ordenado, que orienta al mentorizado,
paso a paso en su aprendizaje, estableciendo una corriente mutua de
confianza e interrelacion.

— Coherente: Partiendo de las experiencias y conocimientos previos de los
mentorizados y de los intereses de la organizacion.

— Flexible: No supeditada el tiempo y el espacio de la organizacién, sino a la
disponibilidad de mentor y mentorizado.

Funciones del mentor.

Las funciones mas destacables del mentor en la orientacion mentoring son:

facilitador, animador, orientador, asesor.

Las principales funciones del mentor son las siguientes que exponemos a

continuacion:
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— Motiva a sus mentorizados sefialando las relaciones de los contenidos con sus
intereses y con temas de actualidad y su entorno.

— Ayuda a superar dificultades, resuelve dudas y consultas, individualmente.

— Refuerza el trabajo del profesional aportando una vision global sobre su
trayectoria.

—  Proporciona actividades complementarias que hagan avanzar al mentorizado.

Fases del mentoring.

Segun diferentes autores, podemos destacar las siguientes cuatro fases mas

importantes y relevantes del mentoring:

Fase 1: Inicio (Relacién de confianza y compromiso): El mentor se centra en la

relacion con el mentorizado para establecer un clima de confianza y poder iniciar

un didlogo productivo. Y que ambos se responsabilicen con el proceso de
mentoring.

Fase 2: Intermedio (informacion y consejo): Alcanza comprension de las

expectativa necesidades e inquietudes del mentorado y ayudar al mentorado a

tomar conciencia de su situacion actual, establecer la vision donde quiere llegar

(objetivos realistas) y elaborar un plan de accién que le permita alcanzarla.

—  ¢Qué esperas de este proceso? ;Qué te gustaria conseguir? ;Como te
sientes, en tu situacion actual? ;En qué crees que puedo ayudarte? ;Qué
quieres comenzar a trabajar en nuestras sesiones? ;Como te beneficiarian?

— ¢ Qué te gustaria conseguir de aqui a seis meses? ;Y de aqui a cinco afios?
Proyecta tu mente al momento en que lo hayas conseguido. ¢Cdmo
reconoceras que has alcanzado la meta? ;Qué sensacion te produce
alcanzarla? ;,Como te sientes ahora?

— ¢ Qué es el éxito para ti? ;Como describirias la situacion, el estado que te
agradaria alcanzar? ;Cuales eran tus suefios cuando eras pequefio/a?
Describeme una mafiana en la que te levantas y has conseguido tus suefios.
Describeme ese dia: s como te sientes?, ;qué ves?, ;qué oyes?, ;qué haces?

—  Situate al final de tu vida/carrera profesional.  Cuales han sido tus logros mas
importantes? ; Cdmo aprovechaste lo mejor de ti?

En esta fase se estableceran:

—  Objetivos largo plazo.
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2.24.

—  Objetivos a corto plazo.

— Plan de accion.

—  Conflicto y solucién

Fase 3: Después (Avanzada): El objetivo de esta fase es ayudar al mentorizado a
tomar conciencia de su situacion actual, establecer la vision a donde quiere llegar y
elaborar un plan de Accion que le permita alcanzarla. Ademas, identificar los
posibles conflictos que pudieran surgir y generar alguna solucién.

Para ello, a partir de las preguntas planteadas anteriormente, se estableceran dos
objetivos, uno a corto y uno a largo plazo. Se realizaran una o dos breves
estrategias de actuacion (Plan de Accidn), por objetivo para alcanzarlos. Asi mismo,
se pensara en un posible conflicto/problema que impida alcanzar el logro de los
objetivos y en su posible solucion.

Fase 4: Ultimo: El mentor pretende reforzar la capacidad de mentorizado poniendo,
éste Ultimo, en préctica las habilidades adquiridas y mejorando de forma auténoma.
Recibiendo periddicamente feedback, orientaciéon y apoyo del mentor, y en caso
necesario retomar alguna fase anterior.

Durante esta fase es fundamental que el mentor reconozca y valore los resultados
que el mentorizado vaya alcanzado, despertando en él emociones positivas como
el optimismo y la autoconfianza.

En conclusion el objetivo Ultimo de esta fase es impulsar al mentorizado a “volar

solo”, prosiguiendo sin la guia del mentor su proceso de desarrollo.

OBJETIVOS DEL MENTORING.

Como todo en los negocios, en la sociedad y en la vida, el programa mentoring debe

tener unos objetivos claros... Por qué? Necesitamos medir los resultados.

Después del programa mentoring debemos ser capaces de analizar si ha sido

posible cumplir los objetivos iniciales del mentoring.

e Aumentar conocimientos empresariales, educativos, politicos o de una propia
organizacion.

e Mejorar la confianza y seguridad del aprendiz o tutorizado.

e  Generar networking y creacion de contactos.

e Incrementar motivacion y automotivacion.

e  Mejorar las habilidades de comunicacion.
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2.2.5.

2.2.6.

e Incrementar la autonomia e iniciativa.
e Agilizar el andlisis y toma de decisiones. Mejorar la organizacion y fijacién de

metas realistas.

¢QUE ES UN MENTOR?

Es la persona que transmite sus conocimientos basados en afios de experiencia a
una mente o aprendiz. En un programa mentoring ejerce de consejero, fuente de
inspiracion, energia y motivacién. Como grandes objetivos tiene guiar, estimular,
desafiar y ayudar a potenciar la capacidad y el talento de una persona a nivel
profesional y personal.

Habilidades de un mentor:

e Escucha activa.

e  Construccion de confianza.

e  Humildad.

e  Motivador.

e Definidor de metas.

e Inspirador.

e Trato humano.

LAS FASES DEL PROCESO DE MENTORING.

1. El mentor en accién: estar CERCA del mentorando.
El efecto Pigmalidén no es mégico. Las creencias se convierten en realidad por
lo que hacemos movidos por ellas. Para ser un buen Pigmalion, hay que
desarrollar creencias y expectativas positivas sobre uno mismo y sobre los
demas, confiar en las propias capacidades y estar convencido de que las
personas tienen un potencial. Finalmente, hay que dar visibilidad o proyectar

estas expectativas positivas.

2. Crear unarelacion de Confianza y Compromiso.

a. Resonancia empatica. Para ser un buen mentor, es necesario
establecer una relacion de empatia, confianza y compenetracién con el
mentorando. La empatia consiste en ir al encuentro de los otros
aceptando su propia vision del mundo, asi podremos observar cada
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situacion desde el punto de vista del otro y sintonizar con sus inquietudes
y expectativas. Para desarrollar empatia, se necesita autenticidad y
aprecio incondicional.

Subiendo por la escalera de interferencias. A veces recorremos unos
vericuetos mentales que nos alejan de los demas y nos impiden influir con
éxito en el otro. La “escalera de interferencias” es un modelo de
razonamiento que seguimos en nuestras conversaciones internas para
dar sentido a lo que ocurre: en nuestra mente se disparan interpretaciones
no verificadas, suposiciones sin contrastar y juicios automaticos que nos
llevan a conclusiones erroneas y nos predisponen a determinados
comportamientos.

Para establecer una relacion de confianza, tenemos que cuestionar
nuestros prejuicios y suposiciones e intentar acercarnos al mapa mental
de nuestro interlocutor. Para ello hemos de escuchar en profundidad y
contrastar nuestras interpretaciones de los hechos con la visién de la otra
persona, ver con sus 0jos. En eso consiste la empatia.

Coémo conseguir sintonia emocional. La comunicacion es lo que
posibilita todo proceso de influencia. La base para una buena
comunicacion es la empatia. La comunicacion es un proceso circular de
transferencia de significados, en el que cada participante es a la vez
emisor y receptor. Lo que vemos y oimos esta filtrado por nuestros
intereses y expectativas. Por eso es clave evitar juicios preconcebidos y
contrastar la percepcion de los mensajes, proporcionando y pidiendo
feedback.

Expresar empatia mediante la comunicacion no verbal. Bateson insistio
en la necesidad de congruencia entre el lenguaje verbal y el no verbal, ya
que cuando no la hay, creemos a este ultimo. Ademas, la comunicacién
paraddjica produce ansiedad. El tono de voz y lo corporal, revelan lo que
se esta pensando o sintiendo sobre lo que se dice y sobre quién lo dice.
Cualquier acto en presencia de otros comunica algo. Cada
comportamiento, consciente o0 no, intencional o no, tiene valor de

mensaje, puede ser interpretado. Los componentes emocionales se
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transmiten por medio de la comunicacion no verbal y tienen fuerte impacto
en la percepcion del mensaje.

Como construir una relacion de confianza: el triple filtro. La empatia es
fundamental, pero no es suficiente para crear confianza. La relacién de
mentoring se basa en la confianza, que se asienta en dos pilares: la
confidencialidad y la discrecion.

El compromiso de mentoring. La relacion de mentoring se regula mediante
un acuerdo flexible entre mentor y mentorando en el que han de
establecerse:

e Los objetivos especificos a conseguir durante el proceso;

e Elproceso a seguir y el calendario de reuniones;

e Losrolesy las responsabilidades;

e las formas de evaluar el progreso;

e Lasreglas principales que deben guiar la relacion.

3. Explorary Escuchar con Empatia.

a.

El diamante de la verdad. EI mentor ha de establecer conversaciones
generativas con el mentorando para ayudarle a descubrir su verdad. Para
ello tiene que desarrollar sus propias habilidades de preguntar, escuchar
y reformular.

El Arte de la Mayéutica: ayudar a pensar. EI método socratico consiste
en emplear el dialogo para “alumbrar” el conocimiento. Se basa en el uso
de preguntas para ayudar a descubrir la verdad que llevamos dentro o, en
muchas ocasiones, a cuestionar los paradigmas dominantes para dejar
abierta la mente.

El papel del mentor ha de ser, en primer lugar, ayudar a pensar el
mentorando, para aclarar cuéles son los problemas y oportunidades que
se presentan y encontrar sus propias soluciones. En un segundo
momento, podré aconsejar y ofrecer su experiencia. Si empieza dando
consejos, el mentor corre ciertos riesgos. Por el contrario, formulando
preguntas, escuchando en profundidad y reformulando, ayudara al

mentorando.
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Preguntas poderosas. Llamamos preguntas poderosas a las que hacen
pensar, aportan luz, ayudan a transformar nuestra estructura de
coherencia y expanden la capacidad de accion. Han de ser preguntas
abiertas, ya que daran pie a que la persona exponga sus dificultades y
preocupaciones de una manera amplia. Hay que explorar las emociones,
limitaciones y causas del comportamiento del interlocutor sin que se
sienta acusado, asi le ayudaremos a pensar, cuestionar sus juicios,
supuestos, interferencias y atribuciones de causas. También se pueden
utilizar las preguntas retoricas.

Como escuchar en profundidad y mostrar que se escucha. Hemos
hablado del arte de preguntar, pero ¢;de qué serviria formular preguntas
poderosas si no nos aplicamos a escuchar en profundidad lo que nuestro
interlocutor quiere decir? Se trata de intentar hacer una escucha activa.
No solo hay que entender lo que nos dice nuestro interlocutor, también es
necesario que se sienta escuchado. A la hora de escuchar, hemos de
tomar una actitud que demuestre un interés genuino en nuestro
interlocutor.

Reformular: la llave magica. Con la reformulacion, vamos més alla de lo
que nos ha dicho nuestro interlocutor con el fin de ayudarle a explorar y a
tomar conciencia del problema, a movilizar recursos y a invitarle a
comprometerse en la resolucion. Es una herramienta muy potente

mediante la cual el mentor ayuda a la transformacion personal.

