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RESUMEN
El trabajo lleva por titulo: “Liderazgo directivo y planificacion estratégica en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”. Que tuvo el
proposito de Determinar la influencia del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del

personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

Se aplicé una investigacion basica, descriptiva correlacional con una muestra de 58 trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios.

Llegando a concluirse que Existe una influencia significativa del liderazgo directivo en la
planificacion estratégica del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, En la Tabla 32, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1: lo que indica que existe correlacion
entre las variables: Liderazgo directivo y planificacion estratégica. Siendo su coeficiente de

correlacion de Spearman de 0,653.

Palabras clave: Liderazgo directivo, planificacion estratégica, cualidades de liderazgo y

visualizacion organizacional.



RESUME N

The work is entitled: “Executive leadership and strategic planning in the administrative staff of
the National Amazonian University of Madre de Dios, 2020”. That had the purpose of
determining the influence of directive leadership in the strategic planning of the administrative

staff of the National Amazonian University of Madre de Dios.

A basic, descriptive correlational research was applied with a sample of 58 administrative

workers from the Amazon University.

Concluding that there is a level of incidence of directive leadership in the strategic planning of
the administrative staff of the National Amazonian University of Madre de Dios, In Table 32, the
p-value = 0.000 is lower than the level of significance (0,05), the null hypothesis is rejected and
the alternative hypothesis H1 is accepted: indicating that there is a correlation between the
variables: Executive leadership and strategic planning. Being its Spearman correlation coefficient

of 0,653.

Keywords: Executive leadership, strategic planning, leadership qualities and organizational

visualization.



CAPITULO |
INTRODUCCION

A nivel mundial el liderazgo directivo es necesario Yy vital para las organizaciones e Instituciones
Educativas, donde se genere un clima laboral bien sea optimo o negativo, ya que influyen
directamente y terminantemente en el trabajo del personal, quienes son los que tienen un
contacto de manera constante y directa con los usuarios, por esta razon se sostiene que el
liderazgo directivo también ayuda, aporta y fortalece la motivacién del personal.

Segin (Anderson, 2010, P. 14), Menciona que: “es comprometerse y ejecutar practicas que
desarrollen el liderazgo directivo en las tres variables: la motivacion del sr. humano, la condicion
de trabajo en las cuales se desempefian y sus habilidades y capacidades profesionales”.

En el Peru el liderazgo directivo en las universidades representa una gran demanda laboral,
debido a que cada vez mas se esta exigiendo una directriz de liderazgo transformacional, que
deben ser implementado en los directivos y gerentes para garantizar el servicio organizacional,
comenzando con la evolucion de los modelos laborales, desarrollo administrativo, hdbitos de
desempefio laboral, y sobre todo que genere motivacidn en los trabajadores del éarea
administrativa, con el fin de que se cumplan de manera exitosa los procesos de desempefio
laboral, siempre y cuando estos sean comodos y adaptables segun las actuales exigencia del
mundo moderno.

Para la (Armijo, Marianela, 2009 P.5), Indica que la planificacion estratégica: “Es aquel
instrumento que hace posible el poder tomar decisiones en la organizacién en la actualidad y
para eventos posteriores para encontrarse adecuados ante los nuevos retos y cambios a la

demanda que consignan los entornos Yy ser eficiente y eficaz en la calidad de servicios Y bienes
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que promueven”.

La planificacion estratégica del personal es un aspecto de gran utilidad que sirve para todos los
momentos de la vida, entre ellas podemos mencionar, en lo personal, educacional y laboral, ya
que es un factor que tiene la capacidad de poder concentrar toda la energia que tenemos para
impulsarnos a alcanzar y lograr nuestros objetivos y metas.

En Puerto Maldonado se encuentra la “Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios™, que
exige liderazgo directivo adecuado a su realidad educativa superior, donde es indispensable que
exista un trabajo solidario y éxitos en todos sus componentes, por tal motivo, es importante
conocer y determinar cuales son los factores de liderazgo directivo en la Universidad Nacional
Amazonica, con el proposito fundamental de poder mejorar la planificacion del personal
administrativo.