4. Retary ayudar a redefinir y resolver problemas.

a.

Retar: Inspirar y estimular para conseguir objetivos retadores. Se
requiere una meta ilusionante para movilizar la energia necesaria que
contrarreste la fuerte atraccion de nuestros habitos arraigados. El papel
del mentor consiste en inspirar al mentorando a plantearse metas altas y
a esforzarse por alcanzarlas, puede hacerlo mediante preguntas, que
permitiran clarificar y visualizar las metas. Para que sean inspiradoras y
motivadoras para la accion, han de cumplir una serie de requisitos de
formulacion denominados segun el acrostico MENTOR (Medible -

Especifico — Necesario — Temporizado - Oportunidad — Retador).
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Ademas, es importante formular los objetivos en términos positivos, ya
que generan emociones estimulantes que funcionan como un incentivo.

¢Qué es un problema? Las habilidades de comunicacion (preguntar y
escuchar) son la base para explorar la situacion actual y las expectativas
y los deseos del mentorando. De ahi surgiran las metas de desarrollo y
un plan de accion para alcanzarlas. Podemos aplicar estos procesos de
aprendizaje a la resolucidn creativa de problemas. Lejos de
connotaciones negativas, vamos a definir aqui problema como ‘la
diferencia entre la situacién actual y la situacion deseada”. Obviamente,
entre la situacion actual y la deseada hay un obstaculo y, ademas,
también puede haber limitaciones. Sin embargo, para enfocar un
problema de manera creativa y ampliar nuestra capacidad de accién, es
muy importante distinguir entre obstaculos y limitaciones, para no asumir
las limitaciones de una manera rigida. En el extremo opuesto, cuando nos
empefiamos en confundir una limitacion con un obstaculo, tenemos

la frustracion asegurada.

5. Construir Comprension y Capacidad.

a.

Compartir ideas, conocimientos y ampliar la visién. Para ser un buen
mentor, hay que ser consciente de lo que se puede aportar, hay que
hacer aflorar aquel conocimiento que permite tomar decisiones
acertadas aparentemente por intuicion. Para ello, el primer paso ha de
ser identificar los conocimientos y las experiencias relevantes para las
necesidades del mentorando. Un mentor ha de ayudar a “construir
comprension”, aportando una vision global del tema, animando la
discusion, el analisis y la reflexion, y profundizando en los porqués y en
las relaciones menos evidentes. También ha de “generar capacidad de
accién’, animando a cuestionar las suposiciones y a explorar nuevas
alternativas, aportando nuevas perspectivas y nuevos modos de pensar
y actuar.

Ensayar habilidades: guiones y roles de juego. Otra forma de ofrecer un
modelo de comportamiento es a través de los guiones y de los juegos de

roles, recursos fundamentales a la hora de desarrollar habilidades de
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comunicacion, de negociacion y de resolucion de conflictos. Las “técnicas
de dramatizacion” permiten practicar comportamientos en un entorno
seguro minimizando la ansiedad. Ofrecen la posibilidad de equivocarse y
de aprender a traves del error.

Ofrecer recursos: contactos, actividades y proyectos. El papel del mentor
no termina en la sesion, se extiende entre sesiones, animando al
mentorando a poner en practica las nuevas habilidades y proponiendo
actividades que le acerquen a sus objetivos. Las tareas han de ser
acordadas y deben tener alta probabilidad de éxito. El mentorando ha de
llevar un registro de los éxitos y de las dificultades experimentadas. El
mentor también puede apoyar la carrera del mentorando, proponiéndole
proyectos que le den visibilidad en la empresa, presentandole personas
en posiciones clave y animandole a desarrollar su propia red de contactos.
Feedback y feedfordward. Para aprender es necesario obtener
informacién de retorno para reorientar nuestro comportamiento. El término
feedback hace referencia a la informacion que se recibe sobre la calidad
de la actividad y el desempefio. Para que sea efectivo, debe incluir las
conductas de éxito y las de error o fracaso, aunque hay que limitar la
critica y alentar los progresos y los esfuerzos. Hay que evitar etiquetar,
generalizar e interpretar y hay que intentar formular una critica
constructiva. Marshall Goldsmith recomienda también la practica del
feedforward, que consiste en ofrecer sugerencias para el futuro mas que

centrarse en los errores del pasado.

6. Apoyar la Accion Autonoma.

a.

Reconocer los aciertos y contribuciones. El “reconocimiento, feedback o
refuerzo positivo” es una potente herramienta de aprendizaje que sirve
para dirigir la conducta. Si felicitamos de forma clara y especifica a
alguien por su buen desempefio, tendera a repetir esa conducta, se
genera una corriente emocional positiva. Para ser un auténtico

Pigmalién, el mentor ha de expresar con frecuencia un reconocimiento
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genuino por los esfuerzos y éxitos del mentorando, valorar sus avances,
expresar confianza en su capacidad y brindarle su apoyo y aliento.
Generar emociones positivas: aceptacion y automotivacion. La emocién
es la fuerza impulsora mas poderosa. Las emociones negativas también
son necesarias para nuestra supervivencia, funcionan como una alarma.
Las emociones positivas conducen a estados mentales creativos y nos
impulsan a actuar para superar las dificultades. Ademas, favorecen el
crecimiento personal. El papel del mentor implica, por tanto, generar
emociones positivas alineadas con la visidn y los objetivos del
mentorando. Para poder cambiar nuestras emociones, primero tenemos
que ser conscientes de ellas. EI mentor ha de ayudar al mentorando a
‘desplazarse del estado de animo de resentimiento al de aceptacion”y a
‘desplazarse de la resignacion al optimismo y automotivacion”. Para
ayudar en esta transicion, son herramientas fundamentales las preguntas
y la reformulacion. Las emociones se contagian, por lo tanto, si el mentor
desarrolla 'y muestra serenidad y entusiasmo, los transmitira
de forma natural.
Fomentar la autonomia y autoconfianza. La estrategia fundamental del
mentoring ha de ser crear capacidad de accion en el mentorando para
hacerle crecientemente autonomo, lo contrario generaria dependencia.
Por eso, a medida que el mentorando va alcanzando madurez, el papel
del mentor sera mas el de un facilitador, que ayuda al mentorando a
descubrir por si mismo las soluciones, sin implicarse en su resolucion.
Afirmar con conviccion. Tanto en el cierre de una sesion como al final del
proceso, el mentor ha de hacer énfasis en los compromisos de accion. Es
el momento de hacer afirmaciones, declaraciones firmes, convencidas y
convincentes que tienen por objetivo:
e Incitar a la accién para conseguir los objetivos.
e Fomentar la autoestima y la confianza.
e Animar a asumir riesgos, a enfrentarse a los cambios y a superar los
fracasos.
e Mostrar confianza en la capacidad y la disponibilidad del

mentorando.
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2.217.

'MENTORING' Y 'COACHING": ;IGUALES O DIFERENTES?

Estos dos términos son cada vez mas comunes en el mundo empresarial. Aunque

ambos buscan ayudar a la persona a maximizar su potencial y utilizan técnicas

basadas en preguntas para facilitar las decisiones, su origen y objetivos son

distintos.

Mientras el concepto de Coaching es reciente, el de Mentoring es casi tan viejo

como la historia del hombre. La palabra Coach proviene de Kocs, un pueblo de

Hungria que en 1518 cred un sistema de carruajes para trasladar personas, rapida

y eficazmente, de un sitio a otro. El Coaching trata de ayudar a una persona en su

desarrollo desde su estado actual a su estado idoneo. El Mentoring es otra cosa.

Este concepto proviene de la odisea de Ulises que, al marchar a la Guerra de Troya,

pidi6 a su amigo Mentor que ensefiara a su hijo Telémaco todo lo que sabia. A su

regreso, Ulises se encontré con que Telémaco sabia todo lo que sabia Mentor, pero

ni una cosa mas. Desde entonces la palabra "Mentor" se utiliza para describir a la

persona que aconseja y ensefa a otro con menos experiencia y normalmente con

menos edad.

Para nosotros un Mentor te lleva a su nivel, mientras un Coach te atpa al méximo

de tu potencial, te anima a mejorar y alberga el deseo de que puedas superarle.

Coaching y Mentoring tienen los mismos puntos peligrosos y las mismas bases de

éxito, solo que el Mentor conoce desde dentro la empresa y sus entresijos, mientras

el Coach no tiene porqué saberlo. El arte del Coach es ser capaz de motivar a otro

para que rompa sus limites y llegue a metas aun mas altas. A pesar estas

diferencias, Coaching y Mentoring tienen también similitudes:

= Buscan ayudar a la persona a maximizar su potencial.

= Utilizan técnicas basadas en preguntas para facilitar las decisiones.

= Ayudan a conseguir cambios que son medibles y duraderos.

= Apoyan a la persona en su busqueda de objetivos y metas.

= Evaluan los resultados del proceso con medidas objetivas para asegurar el éxito
de la persona y el desarrollo de sus habilidades.

= Ofrecen la posibilidad de analizar, reflejar y tomar decisiones criticas para su
trabajo.

A continuacién, en el siguiente cuadro podemos encontrar las caracteristicas

propias del mentoring y el coaching.
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2.2.8.

COACHING

MENTORING

Interno o externo
(cuando el coach es interno, éste suele
ser el superior directo del coachee)

Interno o externo
(cuando el mentor es interno, puede ejercer
como tal cualquier persona de la
organizacion)

Siempre formal
(dirigido por la empresa)

Formal o informal (dirigido por la empresa
0 espontaneo)

Individual o grupal

Individual

Dirigido a todos los empleados

Dirigido a personas con alto potencial

Objetivo: mejorar el rendimiento

Objetivo: desarrollar a la persona

Duracion breve (3-6 meses)

Duracion larga

Relacion con el participante (Focalizados
en un area especifica de desarrollo)

Relacion con el participante (Hay mas
conocimiento y una vision mayor sobre la
persona)

Coach: No se necesita ser experto en el
area de trabajo de su “cliente”. Podria ser
un jefe directo

Mentor: Ha de ser una figura con una
experiencia en la empresa o en el ambito
profesional en el que quiere progresar el
mentorizado. Ha de tener valores humanos
que transmitir. No deberia ser un jefe
directo del mentorizado por la relacién de
confianza necesaria.

La agenda se centra en alcanzar
objetivos especificos e inmediatos

La agenda la establece el mentorado con
el mentor ofreciendo apoyo y guia para que
pueda ocupar futuros roles

Dispone de otros recursos para apoyar el
progreso personal y profesional de los
mentorizados.

A modo de conclusion, es importante destacar que: Todo mentor es un coach, pero

no todo coach es un mentor.

LO QUE SE PRETENDE CON EL MENTORING.
— Acelerar el proceso de desarrollo personal y profesional a través del apoyo de
una persona de mayor experiencia. LIBERAR EL POTENCIAL.

— Capitalizar el saber acumulado en las personas que existen en las

organizaciones o la sociedad y que pueden aportar sus experiencia a favor de
otros. TRANSFERENCIAS DE SABER HACER.

Generar vinculos valiosos entre los mentores y mentor@s, entre los primeros y las

personas de la organizacion, y entre los primeros y los 3° ajenos a la organizacion,

vinculos o relaciones puedan reforzar su desarrollo personal y profesional, el logro

de sus objetivos y su posicion en el ambito donde se utilice el mentoring.

PATROCINIO-RELACIONES.
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2.29. EL FEEDBACK 360°.
Estamos hartos de oir como las organizaciones se desenvuelven en un entorno de
cambio e incertidumbre. Pero pocos hacen algo al respecto: la anterior afirmacién
significa que las organizaciones han de construir su futuro a partir de una
autocritica y mejora constantes. Para construir esa mejora, se necesita mas que
nunca informacion sobre los factores que rodean y pueden influir de alguna forma
en la actividad de la organizacion. Resulta de vital interés conocer las opiniones de
aquellos que estan diariamente en contacto con ella: trabajadores, clientes,
proveedores, etc. Si se quiere obtener y emplear esa informacion, es necesario
fomentar y crear el ambiente propicio para una Comunicacién Interna fluida: la
mayoria de los problemas de las organizaciones se deben a la falta de
comunicacion entre los distintos niveles jerarquicos. En dltima instancia, el

Feedback 360° es un método que permite fomentar y crear las condiciones

adecuadas para que exista el dialogo necesario entre todos los actores de la

organizacion (ya sean agentes internos y externos).

¢Como se lleva a la practica el feedback 360°? Una vision general.

Los lideres pocas veces nacen, se hacen. Y este método permite "fabricarlos". La

clave reside en poder conocer en profundidad, qué opinién tienen sobre un

directivo sus empleados, compafieros, superiores y clientes, y compararla con el
perfil deseado.

1. ;Donde estamos y dénde queremos llegar? Un buen punto de partida consiste
en analizar la situacion en la que se encuentra la organizacién y sus metas
futuras, tomando informacion de todos los actores de la misma. Para ello, se
estudiaran y definiran la misién y objetivos de la organizacién con la direccién.
Se realizaran entrevistas con los trabajadores, para que expongan sus ideas e
impresiones sobre como va la empresa y qué situacion atraviesa, incluso se
les pedird que dibujen su "situacion ideal", y el retrato robot del lider capaz de
llevar a la empresa con éxito.

2. Indagacion. Se realiza un proceso de obtencidn de feedback de al menos cuatro
fuentes del entorno del directivo: superior, iguales, colaboradores y
cliente externo.

3. Comparacion con el perfil deseado. Se observan las diferencias existentes

entre las competencias que los directivos deberian tener, las que ellos mismos
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creen tener y la forma en que esas competencias son percibidas por los
demas.

Planificacién de actividades. Una vez detectadas las carencias en métodos de
trabajo, se pasa a disefiar y desarrollar acciones de mejora, como la formacion,

coaching, etc.

Aspectos a tener en cuenta antes de involucrarse en un proceso de feedback
360°.

a.

Contar con la conformidad de la alta direccion no es suficiente. Las
evaluaciones no son bien recibidas en principio, y suelen levantar reticencias.
Por eso es fundamental el apoyo e implicacion de la alta direccién (dando

ejemplo) para movilizar a toda la organizacion.

. Garantizar la confidencialidad de la informacién. Nadie conocera quién opina

qué de nadie. Por eso se puede valorar la posibilidad de procesar la
informacién internamente o via consultora especializada.

El feedback sélo es util si genera accidn, dando lugar a planes de formacion, de
coaching, etc. Esto es muy importante: se suelen invertir muchos cartuchos en
el disefio del programa dejando poca poélvora para lo vital, es decir, cémo
cambiar a partir del feedback. Y el coaching o la formacién representan unos
costes que han de valorarse desde el principio.

¢ Se aplica a toda la poblacion o sélo a un colectivo en particular? Es dificil
apagar todos los fuegos al mismo tiempo, y aunque no hay una respuesta a
priori, se recomienda una implantacion escalonada, comenzando por directivos
o colectivos determinados de la organizacion.

Es un proceso de cambio, no una aspirina que en seguida alivia los dolores.
Requiere tiempo.

Evolucion del feedback 360°.

Con el tiempo, el feedback 360° ha ido ampliando su radio de accién: de ser una

"herramienta” para la mejora del desempefio a ser un "proceso" que fortalece el

alineamiento de las personas con la estrategia corporativa y con las necesidades

de sus clientes. ;Coémo consigue esto? Rompiendo la division en silos tradicional

del departamento de Recursos Humanos. El feedback 360° puede ligarse y

unificar los procesos de seleccion, evaluacién del desempefio, desarrollo de

competencias, retribucion, planes de carrera, etc. Asi parece estar ocurriendo en
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Esparia, donde los resultados del feedback 360° se emplean como base para tomar

decisiones fundadas sobre formacion, identificacion de potencial y determinar

promociones, quedando las aplicaciones retributivas en un segundo plano. También

se emplea en seleccion de personal, pues ayuda a formular los requisitos que han

de buscarse en los candidatos, de una forma clara y concisa.

Datos que aporta el feedback sobre las relaciones directivo/trabajador.

Clasicamente, las opiniones de los subordinados sobre sus superiores han pasado

inadvertidas por éstos, a pesar de que el rendimiento y la motivacion de los

subordinados viene determinado, en gran medida, por la actitud de los directivos

hacia los empleados. Parece que las dos actitudes mas perjudiciales son:

= Prepotencia: Directores que creen estar por encima de las normas, y que
piensan que todo gira alrededor suyo. Son incapaces de compartir los logros
alcanzados con la plantilla.

= Comportamiento abusivo: Actitudes injustas con el personal, sobre todo
culpar a subordinados de errores suyos o que les utilizan para lograr sus

propios objetivos.

2.2.10. MEJORES PRACTICAS DEL MENTORING.

v Ayuda a aprender, no des la respuesta.

v" No transmita solo cosas que son teéricas y estan escritas, ves mas alla de tu

experiencia y facilita la mente contactos y situaciones reales.

v Ayuda a tu préjimo a pensar de manera mas profunda “out of the box”. Hablale de

hechos, pero también de sentimientos.

Intenta que tu aprendiz sea capaz de ver las cosas en contexto.

Frena tus impulsos de resolver el problema tu, guia a tu mentor a la solucién.
Tu protegido es responsable de su propio crecimiento, Unicamente canaliza.
Aumenta la confianza de la mente prestando continuo apoyo.

Motiva y desafia al aprendiz a lograr sus metas.

DN N N NN

a nuevos desafios.

Reflexiona junto a él o elle sobre estrategias exitosas pasadas que podrian aplicarse

v/ Cuando menos se le espere, envié un correo electrénico motivador o con

informacion interesante.
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v Tomate un tiempo de reflexion sobre el programa de mentoring que estas llevando
a cabo... jpodrias de hacerlo mejor?
v Solicita opiniones a gente con mas experiencia que tu haciendo mentoring.

v Disfruta de esta oportunidad, seras parte del desarrollo profesional de una persona.

Variable Dependiente
DOCENTE.

2.2.11. LA UNIVERSIDAD Y LA COMPETENCIA DOCENTE ANTE EL CAMBIO.
La Universidad y sus docentes tienen un gran reto ante si: deben adaptarse a los
cambios ocurridos en las Ultimas décadas en la sociedad para continuar con su
mision mas importante: la formacion de los profesionales que la sociedad requiere
y la construccion del conocimiento en todo su amplia envergadura.
La sociedad y el hombre nunca se han enfrentado a cambios tan vertiginosos y
radicales, como los ocurridos en este ultimo cuarto de siglo, lo que le ha llevado a
replantearse todas sus estructuras mentales vy fisicas. El auge de la tecnologia
(sobre todo los grandes medios de comunicacion e informacion); el concepto de
formacion continua de los individuos; el neoliberalismo galopante; la necesidad de
aunar la especializacion con el cultivo de las ciencias multidisciplinarias; la
creciente demanda, tanto de mayor calidad como de reciclaje continuado, influyen
sobremanera en la universidad. Todo este vigoroso proceso deberia servir de
estimulo para dar un giro y lograr el cambio. La Universidad, sus docentes y
funcionarios no pueden obviar el necesario auto renovacion y a este cometido
deben dedicarse predominantemente los que en ella trabajan.
Al respecto Imberndn (2000) manifiesta que se debe asumir una nueva cultura,
tanto en la forma como en el contenido, para enfrentarse a los nuevos retos que le
plantea la sociedad a la Universidad de nuestros dias.
Para que la Universidad eduque realmente en la vida y para la vida, debe superar
definitivamente los enfoques tecnologicos, funcionalistas y burocratizantes y
tender (dentro y fuera, o sea, en sus relaciones y en sus practicas) a un caracter
mas relacional, mas cultural-contextual y comunitario, en cuyo ambito adquiere

importancia la interaccion entre todas las personas vinculadas, ya sea por su
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2.2.12.

Trabajo en ella como en su condicion de usuario, de gente social, o de simple
miembro de la comunidad.

Al respecto, coincidimos con Buendia y Garcia (2000) en el sentido de que una
universidad de espaldas a los cambios sociales y tecnoldgicos supone un
despilfarro econoémico que ningln pais se puede permitir. Por tanto, esta interaccion
debe reflejar el dinamismo social y cultural de una institucion que es la comunidad
y a cuyo servicio se encuentra. Estas relaciones exigen a la universidad “ensefiar
para aprender”, en una época en que los conocimientos de hoy quedan obsoletos
mafiana. La universidad debe dejar de ser un lugar exclusivo en el que se aprende
una profesion, una carrera, un oficio, no importa ahora cémo lo designemos, para
asumir que es también una manifestacion de vida en toda su complejidad, en toda
su red de relaciones y dispositivos con una comunidad que la contiene, para
demostrar un modo institucional de conocer y, por tanto, de investigar y de ensefiar
el mundo en todas sus manifestaciones. Por tanto, hemos de conocer de qué
manera la Universidad cumple con la sociedad y cumple para si misma, tratando de
analizar su comportamiento de manera racional, cientifica, dejando de lado los
distintos intereses y los procesos anarquicos o antojadizos, que dificultan el paso a
una estructura reflexiva y de analisis interno en la busqueda de la calidad

institucional.

FORMACION PROFESIONAL DEL DOCENTE EN LA PRESPECTIVA DE UN
MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD EDUCATIVA.

Desde hace algo mas de dos décadas, se ha ido formando un progresivo consenso
acerca de la necesidad de encarar el problema de la reforma de la
educacion, aspiracion que se entendid como un mejoramiento cuantitativo,
expresado en incrementos de la cobertura en los distintos niveles del sistema
escolar, y después como un mejoramiento esencialmente cualitativo que abarcara
tanto los procesos y las practicas como sus resultados. Sin poder entrar aqui en un
andlisis detallado y profundo de las razones y coyunturas tanto politicas como
conceptuales a las que se ha ligado la «causa» por la calidad educativa, un rol
fundamental lo ha jugado, aunque no siempre desde la misma perspectiva ni con
los mismos sentidos e intereses, un reconocimiento de casi todos los actores

sociales acerca del papel central de la educacion para el desarrollo de la sociedad.
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Ahora bien, en esta logica se ha asumido igualmente un rol determinante que deben
jugar los profesores, en orden a poder encarar con alguna probabilidad de éxito una
transformacion profunda del quehacer educativo, que promueva las tareas que el
nivel de desarrollo social y econdmico a que se aspira requieren para su logro y la
satisfaccion de los eventuales beneficiarios de dicho esfuerzo, especialmente las
nuevas generaciones. Ha llegado a ser cada vez menos discutible que la posibilidad
de avanzar en los objetivos transformadores de las politicas educativas a escala
social se juega, de forma crucial, en el centro educativo mismo y en las practicas
educativas en el aula; en tal sentido, son claves el tipo de desempefio que los
docentes asuman y la calidad de las interacciones que logren establecer con sus
educandos y entre ellos mismos.