Cuando existe liderazgo directivo adecuado, los trabajadores se sentiran motivados a realizar sus
actividades de la mejor manera, a través de la planificacion que tiene la destreza de poder
orientar, activar, dinamizar y sobre todo mantener la planificacion de todo el personal, con el fin
de que cumplan con sus objetivos esperados.

Es importante mencionar que, en muchas ocasiones en la “Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios”, no ha existido un adecuado liderazgo directivo, por muchos factores y
dificultades.

El lider que gestiona la Universidad tiene que estar muy pendiente en los diferentes cambios que
se pueden presentar dentro de institucion, con el fin de mantener la armonia de todo el personal

administrativo.

13



1.1.

1.1.1.

1.1.2.

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

Problema de investigacion
Problema general
¢Cual es la influencia del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios?
Problemas especificos
¢Cudl es la influencia del liderazgo directivo en la visualizacion organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207
¢Cual es la influencia del liderazgo directivo en los valores del personal administrativo de
la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020?

¢Cudl es la influencia del liderazgo directivo en los objetivos estratégicos del personal

administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020?

¢Cual es la influencia del liderazgo directivo en la implementacion de planes del

personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020?

¢Cual es la influencia del liderazgo directivo en la evaluacion de resultados del personal

administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020?

Objetivos

Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del

personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.

Objetivos especificos

e Determinar la influencia del liderazgo directivo en la visualizacidn organizacional del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,

2020.

14



1.3.

1.3.1.

1.3.2.

Determinar la influencia del liderazgo directivo en los valores del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020
Determinar la influencia del liderazgo directivo en los objetivos estratégicos del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
2020

Determinar la influencia del liderazgo directivo en la implementacion de planes del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
2020

Determinar la influencia del liderazgo directivo en la evaluacion de resultados del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,

2020

Hipotesis

Hipotesis general

Existe una influencia del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del personal

administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.

Hipotesis especificas

Existe una influencia significativa del liderazgo directivo en la visualizacion
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, 2020

Existe una influencia significativa del liderazgo directivo en los valores del personal

administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020

15



Existe una influencia significativa del liderazgo directivo en los objetivos estratégicos
del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
2020

Existe una influencia significativa del liderazgo directivo en la implementacion de
planes del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, 2020.

Existe una influencia significativa del liderazgo directivo en la evaluacion de
resultados del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de

Madre de Dios, 2020

16



2.1.

2.1.1.

CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Antecedentes

Antecedentes internacionales

Para (Salamanca Guerrero, 2019) en la tesis: “Instrumentos de planeacion estratégica
aplicables a la gestion del talento humano administrativo en universidades publicas
colombianas, caso Universidad Nacional de Colombia”. Tuvo como objetivo: “Disefar
una propuesta de aplicacion de instrumentos que complementen la planeacidn estratégica
del talento humano administrativo de la Universidad Nacional de Colombia”. Tuvo una
Metodologia que abordd por medio de un estudio de clase descriptiva. Concluyendo en
que los gerentes publicos deben de tomar conciencia en poner y adquirir practicas sobre
el pensamiento estratégicos, mediante los procesos de planeacion, sin embargo estos no
se encuentran involucrados en las decisiones publicas, debido a que son consideradas
como una pérdida de recursos y de tiempo. La planeacion estratégica son procesos que
tienen un gran impacto significativo y positivo, en mejorar la alineacion y el
comportamiento de los distintos niveles que existen dentro de la organizacion, como
también tiene la capacidad de poder ayudar a los directivos a mejorar cada vez mas sus

compromisos 'y conocimientos aumentando la posibilidad del éxito.

Es decir, que es necesario que los gestores de la universidad estén claramente

comprometidos con la planificacidn estratégica, y ademas su labor debe ser comprometer

a sus los grupos de labores al alcance de la meta y los propésitos encaminados.