Ligadas a este discurso se han ido configurando y cobrando relevancia otras dos
nociones, ellas mismas bastante complejas y aun polisémicas: la de formacion del
profesorado y la de profesionalizacion del rol ejercido por los docentes. En cuanto
a la formacion, representa uno de los factores o elementos en cuya transformacion
se han colocado muchas esperanzas y esfuerzos, en orden a que los docentes
puedan aprender y llegar a realizar el tipo de practicas educativas que requiere un
proceso educativo de mejor calidads. No entraremos aqui en una descripcion y
discusion de las distintas posiciones, especulativas o con fundamentos empiricos,
que existen tanto para referirse a los sistemas y practicas empleados en la
formacion inicial de los profesores de los diversos niveles escolares, como para
proponer, fundadamente o no, acciones innovativas o de transformacién de dichos
sistemas y practicas. Retenemos aqui un elemento al que aludimos acerca de las
propuestas de politica realizadas recientemente por Avalos (1996), en el sentido de
que los dos grandes momentos que se suelen distinguir en cuanto a formacion de
docentes, esto es, «inicial» y «en servicio», forman parte de un mismo proceso
continuo de «aprender a ensefiar», en el que contribuyen, de modo dialéctico e
interactivo, componentes de tipo tedrico y de experiencia y accion individual y
colaborativa.

El «desarrollo profesional del profesorado» incluye, entonces, el de su «formaciony,
inicial y permanente, como un proceso dinamico y evolutivo de la profesion y de la
funcidn docente; supone una actitud de constante aprendizaje y comprende

procesos de mejoramiento del conocimiento, las habilidades y las
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actitudes de cada docente en particular, pero también del conjunto de los que
trabajan en el centro escolar. De ahi su potencial aporte como proceso dinamico de
profesionalizacion constante, en el que los dilemas, las dudas, la divergencia y la
confrontacién se convierten en aspectos integrantes de la cultura profesional y, por

tanto, del propio desarrollo profesional.

2.2.13. PROPOSITO DE LA FORMACION DOCENTE.

Seis son los propésitos genéricos que han orientado los fines de la formacion

docente en la region, sea esta inicial o para profesores en servicio:

1. Aumentar la solidez en la formacién disciplinaria.

2. Promover la adquisicion de nuevas competencias4d que favorezcan el
aprendizaje de los educandos mediante el dominio de practicas de ensefianza
eficaces.

3. Impulsar una formacién docente integral que atienda simultaneamente el
desarrollo de destrezas intelectuales, saberes y practicas, asi como la
consolidacion de valores humanistas.

4. Estimular la adopcion de una actitud indagadora que consolide la habilidad para
actualizarse continuamente de manera auténoma.

5. Fomentar la inclusion de tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC)
en la practica cotidiana de los maestros para usos académicos y administrativos.

6. Introducir reformas y nuevas regulaciones. Ello demanda la modificacion de las
reglas de formacion, los estandares que certifican la practica, o los modelos
educativos que guian la ensefianza en el aula Muchos paises y organizaciones
internacionales han documentado iniciativas de formacién convencional de

docentes que atienden alguno de los fines anteriores.

2.2.14. PERFIL DE LA FORMACION DOCENTE EN EL PERU.
La formacion docente en el Peru, segln Piscoya Hermoza, se caracteriza por
estar académicamente a cargo, principalmente, del Ministerio de Educacion
(MED) a través de los Institutos Superiores Pedagogicos (ISPs) que registran una
matricula de 117,523 alumnos, actualizada hasta el afio 2003. Las universidades

a través de sus facultades de educacion que gozan de autonomia tienen una
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Participacion aproximadamente tres veces menor en tanto que segun informacién
fechada al afio 2000 registran una matricula de 37,475 alumnos que representa el
9,02% de la matricula universitaria a nivel nacional. Este porcentaje es el més alto
para una carrera universitaria en el Peru, lo que significa que la profesion de
educador, pese a sus modestas remuneraciones, es la alternativa mas atractiva
dentro del contexto de las aspiraciones profesionales universitarias del pais.

En cambio en el &mbito de la educacion superior no universitaria los ISPs cuentan
con solo un 30% de la matricula mientras que los Institutos Superiores
Tecnoldgicos, en su conjunto, tienen casi el 68% de la matricula. Estas
proporciones se han mantenido con ligeras variaciones durante el tltimo quinquenio
1998-2003.

La tendencia hacia la privatizacion en el sector de los ISPs es muy clara si se
considera que en 1993 el 85% de la matricula correspondia a Institutos Superiores
Pedagogicos publicos y el 15% a ISPs privados, mientras que en el afio 2003 los
primeros contaban con el 41% de la matricula y los segundos con 59%. Respecto
a las Facultades de Educacion, no disponemos de datos de la evolucién de la
matricula para el mismo lapso pero si de cifras referentes al crecimiento de las
Facultades de Educacién que en 1995 eran 38 y en el afio 2004 son 52, de las
cuales 27 son privadas, lo que revela también una inclinacion sistémica hacia la
privatizacion Un fenémeno digno de ser observado es el hecho de que solamente
el departamento de Lima cuenta con 72 ISPs, los departamentos de La Libertad y
el Cuzco con mas En este informe asumimos que es distinguible el sistema de
formacion docente en el Per, como universo de referencia, el subsistema
centralizado dependiente del Ministerio de Educacion que esta constituido por los
Institutos Superiores Pedagdgicos y el subsistema descentralizado que lo integran
las facultades de Educacion de las universidades. Aclaramos que los ISPs privados
son directamente dependientes del MED s6lo en lo académico.

De 30 cada uno y los departamentos de Arequipa, Cajamarca, Junin y Puno con
mas de 20, cifras compatibles con el numero total de centros de formacion
docente que actualmente existe en algunos paises de América Latina. La oferta
actual de docentes en formacion es aproximadamente de 154,998 alumnos de los
ISPs y de las Facultades de Educacion. Considerando que el 20% de ellos

(equivalente a 30999.6 egresados) ofrece su servicio anualmente al Sistema
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Educativo y que el Ministerio de Educacion demanda anualmente entre 4,000 y
6,000 nuevos docentes, la tasa de desocupacion entre los egresados de los ISPs y
de las Universidades es muy alta.

Los ISPs concentran el 94% de sus servicios en las dreas urbanas y solamente el
6% en las é&reas rurales. Asimismo, la profesion docente tiende a ser
eminentemente femenina debido a que es ejercida en un 64% por mujeres.
Paradéjicamente, la dirigencia publicamente conocida del Sindicato Unico de
Trabajadores de la Educacion Peruana (SUTEP) esta integrada tradicionalmente
solo por varones. En cuanto a presencia en el mercado laboral, en 1993 el 87% de
los docentes en servicio habia estudiado en un ISP y sélo el 13% en una
Universidad. En el afio 2002 de 95,219 docentes que concursaron por 23,000
plazas vacantes, el 28% eran licenciados universitarios y el 68% habia estudiado
en un ISP. Esta constatacion permite deducir que muy probablemente la situacion
de 1993 se ha modificado sustantivamente.

La carga docente promedio por profesor en los ISPs es de 14 alumnos. En el caso
de los ISPs privados la carga docente es de 12 alumnos por profesor y en el caso
de los ISPs Publicos es de 17 alumnos por profesor. El gasto publico promedio
por alumno del sistema universitario es de $ 1300 dolares americanos lo que
incluye a los estudiantes de las Facultades de Educacion.

Sin embargo estas cifras deben ser tomadas con mucho cuidado debido a que
hay carreras como las de Medicina, Odontologia, Medicina Veterinaria y las
Ingenierias cuya ensefianza demanda gastos importantes en insumos,
equipamiento, compra de repuestos, alquiler de locales, etc., todo lo cual
establece diferencias significadas con el gasto real en estudiantes de Educacién,
las que son encubiertas por el calculo del promedio que no considera que
generalmente la formacion docente en su acontecer factual sélo requiere de tiza,
pizarra, papel y lapiz. Respecto de los costos unitarios en los ISPs publicos y
privados, segun estimado de la empresa APOYO, el costo anual por alumno en
los primeros seria de $ 282.00 dolares USA y en el segundo de $ 775.00 ddlares
USA.

No hemos encontrado informacion disponible que detalle pormenorizadamente
como se han obtenido estas cifras. Tampoco hemos podido registrar informacion

detallada de la poblacién estudiantil de las Facultades de Educacion durante los
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2.2.15.

ultimos diez afios. Un fendmeno adicional no registrado por las estadisticas
oficiales, pero que es creciente durante los ultimos afios, es el surgimiento de
modalidades alternativas de profesionalizacién docente a través de programas de
Educacion a distancia, con fases presenciales, destinados a docentes en servicio,
especialmente en areas rurales y en areas urbanas periféricas, que carecen de
titulo pedagogico. Paralelamente y con el mismo dinamismo se desarrollan
programas de reconversion profesional denominados de complementacion
pedagdgica, los mismos que estan destinados a profesionales titulados en otras
areas pero que tienen interés en obtener un titulo pedagdgico para dedicarse a la
ensefianza o para regularizar su situacion laboral. Un tercer tipo de programas
alternativos lo representa el programa de Licenciatura en Educacion dirigido a los
graduados en los ISPs que desean obtener una Licenciatura con valor
universitario que tiene, segun la legislacion vigente, el mismo valor que los titulos
expedidos por los ISPs, dentro de la carrera magisterial oficial, pero diferente valor
de mercado. Un cuarto tipo de programa no tradicional es el denominado
Programa de Bachillerato Académico en Educacion que estd destinado a los
titulados de los ISPs que tienen interés en hacer estudios de Postgrado en los

niveles de Maestria y Doctorado en las Universidades del pais y del extranjero.

LA INICIACION EN EL EJERCICIO DOCENTE COMO ETAPA DEL

DESARROLLO PROFESIONAL.

Reconocido el caracter continuo y dinamico del desarrollo profesional docente, no

parece coherente diferenciar «etapas» demasiado rigidas. No obstante, la

consideracion del contexto (temporal y escolar) en que corresponde a los maestros

y profesores ejercer su labor profesional, asi como ciertas caracteristicas que puede

adquirir la evoluciéon del proceso formativo, ha llevado a los especialistas a

establecer algunas etapas; tenemos:

e FEtapa de formacion basica y socializacion profesional: periodo de formacion
profesional inicial en instituciones formadoras generalmente de nivel superior,
con distintos sistemas y procedimientos institucionales; en ella se produciria
una primera transformacion y eventuales cambios en las actitudes, valores y

funciones que el estudiante-futuro-profesor atribuye a la profesion docente y la
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adopcion de determinados habitos que influirian en su ejercicio de ensefianza
posterior.

e Etapa de induccion profesional y socializacién en la practica (o de desarrollo
profesional de los profesores «noveles»): se refiere a los primeros afios del
ejercicio docente, en que la condicién de «novel» o «debutante» del nuevo
profesor le conferiria a este periodo formativo ciertas caracteristicas especiales
que analizaremos mas adelante.

e FEtapa de perfeccionamiento (0 de desarrollo profesional del profesorado
experimentado): en ella predominarian actividades propias de la formacién
permanente (reflexién, comprension e intervencion a partir de la propia
practica; intercambio de experiencias y actualizacion constante; trabajo
colaborativo en y para el centro educativo, en orden a transformar la cultura
docente); se pueden diferenciar, a su vez, ciertas fases particulares dentro de
ella.

Una idea basica que subyace es que ni la capacidad ni la preparacion profesional

se agota en la formacion tedrica, sino que ellas culminan en el terreno practico, que

es donde se aplican y ponen a prueba las concepciones por las que se orienta la

propia accién docente.

2.2.16. LA PROFESIONALIZACION DOCENTE.
Comunmente, cuando se piensa en la palabra “profesion”, se tiene en mente una
serie de caracteristicas segun las cuales se configura dicho concepto, y
consecuentemente, quiénes son merecedores de la denominacion “profesional”.
Usualmente, al tratar de precisar entonces qué entender por profesionalismo, se
seleccionan aquellas caracteristicas o rasgos que retnen los profesionales en
cuestion.
Son muchas las caracterizaciones que se han elaborado, tratando de exponer
cuales son esos rasgos definitorios de una profesion. Asi, por ejemplo, segun
Skopp, los rasgos que caracterizan a una profesién son los siguientes:
—  Un saber sistematico y global (el saber profesional).
— Poder sobre el cliente (la disposicion de este a acatar sus decisiones).
— Actitud de servicio ante sus clientes.

— Autonomia o control profesional independiente.
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— Prestigio social y reconocimiento legal y publico de su estatus.

—  Subcultura profesional especial.

2.2.17. MODALIDADES DE LA MENTORIA DOCENTE.
Encontramos diferentes modalidades en funcién de los objetivos, de quién toma la
iniciativa, del rango o grado de generalizacion, de los protagonistas de la relacion
de mentoria o de la metodologia empleada.
Segun los objetivos y grado de profundidad, la mentoria puede centrarse en: f
= Acoger e introducir a los nuevos profesores en las practicas, normas y valores
propios del centro. Se trata de una mentoria mas breve en el tiempo que sobre
todo promueve la adaptacién al contexto. f
= Desarrollar competencias de indagacion y reflexion sobre la propia practica
empleando indicadores para evaluar la calidad de la docencia. En este caso, la
duracion puede ser mayor (al menos de un afio) y el proposito, mas profundo,
pues persigue es la construccion activa de la identidad profesional desde la
perspectiva de los resultados.
Desde el punto de vista de su iniciativa e institucionalizacion, es posible establecer
una graduacion de la mentoria:
= Acompafiamiento incidental por iniciativa de un profesor, orientador, director o
grupos de profesores de un centro que voluntariamente deciden acompanar al
profesor/es que se incorpora por primera vez. f
= Acompafiamiento intencionado y sistematico:
— Poriniciativa del centro escolar, que disefia un plan especifico de acogida e
induccién
— Por iniciativa de las instituciones de formacién inicial (universidades,
escuelas normales, etc.), que acompafian a sus ex-alumnos durante el primer
0 primeros afos de su insercion laboral. En este caso podriamos hablar de
tutelaje, pero no siempre de mentoria, en tanto que no siempre los
formadores tienen experiencia docente en la escuela, y el acompafiamiento
no es facil de realizar sobre las practicas y situaciones reales del centro en
el que trabaja el principiante.

— Politicas publicas de induccidn en la profesion, por iniciativa:
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o De la Administracion educativa local o regional, que establecen
programas o politicas especificos o generales.

o De la Administracién educativa estatal (Ministerio de Educacion), con
regulacion de los tiempos, procesos, responsabilidades e incentivos para
toda la red escolar.

Hasta aqui pudiera dar la impresion de que la mentoria es siempre una relacion
individual, pero es también posible y deseable el acompafiamiento en grupo: un
profesor acompafia a varios profesores principiantes, un conjunto de profesores y
el orientador/asesor acompafia a uno o varios principiantes, e incluso formas mas
institucionales de organizar el acompafiamiento, 0 modalidades mixtas siempre
preferibles. También hasta aqui casi venimos dando por supuesto que el mentor ha
de ser un docente, como recomendaria una aplicacion ajustada del concepto de
mentoria (acompafamiento entre pares). Sin embargo, en una revision de Vaillant
y Marcelo (2001) se muestra como los mentores son en general profesores de
universidad, supervisores, directores de escuela, orientadores, pero en muy pocas
ocasiones compafieros de los profesores principiantes (o que nos aproxima al
coaching). En nuestra opinién, mas vale algun tipo de acompafiamiento que
ninguno, pero si queremos maximizar el verdadero potencial de la mentoria, es
aconsejable variar las tendencias.

Aunque la mayoria de los programas de insercion estan pensados para el ejercicio
de la mentoria personal o individual (profesor mentor-profesor novel, con apoyo del
orientador y/o de la direccion), queremos destacar la modalidad que tiene lugar
cuando el profesor principiante se incorpora a un equipo docente (de una etapa o
un ciclo en el centro) que asume con la colaboracién del departamento de
orientacién- como parte esencial de su tarea profesional la reflexion periodica sobre
su practica en relacion con los resultados de sus alumnos, y que asume también
como parte de sus funciones la integracion en esta dinamica de los docentes que
inician su vida profesional en ese centro. Esta forma de proceder no suele
considerarse mentoria, pero lo seria en tanto que el equipo docente asuma el
conjunto de objetivos y condiciones que le son propios. Siendo una modalidad de
insercion que podriamos llamar “de méaximos”, y por tanto dificil de generalizar,
parece especialmente indicada para la adecuada induccién en la profesion.

Justificaremos estas afirmaciones:
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— La reflexion de un equipo docente sobre la propia practica, siendo muy

pedagdgica para un profesor novel, no bastaria si no se acomete

intencionadamente el objetivo especifico de acompafiarle en sus primeros

pasos en la escuela, y no se dispone de formacion sobre mentoria. Solo

podremos considerarla mentoria si el equipo planifica y evalia el

acompafiamiento al nuevo profesor o profesores, y hay un profesor-mentor que

dirige el proceso.

— Si se dan estas condiciones, puede tener efectos positivos en varias

direcciones:

Promueve el trabajo colaborativo, la constitucion y consolidacion de
‘equipos docentes” que afrontan conjunta y periodicamente los problemas
de la ensefianza y del aprendizaje, que reflexionan y aprenden. En
definitiva, se trataria de elevar el potencial de la mentoria individual al
acompafiamiento mutuo de todo un equipo de docentes, unos mas
experimentados que otros, pero ninguno con todas las respuestas a todos
los problemas. Los efectos de esta modalidad de afrontar la iniciacién de
los noveles, benefician asi al conjunto de la escuela.

Comenzar a trabajar en una escuela que funciona de este modo,
constituye un aprendizaje inestimable por si mismo para quien comienza en
el oficio. Cuando el medio es el mensaje, el novel aprendera el “ser” de la
profesion, pero también el “deber ser’.

Permite triangular la mentoria, aprender de un equipo docente, evitando o
compensando los riesgos que tiene la mentoria individual de favorecer un
modelado poco plural, donde el mentor podria trasladar, junto con sus
buenas practicas y reflexiones, unos prejuicios, creencias, preferencias y
habitos personales que deberian formar parte de un proceso de mayor
explicitacién, dialogo y reflexién colectiva.

Aumenta la coherencia entre las competencias que pretendemos ensefar
a nuestros alumnos para desenvolverse en la sociedad del conocimiento,
y lo que hacemos los profesores, manteniendo en el horizonte la idea de
que las escuelas deben avanzar hacia: la definicion de proyectos

educativos propios, negociados, compartidos, apoyados y queridos, para
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2.2.18.

ser “comunidades de aprendizaje y apoyo”; Constituirse en organizaciones

que aprenden; La participacién en redes de profesores y de escuelas.
En definitiva, esta modalidad de mentoria concibe y disefia el desarrollo profesional,
y por tanto la fase de insercion, como una parte inseparable del proceso de cambio
y mejora escolar.
Junto a sus ventajas, es preciso sefialar también algunas limitaciones,
especialmente en lo que atafie a su generalizacion. Lamentablemente no son
demasiados los centros que trabajan de la forma que se acaba de describir, desde
luego no todos, y esto no permite adoptarla como la unica forma de acompafiar la
insercion de los nuevos profesores. Pese a ello, se trata de una modalidad que
deberia ser contemplada y apoyada en mayor medida en las politicas y programas
de induccion.
Pero su deseabilidad no debe devaluar otras formas de mentoria mas
personalizadas (profesor-mentor con el apoyo del director), que constituyen también
un avance sin paliativos en la insercion docente. En todo caso, siempre existe la
posibilidad de combinar la modalidad colegiada e individual de acompafiamiento,
que en muchas ocasiones puede ser la mejor opcion. Seria lo que Smith & Ingersoll
(2004) caracterizan como “insercion basica (1 mentor y apoyo de la direccién del
centro) + colaboracién con un equipo docente + recursos extras (red externa de
apoyo y reduccion de la carga docente”.
Tanto en el caso de la modalidad individual, colegiada o mixta, una politica realista
que apueste por promover la mentoria como parte del desarrollo profesional
docente, habria de contemplar un sistema de incentivos y reconocimiento asociado

a la responsabilidad adicional que ello supone para los docentes.

EL PROFESOR MENTOR COMPETENTE.

El origen del enfoque por “competencias” en el contexto de las politicas de recursos
humanos de las organizaciones en la formacion, el acceso o insercion y la
acreditacion profesional, que progresivamente han ido adoptando los sistemas
educativos y de empleo a nivel internacional, esté basado en (Bunk, 1994):

e Laadopcion del principio de “aprendizaje a lo largo de toda la vida” por parte

de los sistemas educativos.
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e Lavelocidad del cambio en los contenidos de las ocupaciones, que enfatiza la
importancia de disponer de competencias especificas de la profesion, pero
también de competencia generales referidas a: La comprensién de lo que se
hace en el lugar de trabajo; Al papel del profesional en la organizacion; A la
capacidad de aprender y cambiar; Al pensamiento estratégico. En definitiva, a
la capacidad de movilizar conocimientos para resolver problemas de forma
auténoma, creativa y adaptada al contexto y a los problemas.

La Comisién Europea ha definido las competencias como una "combinacion de

destrezas, conocimientos, aptitudes y actitudes adecuadas al contexto, incluyendo

la disposicion para aprender, y el saber como”, por lo que en el Espacio Europeo de
las Cualificaciones se identifican cuatro elementos de la competencia
profesional:

e Competencia cognitiva: empleo de teorias y conceptos, asi como del
conocimiento tacito e informal adquirido por experiencia.

e Competencia funcional (habilidades y saber hacer): lo que una persona
deberia ser capaz de hacer bien cuando desempefia una determinada
ocupacion.

e Competencia personal: saber comportarse en un rol o situacion profesional
determinada.

e Competencia ética: implica un comportamiento coherente con un conjunto de

valores personales y profesionales.

LA ESTIMULACION INTELECTUAL DEL DOCENTE A SUS SEGUIDORES.

La estimulacién intelectual desde la perspectiva docente, alcanza una dimension
mas compleja, si tenemos en cuenta que la misma, no se limita Unicamente a la
motivacién para alcanzar mayores niveles de conocimiento y especializacion en
temas educativos, como parte de una formacion magisterial. Desde una dimensién
cognoscitiva, asegurd que el docente estimula el intelecto y persuade a sus V
alumnos a través de una ruta central de procesamiento de la informacién, la cual
implicaria un nivel de profundidad y un estilo sistematico y perdurable en el tiempo
para aprender a captar y a incluir la informacién como parte de su propio

conocimiento.
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Se manifiestan de este modo, algunos componentes caracteristicos, entre los
cuales son significativos: la inteligencia como manifestacién de la habilidad
intelectual destacada y la creacion, elaboracion e interpretacion de los simbolos e
imagenes. De hecho, lo explicitado en esta oportunidad por el autor, no deja de
ser importante, en tanto nos ayuda a entender los procesos bajo los cuales las
capacidades del docente se hacen evidentes como manifestaciones de su
influencia en la adquisicién de conocimientos de sus seguidores. Pero aun no se
explicitarian otros aspectos de la estimulacion intelectual como la flexibilidad, la
innovacion y la auto exigencia entre los mas destacados e indispensables para
asegurar un mayor desarrollo profesional del docente. Visto desde el plano de la
gestion, el docente estimula intelectualmente a sus alumnos cuando los motiva al
propio auto exigencia de su desempefio y a la busqueda permanente de nuevas
opciones de mejora. Entonces son importantes los procesos de innovacion
constante, flexibilidad ante los cambios y disposicion para abordar distintas
perspectivas en el analisis de una misma realidad.