17



(Rodriguez Molina, 2019) En la tesis: "Funciones y rasgos del liderazgo pedagdgico en
los centros de ensefianza". Cuya finalidad era la de: “Describir y analizar los
procedimientos e instancias de retroalimentacién y autoevaluacion utilizados en la
supervision del curriculum.” Metodologia: El estudio aplico un enfoque cualitativo de
tipo descriptivo. Concluyendo que: EIl liderazgo en los centros de educacién pueden ser
de gran determinacion para el aprendizaje de los alumnos, pero sin embargo estos no se
encuentran relacionados de manera directa con los alumnos, sino con el personal docente
de las I.E, debido a que estos cuentan con una relacion laboral con los lideres educativos
de estas instituciones, actualmente se tiene la existencia de 2 clases de liderazgo en la I.E
entre las cuales mencionamos: El que se encuentra centrado a la administracién de la I.E.
y el otro es el curriculum. EI lider pedagdgico es aquel que se encarga de la gestién
curricular educativa, como también cuenta con la relevancias necesarias en todas las
aportaciones por medio del centro de estudios, profesores y el alumnado en general,
cuenta con la capacidad de abrir focos de investigaciones y estudios, con el propdsito de
perfeccionar, desarrollar a todos los agentes que sean significativos y esenciales dentro de
la institucion.

Rodriguez, claramente especifica la necesidad de avanzar a nivel de la gestion
pedagdgica y de gestion administrativa a través del liderazgo, del gestor de la institucion
implicando a los otros agentes educativos, con el fin de mejorar la calidad educacional.
(Salvador, Morales Zulema Grissel, 2016) En la tesis: “La planificacion estratégica en la
administracion educativa para disefio de plan de seguimiento”. Objetivo: “Determinar la
influencia de la planificacion estratégica en la gestion administrativa mediante

investigaciones de cambio, para disefiar un plan de seguimiento”. La Metodologia

18



aplicada para este estudio fue de un enfoque cuantitativo. De acuerdo con las
conclusiones: Es recomendable que los directivos de las instituciones deben de
implementar las soluciones necesarias propuestas en el estudio, con el fin de que se dé la
solucién planteada, con todos aquellos colaboradores, para que tengan el conocimiento
necesario de los problemas que se detectaron en la investigacion, para que conozcan
todos los mecanismos para mejorar los puntos planteados.

Este investigador planteo su la propuesta que se implementd para evaluar los resultados
con el fin de verificar las mejoras de cumplimiento de la totalidad de funciones que se
encuentran con disposicidn durante las planificaciones, con el fin de mejorar también el
despacho, los tiempos de atencion, la calidad, y el monitoreo de las actividades
educativas, estos aspectos considera el son cruciales en un gestion de excelencia.
(Guadamuz Lopez, 2015), Indica en la tesis “Influencia del Liderazgo en la Gestidn
Administrativa de la direccion del Instituto Héroes y Martires de la Reforma del turno
matutino, en el municipio de Masaya, departamento de Masaya, en el 11 semestre del afio
2015”. Cuyos objetivos: “Valorar la influencia del Liderazgo en la Gestion
Administrativa de la direccion del Instituto Héroes y Martires de la Reforma del turno
matutino, municipio de Masaya, departamento de Masaya en el 1l semestre del afio
2015.” Trabaj6é una metodologia: “El tipo de enfoque de este estudio es cuantitativo con
implicaciones cualitativas”. Llegando a concluir en que equipo directivo debe Tomar las
decisiones oportunas y efectivas. Que realicen los liderazgos democréticos, teniendo el
proposito contar con la administracién por excelencia. Debe de considerar la totalidad de
criterios por parte de todo el centro educativo, encaminada a la ejecucién y elaboracion

de los proyectos y planes de la institucion, con el fin de facilitar la coordinacion e

19



2.1.2.

integracion de los representantes de familia, alumnos y docentes. Realizar la ejecucion y
planificacion de las gestiones y proyectos en aquellas necesidades que son evidentes,
como lo es la falta de mejoramiento de los pupitres, servicios sanitarios, areas recreativas
entre otras. Los docentes: Que participen en la ejecuciéon de los proyectos y gestiones.
Que tengan la capacidad de poder participar en todas las capacitaciones que ofrece el
MINEDU y el equipo directivo de la institucion”, con el fin de actualizar los mismos. Los
estudiantes: Que puedan hacer el buen uso de salas Tics, y todo el equipo que se
encuentra, estas gestiones son utilices para brindar la mejor atencion a los alumnos.