El docente impulsa a sus otros colegas a asumir riesgos para iniciar giros o
cambios de direccion, sin garantizar necesariamente el éxito de los mismos. Esto
implica en qué medida se promueve en los alumnos la actitud para disponerse al
cambio y a la elaboracion de nuevas propuestas, de ideas innovadoras y de
respuestas a las dificultades que pudieran presentarse, sin asumir una actitud

pasiva que espere la solucién desde otras fuentes.

EL ACOMPANAMIENTO DEL DOCENTE EN EL DESARROLLO DE
CAPACIDADES INDIVIDUALES.

Esta caracteristica supone la relacion de cercania entre el docente y sus alumnos 'y
el nivel de acompafiamiento en el desarrollo de sus capacidades, teniendo a la
‘confianza" como estructura de soporte. El interés genuino que el docente
comunica a sus alumnos en relacién a su preocupacién por el nivel de desarrollo
que pudieran ir logrando tanto en el campo personal como en el profesional.
Entonces podemos entender que dicho interés se sustenta en la confianza que
haya llegado a consolidar el docente y sus alumnos en el sistema de
interrelaciones propias de la cotidianeidad organizacional. Dentro del capital social

organizacional, la confianza es un elemento que diferencia el sistema de relaciones,
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basando su manifestacion en “la consideracion del otro” desde su dimension
personal. Atrds quedaron las practicas autoritarias fundadas en tratos
discriminantes o que enfaticen la diferencia jerarquica.

El respeto es un elemento de intercambio visible en esta “consideracion
individualizada® y pasa por suponer como algo pertinente: el saber escuchar, el
mantener informados a los miembros de la organizacién sobre los asuntos que
ocurren en la institucion y el compartir con ellos sus propias experiencias de vida
sin asumir una postura sobredimensionadora.

Algunos autores han demostrado que el aprendizaje por imposicion tiene efectos
menos significativos que el aprendizaje basado en relaciones de confianza, respeto
y cercania. Esto pone de manifiesto la importancia de un docente més centrado en
las personas y en sus procesos que Unicamente en la ejecucion de la tarea y el
cumplimiento de sus fines.

El docente generalmente es desplegado por la autoridad formal, estableciendo
diferencias en relacién a su disposicion por la tarea, los procesos y las personas.
Sin embargo, cuando se apertura la disposicidén en un marco de desarrollo integrado
por docentes, encontramos una nueva oOptica para analizar el surgimiento y
desarrollo, pudiendo despertarse en nosotros otras inquietudes y apreciaciones
sobre la posibilidad del mismo, desde esta perspectiva. Los seguidores de un
docente, podrian tener en claro que el proposito de su docente tiene que ver con su
propio crecimiento personal y profesional; si el docente confia en si mismo, podra
extender esa confianza.

La confianza del docente en si mismo, supone autoestima, seguridad personal y
altos niveles de especializacién en temas y aspectos que pueda brindar como
monitor. El grado de autoconocimiento y autocontrol del docente en su persona y
en la proyeccion de la misma hacia los demas, le brindaré la posibilidad de ejercer
un apoyado en bases sélidas que le permita generar un clima facilitador del
aprendizaje-desarrollo en sus alumnos. La construccion de la confianza tiene mucha
relacion con las relaciones interpersonales y como éstas se van estableciendo entre

el docente y sus alumnos.
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2.3

24

HIPOTESIS

2.31 HIPOTESIS GENERAL
El Mentoring como estrategia de cambio si influye significativamente en los
Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias

Empresariales — Periodo 2016.

DEFINICION DE TERMINOS

Mentoring.

Proceso de acompafiamiento a una persona a partir de sus necesidades profesionales
equipandoles de herramientas, conocimientos y oportunidades para el desarrollo de su
potencial y de sus conocimientos técnicos.

Liderazgo.

Propiedad o condicion de una persona que orienta y dirige lo que es importante y
trascendente en la marcha de las empresas, entidades o grupos.

Responsabilidad.

Cargo u obligacién moral que resulta para alguien del posible yerro en cosa o asunto
determinado.

Motivacion.

Comprende las actividades del administrador, que implica el deseo humano de trabajar,
contribuir y cooperar.

Aprendizaje.

Adquisicion de una nueva conducta en un individuo a consecuencia de su interaccion con
el medio externo.

Toma de decisiones.

Es el proceso mediante el cual ante diferentes alternativas elegidas la dptima o la mejor;
enmarcado en una categoria influyendo en ella las destrezas humanas,  conceptuales y
técnicas del agente decisor.

Comunicacion.

Elemento indispensable de cualquier forma de organizacion empresarial. De ella depende
en mayor o menor gado la direccion, control, coordinacion y comprension de los individuos,

agrupados en el ente econdmico que se trate.
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2.5

2.6

Feedback 360°.

Es un método que permite fomentar y crear las condiciones adecuadas para que exista el
dialogo necesario entre todos los actores de la organizacion (ya sean agentes internos y
externos).

Eficacia.

La firmeza, energia de caracter. Talento e inteligencia que pone un trabajador en el
desempefio de sus labores. Relacion que existe entre los resultados obtenidos y los
objetivos propuestos (relacién intima entre los fines y medios).

Eficiencia.

Relacién que existe entre producto institucional obtenido. El potencial humano y los
recursos utilizados para obtener el producto deseado con minimo empleo de recursos.
Trabajo en equipo.

Coordinacion de los recursos humano de una organizacion para un mejor desempefio

organizacional en pro del logro de objetivos.

IDENTIFICACION DE VARIABLES

2.5.1 Variable Independiente.
El Mentoring como estrategia de cambio.
2.5.2 Variable Dependiente.

Docentes de la E.P. Administracion.

DEFINICION OPERATIVA DE VARIABLES E INDICADORES

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADORES
Es el ofrecimiento de consejos,
VARIABLE informacion o guia que hace una | e Acompafamiento

INDEPENDIENTE | persona que tiene experiencia y | e Fedback.

El Mentoring como | habilidades en beneficio del | o Integridad

estrategia de desarrollo personal y profesional
cambio de otra persona.

El docente o profesor es
la  persona que imparte

VARIABLE conocimientos enmarcados en una |®  Eficiente
DEPENDIENTE | determinada ciencia o arte. Sin |e Eficaz
Docentes de la E.P. | embargo, el maestro es aquel al |e¢ Desempefio
De Administracion | que se le reconoce una habilidad (e Capacidad

extraordinaria en la materia que
instruye.
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CAPITULO il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

AMBITO DE ESTUDIO
La presente investigacion se desarrollara en la Escuela Profesional de Administracién de la

Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica.

TIPO DE INVESTIGACION
El presente trabajo de investigacion de acuerdo a las caracteristicas del objetivo es de tipo
aplicada; porque se va a plasmar los conocimientos ya existentes con la finalidad de

analizar el problema.

NIVEL DE INVESTIGACION
Asi mismo es de tipo descriptiva — explicativa porque describe las caracteristicas de un
fendmeno tal y como se presenta en el contexto real y explicativa porque sustenta el

comportamiento de los sucesos de los fendmenos de estudio.

METODO DE INVESTIGACION

Inductivo - Deductivo.

Inductivo porque parte de la experiencia cotidiana y la observacion del contexto para captar
la realidad y construir conocimientos en relacion con ellos. Deductivo por que realiza la

constatacion de la hipétesis con la realidad para determinar la falsedad o verdad.
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3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

DISENO DE INVESTIGACION

El estudio corresponde al Tipo Basico disefio No Experimental, de corte transversal,

puesto que los datos se obtendran en un solo momento.

POBLACION, MUESTRA, MUESTREO
3.6.1 POBLACION Y MUESTRA.

Para la presente investigacion, esta conformada por 12 docentes de la Escuela

Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales.

En cuanto a la muestra sera la cantidad de la poblacién por ser pequenia.

Autor: Hernandez Sampieri, Roberto “Metodologia de la Investigacion”
3.6.2 MUESTREO

El tipo de muestreo utilizado seré el no intencional de tipo censal.

Autor: Hernandez Sampieri, Roberto “Metodologia de la Investigacion”

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.71 TECNICAS

e Analisis documental

e Encuestas

e  Observacion directa
3.7.2 INSTRUMENTOS

e Fichas

e (Guia de entrevista

e Cuestionario

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Durante el trabajo de campo se aplicaran encuestas al personal docente de la zona de

influencia, y también se utilizara la observacion.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Se utilizara el software SPSS version 18, para procesar la informacion relacionada a las

variables materia de investigacion.

Se presentaran tablas de frecuencia, los graficos de barras y la interpretacion respectiva.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

PRESENTACION DE RESULTADOS.

Luego de haber finalizado el proceso de recoleccién de la informacién con los respectivos
instrumentos de medicidn en los sujetos de la investigacion que estuvo conformado por los
docentes de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica periodo-2016,se procedié a la
recodificacion de los datos para ambas variables de estudio referida EI Mentoring como
estrategia de cambio y Los Docentes de E.P de Administracion; para lo cual se ha creado
el respectivo MODELO DE DATOS. Asi pues en primer lugar se realiza el estudio de forma
independiente para cada una de las variables, posteriormente se procede al proceso de
relacionar ambas variables. De acuerdo al objetivo general del presente trabajo de
investigacion: “Determinar como el Mentoring como estrategia de cambio en los Docentes
de la Escuela Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales-
periodo 2016”. Posteriormente la informacion modelada fue procesado a través de las
técnicas de la estadistica descriptiva (tablas de frecuencia, diagrama de barras) y de la
estadistica inferencial, mediante la estadistica del coeficiente Chi o Ji Cuadrado, con un
margen de error del 5%, a=0,05.

Es importante precisar, que para tener fiabilidad en los resultados, se proceso los datos se
utilizé con la herramienta de apoyo el programa estadistico IBM SPSS Version 23.0
(Programa Estadistico para las Ciencias Sociales) y Microsoft Office- Microsoft Excel
2013.Con lo cual se contrasto la veracidad de los resultados.
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411.

ANALISIS, PRESENTACION E INTERPRETACION DE LA DISTRIBUCION DE
FRECUENCIAS DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE: EL MENTORING
COMO ESTRATEGIA DE CAMBIO:

a) ITEM N° 01: ;El mentor darda mejor acompafiamiento para el buen

desarrollo de las actividades académicas de los docentes de la EPA?:

Tabla N° 01
A veces 5 Hr
Casi siempre ) 333
Siempre 4] 25,0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 01

Porcentaje

£El mentor dara mejor acompafiamiento para el buen desarrolo de las
activiadades academicas de los docentes de la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 01:

El41,7%(5) de la muestra encuestada, opina que respecto a que el mentor dara
mejor acompafamiento para el buen desarrollo de actividades académicas, el

33,3 %(4) opina que casi siempre, y el 25.0%(3) considera que siempre.
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b) ITEM N° 02: ; El mentor fomenta el compromiso de aprendizaje continuo

a los docentes de la EPA para potenciar sus conocimientos? :

Tabla N° 02
Casi nunca 1 8.3
A veces 3 250

Casi aiemire 8 66,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 02

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre

¢El mentor fomenta el compromiso de aprendizaje continuo a los
docentes de la EPA para potenciar sus conocimientos?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 02:
El 8,3%(1) de la muestra encuestada, opina que el mentor fomenta el
compromiso de aprendizaje continuo a los docentes de la EPA son casi nunca,

el 25,0%(3) considera a veces y el 66,7%(8) considera casi siempre.

61



c) ITEM N° 03: ; El mentor optimiza sus propias habilidades para dar ejemplo
del desempeno correcto de sus funciones en la EPA?:

Tabla N° 03
Nunca 1 83
A veces 8 66,7
Casi siempre 2 16,7
Siempre 1 83

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 03

Porcentaje

8,3

T T
Munca A veces Casi siesmpre Siempre

¢El mentor optimiza sus propias habilidades para dar ejemplo del
desempefio correcto de sus funciones en la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 03:

Con respecto a la premisa, el mentor optimiza sus propias habilidades para dar
ejemplo del desempefio correcto de sus funciones en la EPA, podemos
observar que del total de encuestados el 8,3%(1) considera nunca, el 66,7%(8)
opina que a veces, el 16,7%(2) considera casi siempre y el 8,3%(1) considera

siempre.
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d) ITEM N° 04: ;EI mentor ofrece sus conocimientos para el desarrollo
profesional de los estudiantes de la EPA?:

Tabla N° 04
Casi nunca 1 6.3
A veces 4 333
Casi siempre 6 500

Sﬁ' re 1 83

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 04

Porcentaje

10 il = T

T T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

¢El mentor ofrece sus conocimientos para el desarreollo profesional de
los estudiantes de la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 04:

Con respecto a la premisa, el mentor ofrece sus conocimientos para el desarrollo
profesional de los estudiantes en la EPA, podemos observar que del total de
encuestados el 8,3%(1) considera casi nunca, el 33,3%(4) opina que a veces, el

50,0%(6) considera casi siempre y el 8,3%(1) considera siempre.
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e) ITEM N°05: ;Con el Mentoring se implementan estrategias de cambio para
conocer la cultura organizacional de la EPA?:

Tabla N° 05
Casinunca 1 8.3
A veces 5 417
Casi siempre 5 417
Siempre 1 8.3

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 05

Porcentaje

I ——— i — i — g a1 — — e — 1

] T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

£Con el Mentoring se implementan estrategias de cambio para conocer
la cultura organizacional de la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 05:

Con respecto a la premisa, con el mentoring se implementan estrategias de
cambio para conocer la cultura organizacional de la EPA, podemos observar que
del total de encuestados el 8,3%(1) considera casi nunca, el 41,7%(5) opina que
a veces, el 41,7%(5) considera casi siempre y el 8,3%(1) considera siempre.
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f)

ITEM N° 06: ;Se observa el desarrollo del desempefio docente el
aprendizaje de nuevas habilidades en la EPA?:

Tabla N° 06
A veces 3 66,7
Casi siempre 3 250
Siempre 1 8.3

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N°06

Porcentaje

25,0

8.3

T T
A vECES Casi siempre Siempre

:Se observa el desarrollo del desempefio docente el aprendizaje de
nuevas habilidades en la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 06:

Con respecto a la premisa, Se observa el desarrollo docente el aprendizaje de
nuevas habilidades en la EPA, podemos observar que del total de encuestados
el 66.7%(8) opina que es a veces, el 25,0%(3) opina que es casi siempre y el

8.3%(1) considera que es siempre.
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g) ITEM N° 07: ;Se ofrece retroalimentacion sobre el desempefio para
reorientar el proceso en la EPA?:

Tabla N° 07
A veces 6 50.0
(Casi siempre 4 333
Siempre 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 07

50

40

333

30

Porcentaje

20

- EEEE
A veces Casi siempre Siempre

iSe ofrece retroalimentacion sobre el desempefie para reorientar el
proceso en la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 07:

Con respecto a la premisa, se ofrece retroalimentacion sobre el desempefio para
reorientar el proceso en la EPA del total de encuestados el 50.0%(6) opina que es
a veces, el 33,3%(4) opina que es casi siempre y el 16.7%(2) considera que es

siempre.

66



h) ITEM N° 08: ;A través del Mentoring se ayuda al docente a mejorar sus
problemas de desempefo en la EPA?:

Tabla N° 08
A veces 8 66,7
Casi siempre 7z 16,7
Siempre 2 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 08

G0

40

Porcentaje

A veces Casi si'empre Sien:pre
éAtravez del Mentoring se ayuda al docente a mejorar sus problemas
de desempefio en la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 08:

Con respecto a la premisa, Atreves del mentoring se ayuda al docente a mejorar
sus problemas de desempefio en la EPA, podemos observar que del total de
encuestados el 66.7%(8) opina que a veces, el 16,7%(2) opina que casi siempre
y el 16,7%(2) considera que siempre.

67



i)

ITEM N° 09: ;A través del Mentoring se facilita la formacion personal del
docente en la EPA?:

Tabla N° 09
A veces 7 583
Casi siempre 3 250
Siempre 2 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 09

Porcentaje

T T
A veces Casi siempre Siempre

A travez del Mentoring se facilita la formacion personal del docente en
la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 09:

Con respecto a la premisa, Atreves del mentoring se facilita la formacion
personal del docente en la EPA, podemos observar que del total de encuestados
el 58,3%(7) opina que a veces, el 25,0%(3) opinan que casi siempre y 16,7%(2)

considera siempre.
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)

ITEM N° 10: ;A través del Mentoring se lograra los mejores métodos para

lograr los objetivos planteados en la EPA?:

Tabla N° 10
Casi nunca 15 7
A veces B 50,0
Casi siempre a3.3

Fuente: Encuesta apllcada a la muestra de investigacion.

Figura N° 10

Porcentaje

L
Casi nunca A veces Casi siempre

iAtravez del Mentoring se loegrara los mejores metodos para lograr los
objetivos palnteados en la EPA?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 10:

Con respecto a la premisa, Atreves del mentoring se lograra los mejores
métodos para lograr los objetivos planteados en la EPA. Podemos observar que
del total de encuestados el 16,7%(2) opina que casi nunca, el 50,0%(6) opina

que a veces y el 33,3%(4) opina casi siempre.
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411,

ANALISIS, PRESENTACION E INTERPRETACION DE LA DISTRIBUCION DE
FRECUENCIAS DE LOS RESULTADOS DE LA VARIABLE: DOCENTES DE LA E.P DE
ADMINISTRACION:

a) ITEMN°01: ;Los docentes de la EPA propicia la reflexion de los estudiantes en
el salon de clases?:

Tabla N° 01
Casi nunca 2 16,7
A veces 4 33,3
Casi siempre 3 250
3

Siemire 250

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 01

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Los docentes de |la EPA propicia la reflexion de los estudiantes en el
salon de clases?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 01:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA propicia la reflexiéon de los
estudiantes en el salon de clases, podemos observar que del total de encuestados el
16,7%(2) considera casi nunca, el 33,3%(4) opina que a veces, el 25,0%(3) considera

casi siempre y el 25,0%(3) considera siempre.
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b) ITEM N° 02: ;Los docentes de la EPA facilitan el dialogo con los estudiantes?:

Tabla N° 02
Casi nunca 1 83
A veces 6 500
Casi siempre 3 250
Siempre 2 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 02

Porcentaje

ilLos docentes de la EPA facilitan el dialogo con los estudiantes?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 02:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA facilitan el dialogo con los
estudiantes, podemos observar que del total de encuestados el 8,3%(1) considera casi
nunca, el 50,0%(6) opina que a veces, el 25,0%(3) considera casi siempre y el 16,7%(2)
considera siempre.
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c) ITEM N° 03: ;Los docentes de la EPA estimulan la construccion de los
conocimientos en los estudiantes?:

Tabla N° 03
Nunca 1 83
Casi nunca p 16,7
A veces 1 83
8

Casi aiemire 66,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 03

Porcentaje

L sl

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

iLos docentes de la EPA estimulan la construccion de los conocimientos
en los estudiantes?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 03:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA facilitan el dialogo con los
estudiantes, podemos observar que del total de encuestados el 8,3%(1) considera
nunca, el 16,7%(2) opina casi nunca, el 8,3%(1) considera a veces y el 66,7%(8)

considera casi siempre.
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d) ITEM N° 04: ;Los docentes de la EPA propician atencion al estudiante como

persona tomando en cuenta sus necesidades?:

Tabla N° 04
Nunca 3 250
Casinunca 5 47
A veces 2 16,7
Casi siempre 1 83
Siempre 1 83
Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 04

£ 559

T T T
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

iLos docentes de |la EPA propician atencion al estudiante come persona
tomando en cuenta sus necesidades?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 04:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA propician atencion al estudiante
como persona tomando en cuenta sus necesidades, podemos observar que del total
de encuestados el 25,0%(3) considera nunca, el 41,7%(5) opina casi nunca, el
16,7%(2) considera a veces, el 8,3%(1) considera casi siempre y el 8,3%(1) considera

siempre.
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e) ITEM N°05: ;Los docentes de la EPA utilizan las estrategias adecuadas para
estimular a los estudiantes?:

Tabla N° 05
Nunca ] 417
Casi nunca 5 47
Casi siempre 1 83

Siempre 1

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 05

Porcentaje

T T T
Munca Casi nunca Casi siempre Siempre

éLos docentes de la EPA utilizan las estrategias adecuadas para
estimular a los estudiantes?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 05:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA utilizan las estrategias adecuadas
para estimular a los estudiantes, podemos observar que del total de encuestados el
41,7%(5) considera nunca, el 41,7%(5) opina casi nunca, el 8,3%(1) considera casi
siempre y el 8,3%(1) considera siempre.
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f) ITEMN°06: ;Los docentes de la EPA indagan a cerca de nuevos conocimientos
para desarrollarlos con sus estudiantes?:

Tabla N° 06
Munca 1 8.3
Casi nunca 5 47
A veces 4 333
Casi siempre 1 4.3
Siempre 1 8,3
Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.
Figura N° 06
| | T o TR —— ——
aogt————————— M
'E‘ R — =5 ] . —————————
=
I T T 00 e ——
Y M | | _ [
[8,3] 8,3 8,3
o T —
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

iLos docentes de la EPA indagan a cerca de nuevos conocimientos para
desarrollarlos con sus estudiantes?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 06:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA indagan a cerca de nuevos
conocimientos para desarrollarlos con sus estudiantes, podemos observar que del
total de encuestados el 8,3%(1) considera nunca, el 41,7%(5) opina casi nunca, el

33,3%(4) considera a veces, el 8,3%(1) considera casi siempre y el 8,3%(1) considera
siempre.
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g) ITEM N°07: ;Los docentes de la EPA coopera en la solucién de problemas de
la EPA Yy la facultad de CC.EE?:

Tabla N° 07
Munca 1 833
Casi nunca 4 333
A veces 3 250
Casi siempre 2 16,7
2

Siemire 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N°07

Porcentaje

T LI —
Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

éLos docentes de |la EPA coopera en la solucion de problemas de la EPA
y la facultad de CC.EE?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 07:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA coopera en la solucién de
problemas de la EPA y la facultad de CC.EE, podemos observar que del total de
encuestados el 8,3%(1) considera nunca, el 33,3%(4) opina casi nunca, el 25,0%(3)
considera a veces, el 16,7%(2) considera casi siempre y el 16,7%(2) considera
siempre.
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h) ITEMN°08: ;Los docentes de la EPA interactia enérgicamente con sus colegas
y estudiantes?:

Tabla N° 08
A veces 4 33.3
Casi siempre 6 50,0
Siempre 2 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 08

Porcentaje

L
Casi siempre Siempre

iLos docentes de |la EPA interactua energicamente con sus colegas y
estudiantes?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 08:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA interactuan enérgicamente con
sus colegas y estudiantes. Podemos observar que del total de encuestados el
33,3%(4) opina que casi nunca, el 50,0%(6) opina que a veces y el 16,7%(2) opina

casi siempre.
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i) ITEM N°09: ;Los docentes de la EPA desarrolla positivamente sus destrezas?