Explica el investigador que es necesario hacer que existe un liderazgo democrético en las
instituciones, pues esto beneficia tremendamente a la gestion y permite la participacion

de todos los componentes sin discriminacion.

Antecedentes nacionales

Para (Quezada, Garcia Sonia, 2018), Presenta un estudio intitulado: “El liderazgo
estratégico del director y el éxito institucional del programa de tecnologia educativa de la
universidad nacional de Trujillo - 2016”. Tuvo como objetivo: “Determinar el grado de
influencia que existe entre el liderazgo estratégico del director y el éxito institucional del
Programa de Tecnologia Educativa de la UNT, 2016”. Planteando una metodologia que
presenta un enfogque cuantitativo el cual es el proceso secuencial y probatorio, a partir de
las ideas, se procede al planteamiento de la hipotesis y luego que se delimitan se pasa a la
derivacion de las preguntas y el objetivo se revisan las fuentes tedricas y se elabora el
marco tedrico. Finaliza indicando que el liderazgo estratégico es de suma importancia

para obtener el éGxito en las instituciones, siempre que el lider tenga conocimientos
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amplios sobre las normas, reglas y leyes educativas que seran aplicadas en diferentes

situaciones o0 eventos.

Este investigador claramente nos muestra que su investigacion determin6 que existe una
gran influencia en el liderazgo estratégico que tiene el director, con los programas
educativos de la institucién, como también en el cumplimiento de los objetivos, el
fortalecimiento de la identidad educativa institucional y las relaciones interpersonales,

con el fin de alcanzar un éxito adecuado, para su institucion.

(Justiniano, Esteban Lidia, 2018) En la tesis: “Liderazgo directivo en las instituciones
educativas de zona urbana en el Distrito De José Crespo y Castillo”. Tuvo como objetivo:
“Conocer el nivel de liderazgo que presentan los directores de las instituciones educativas
del nivel primario de la zona urbana del distrito de José Crespo y Castillo”. Planteando
una metodologia el estudio de tipo aplicado y con un nivel descriptivo. Concluyendo que
Los directores tienen que realizar diferentes cursos para actualizar las metas que existen
en la realidad, como también en los diversos, valores, anhelos, creencias, pasion y manera

de actuar y pensar, para ofrecer una mejor calidad de liderazgo.

Por lo cual, estos investigadores recomienda a los lideres educativos que realcen
capacitaciones continuas que estén vinculadas con la administracion educativa y el
liderazgo, con el fin de ofrecer y brindar un mejor servicio donde se desarrollan sus
actividades educativas. También se les recomienda a los directores que no pueden basarse
solamente en el proceso administrativo, ya que deben contar con la iniciativa de guiar a

los educadores a buscar y realizar nuevos métodos de ensefianzas.
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Para (Oré Baca, 2018) En la investigacion: “Liderazgo directivo y la gestion
administrativa en la institucion educativa Simon Bolivar del Distrito de Chamaca,
Chumbivilcas, Cusco 2017”. Tuvo como objetivo: ‘“Determinar en qué medida se
relaciona el liderazgo del director y la gestion administrativa en la institucién educativa
Simén Bolivar del Distrito de Chamaca, Chumbivilcas, Cusco 2017”. Planteando una
metodologia de clase cuantitativa puesto que se aplican herramientas estadisticas para
procesar la informacion y se utilizan las estadisticas descriptivas e inferenciales.
Concluyendo que se determind que los directivos de la ILE, deben de capacitarse en
relacion al tema de liderazgo educativo, como también sobre cdmo implementar las
estrategias de motivacion, ya que es un tema de gran importancia para la convivencia
entre el directos, personal administrativo y docentes, para que sientan seguridad y
confianza, para que estos puedan conseguir la integracion, superacion y desenvolvimiento
sin tener muchas dificultades en los procesos sociales. Los directivos son aquellos que
deben de contar con la disposicién de poder encaminar a la administracion de una entidad,
esto se encuentra relacionado al desarrollo ambiental, la vision y la convivencia del grupo
de trabajo, trayendo la innovacion, participacion y habilidad creativa, con el fin de obtener
un proceso de informacion adecuado, como también el solucionar y planificar en los
diferentes problemas, para llegar a la negociacion y generar compromisos, a través de un

liderazgo participativo.