Tabla N° 09
Casi nunca 1 83
A veces & 417
Casi siempre 4 33,3
Siempre 2 16,7

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 09

Porcentaje

Casi nunca A wveces Casi siempre Siempre

éLos docentes de la EPA desarrolla positivamente sus destrezas?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 09:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA desarrolla positivamente sus
destrezas, podemos observar que del total de encuestados el 8,3%(1) considera casi
nunca, el 41,7%(5) opina a veces, el 33,3%(4) considera casi siempre y el 16,7%(2)

considera siempre.
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j)

ITEM N° 10: ; Los docentes de la EPA poseen motivacion hacia el progreso y a
la autorrealizacion?:

Tabla N° 10
Casi nunca 1
A veces 3] 5[],[]
Casi siempre 4 333
Siempre 1

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Figura N° 10

Porcentaje

I T

T
Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

éLos docentes de la EPA poseen motivacion hacia el progreso y a la
autorrealizacion?

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

INTERPRETACION DEL FIGURA N° 10:

Con respecto a la premisa, los docentes de la EPA poseen motivacion hacia el progreso
y la autorrealizacion, podemos observar que del total de encuestados el 8,3%(1)
considera casi nunca, el 50,0%(6) opina a veces, el 33,3%(4) considera casi siempre

y el 8,3%(1) considera siempre.
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4.210 CONTRASTACION DE HIPOTESIS:
Para la prueba central de Hipdtesis haremos uso de la estadistica inferencial y por la
naturaleza de la variable en estudio los métodos de la estadistica no paramétrica para

datos nominales u ordinales. Especificamente la Prueba de Chi o Ji Cuadrado.

A) CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL:

Hi = El Mentoring como estrategia de cambio si influye en los
Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de
la Facultad de Ciencias Empresariales-Periodo 2016.
Hi : Vchi<Vtabla

Ho = El Mentoring como estrategia de cambio no influye en los
Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de
la Facultad de Ciencias Empresariales-Periodo 2016.

Ho : Vchi>Vtabla

B) NIVEL DE SIGNIFICANCIA:
Representa el error de tipo |, es decir la probabilidad de rechazar la hipétesis nula
cuando en realidad es verdadera.
a=0,05=5%

C) ESTADISTICA DE PRUEBA
La variable aleatoria “X” se distribuye segun la distribucion “Chi Cuadrado” con “gl”

grados de libertad. Es decir:
x~ 22(ql)
Siendo para la tabla de contingencia:

gl= (# filas _1) e (#columas _1) Los grados de libertad. Por el nivel de

medicidn de la variable, se utilizara la prueba de independencia Chi Cuadrado con

cuatro grados de libertad. Es decir:
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Siendo:

i=1, 2,... n (fila)

j=1,2,... m (columna)

Asi pues el gl=(3-1)(3-1)=4 representan los respectivos grados de libertad del

modelo Chi Cuadrado para el presente estudio.

D) CALCULO DEL ESTADISTICO
TABLA DE CONTINGENCIA DEL MENTORING COMO ESTRATEGIA DE
CAMBIO EN LOS DOCENTES DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE
ADMINISTRACION DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES -
PERIODO 2016:
Tabla N° 14

El Mentoring como Estratégia de Cambio

Docentes de A veces Casi siempre  Siempre | i
EP de
Administracion f o f o f o f o
A veces 2 16,7 4 33,3 - - 6 50,0
Casi siempre - - 3 25,0 1 8.3 4 33,3
Siempre - - - - 2 16,7 2 16,7
Total 2 16,7 T 58,3 3 25,0 12 100,0
¢ =19,429 gl=4 p=0,0

Fuente: Encuesta aplicada a la muestra de investigacion.

Luego de aplicar la férmula de la prueba Chi Cuadrado en los datos de la tabla 14, se

han obtenido el valor calculado “Ve” de la prueba Chi Cuadrado:
L& (f,— 1, )
y?=Vc= ZZ(Ofe) =19,429
i=1l j=1 e

Asimismo el Valor Tabulado (Vt) de la Chi Cuadrada para 4 grados de libertad es de
Vt=9,49 obtenido de las correspondientes tablas estadisticas.
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FIGURA N°14. Diagrama de la distribucion Chi Cuadrado para la significancia de

la Hipétesis de Investigacion.

Chi-cuadrada, gl=4

0.20

0.15

0.10

Densidad

0.05

0.00
0 Vi=9.48

Ve=19.429

Fuente: Tabla 14.

E) TOMA DE DECISION
Puesto que Ve>Vt (19,429>9,49) decimos que se ha encontrado evidencia para
rechazar la hipotesis nula; el valor calculado se ubica en la region de rechazo de la
Hipétesis Nula (RR/Ho).
Concluimos que:
El Mentoring como estrategia de cambio si influye en los Docentes de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales-Periodo
2016. Con un 95% de confianza.
Estos mismos resultados podemos observar en la grafica siguiente de la distribucion
chi cuadrada para 4 grado de libertad. Notemos que el valor calculado se ubica en la
region de rechazo de la hipotesis nula (RR/Ho).

Asimismo podemos mostrar para la prueba la probabilidad asociada al estudio:

Sig. = P| % >19,429]=0,00< 0,05
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Puesto que esta probabilidad es menor que 5% (0,05) se confirma en rechazar la
hipdtesis nula y acepta la alterna.
A través del Coeficiente de Contingencia (CC) procederemos de hallar la fuerza de la

influencia entre las variables:

2
o & 19,429

. - =78,62%
Vxz2+n  119,429+12

Es decir la fuerza de la contribucion de la primera variable sobre la segunda es hasta

el 78,62% que dentro del dominio probabilistico lo podemos tipificar como alta.

DISCUSION DE RESULTADOS

De los resultados obtenidos se ha identificado la relacién de influencia de la aplicacion del
Mentoring como estrategia de cambio en los docentes de la Escuela Profesional de Administracion
de la Facultad de Ciencias empresariales de periodo 2016. En lo referente al Mentoring como
estrategia de cambio se ha identificado que efectivamente la aplicacion de los indicadores,
acompafiamiento, feedback y integridad se reflejan de forma adecuada en los Docentes de la
Facultad de Ciencias Empresariales. Caso Escuela Profesional de Administracién.

Ademas podemos observar desde la perspectiva ldgica, estos resultados nos evidencian que las
mediciones efectuadas por los instrumentos de medicidn fueron las correctas, pues los resultados
evidencian una relacion causal entre las variables mencionadas. El contraste de la prueba de
significancia Chi Cuadrado es p.=.0 que evidentemente confirma el hecho de la relacion causal
entre el Mentoring como estrategia de cambio y los docentes de la EP de Administracion.

La intensidad de la relacion de influencia hallada es del 78,62% que nos representa en general
una relacion cuya intensidad dentro del dominio probabilistico es alta, la misma que representa el

resultado general del estudio.
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CONCLUSIONES

Se llevd a cabo un estudio sobre entre: “El Mentoring como estrategia de cambio en los docentes
de la Escuela Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo

2016, llegd a la siguiente conclusion:

3. Precisando que el rol del acompafamiento del mentor influye los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales - Periodo 2016”, la
intensidad de la influencia hallado dentro del dominio probabilistico fue del 78,62%, la
estadistica Chi Cuadrado obtenida fue de y2(gl=4, unilateral)=19.429 que tiene asociado un

contraste p=0,00.

4. Impulsando un adecuado desarrollo del feedback influye los docentes de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo 20167, la
intensidad de la influencia hallado dentro del dominio probabilistico fue del 78,62%, la
estadistica Chi Cuadrado obtenida fue de y?(gl=4,unilateral)=19.429 que tiene asociado un

contraste p=0,00.

4. Se ha precisado que la integridad personal influye los docentes de la Escuela Profesional de
Administracién de la Facultad de Ciencias Empresariales — Periodo 2016”, la intensidad de la
influencia hallado dentro del dominio probabilistico fue del 78,62%, la estadistica Chi Cuadrado

obtenida fue de y2(gl=4,unilateral)=19.429 que tiene asociado un contraste p=0,00.
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ANEXOS



Anexo N° 01: Matriz de consistencia

TITULO: “EL MENTORING COMO ESTRATEGIA DE CAMBIO EN LOS DOCENTES DE LA ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE LA FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES - PERIODO 2016”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipdtesis general
;De qué manera influye el | Determinar cdmo influye el | ElMentoring como estrategia de TIPO:
Mentoring como estrategia de | Mentoring como estrategia de | cambio si influye en los Acompafiamiento Aplicada
cambio en los Docentes de la | cambio en los Docentes de la | Docentes de la Escuela
Escuela Profesional de | Escuela Profesional de | Profesional de Administracién VARIABLE NIVEL:
Administracién de la Facultad de | Administracién de la Facultad de | de la Facultad de Ciencias | INDEPENDIENTE Descriptiva - Explicativa
Ciencias Empresariales — Periodo | Ciencias Empresariales — Periodo | Empresariales — Periodo 2016. | EI Mentoring como
20167 2016. estrategia de Feedback METODOS:
Problemas especificos Objetivos especificos cambio Inductivo - Deductivo
1. ¢Cémo influye el rol del | 1. Precisando el rol  del
Acompafiamiento del Mentor Acompafiamiento del Mentor DISENO:
para elevar el nivel de eficacia para elevar el nivel de eficacia No experimental, de corte
en los Docentes de la Escuela en los Docentes de la Escuela Integridad transversal
Profesional de Administracion Profesional de Administracion
de la Facultad de Ciencias de la Facultad de Ciencias POBLACION Y MUESTRA
Empresariales -  Periodo Empresariales — Periodo 2016. 12 docentes
20167 2. Impulsando un adecuado
2. ;Determinar de qué manera desarrollo del Feedback para TECNICAS:
el Feedback influye en el lograr obtener un adecuado Eficaz Analisis documental
desempefio en los Docentes desempefio en los Docentes de Eficiencia Encuesta
de la Escuela Profesional de la Escuela Profesional de Observacion directa
Administracién de la Facultad Administracién de la Facultad
de Ciencias Empresariales — de Ciencias Empresariales — VARIABLE INSTRUMENTO:
Periodo 20167? Periodo 2016 DEPENDIENTE | Desempefio Ficha
3. ;Determinar como influye la | 3. Influye determinantemente Docentes de E.P de Guia de entrevista
integridad personal en la criterios para asi poder alinear Administracion. Cuestionario
destreza de los Docentes de la Integridad personal en la
la Escuela Profesional de destreza de los Docentes de la TECNICAS DE
Administracion de la Facultad Escuela Profesional de Destreza PROCESAMIENTO Y
de Ciencias Empresariales — Administracion de la Facultad ANALISIS DE DATOS:

Periodo 20167

de Ciencias Empresariales —
Periodo 2016.
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