2.1.3. Antecedentes regionales.

Para (Macahuachi Guerra, 2017), En la tesis: “Liderazgo directivo y desempefio docente

en la institucién educativa inicial nuestra sefiora de la esperanza del distrito de
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Tambopata Puerto Maldonado - 20/6”. Tuvo la finalidad de: “Determinar el nivel de
relacion que existe entre la percepcion del liderazgo directivo y el desempefio docente en
la Institucion Educativa Inicial Nuestra Sefiora de la Esperanza de Puerto Maldonado -
2016”. Planteando una metodologia ‘“Método cuantitativo. Hipotético deductivo™.
Concluyendo que el liderazgo es considerado importante en la “I.E. Nuestra Sefora de la
Esperanza”, para trabajar en las mejoras educativas para la institucion y seguir creciendo.
Asi mismo los liderazgos democraticos de los profesores de dicho centro educativo
tienden a la preferencia de los liderazgos coercitivos, ya que estos tienen influencia rara
vez de mayor eficacia a la mejoras en los desempefios de los profesores. Los liderags
benevolentes, son de la misma manera de igual importancia y se encuentra vinculado alos
desempefios el en ambiente de trabajo. Un lides que en todo momento se debe de
preguntarse de manera constante es que el grupo de labores tenga que darse de manera
permanente con el propdsito de evadir una no adecuad tranquilidad del entorno del
trabajo. Afiadir a los futuros estudios que puedan corroborar la investigacion para mejorar
el perfil docentes, debido a los directores que son cuestionados por no llevar un clima
laboral adecuado.

Las autoras explican la necesidad de establecer el liderazgo en las instituciones

educativas, pues creen gque es un medio efectivo para crecer institucionalmente.

Para (Sevillanos Tacoma, 2017) En latesis: “Liderazgo directivo y el desempeiio docente
en la |.LE La Pastora - Madre de Dios — 2016”. Tuvo como finalidad: “Determinar la
relacion que existe entre el liderazgo directivo y el desempefio docente en la ILE La

Pastora - Madre de Dios —2016”. Planteando una metodologia que se basa en un estudio
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de tipo cientifico descriptivo explicativo. Concluyendo que en esta institucion se
evidencia que la correlacién es moderada, por lo que es necesario que el gestor de la
institucion educativa asume el liderazgo transformacional, para que el cuerpo de maestros
se identifique con €l, y asuman el compromiso en la mejora de su desempefio docente,
ademés se estimulen por esa labor comprometida con la institucion, lo que repercute en
su labor profesional. Por otra parte, es necesario que el lider de la institucion, incida en el
desarrollo de los profesionales con que cuenta, atenderlos y escuchar su problematica, de
esta manera se genere estrategias, de interrelaciones personales, a través de salidas de
campo y trabajo enequipo. Finalmente, las interrelaciones sociales son relevantes en este
estudio, que indica considerar a los maestros como una gran familia unida y solida,

generando valores que hard que crezcan todos.

(Moron Huarca, 2017), En su investigacion: “Liderazgo docente y disciplina de los
estudiantes de segundo grado de secundaria de la I.E.B.R. Javier Heraud de Tambopata —
2017”. Tuvo como objetivo: “Determinar la relaciéon que existe entre el liderazgo docente
y disciplina de los estudiantes del segundo grado de secundaria de la 1.E.B.R. Javier
Heraud de Tambopata — 2017”. Planteando una metodologia basada en la investigacion
cientifica descriptiva explicativa de clase descriptivo correlacional. Concluyendo que la
disciplina y el liderazgo docente se encuentran ligados, es decir que existe una relacion
muy significativa, por tal motivo permite poder dar una recomendaciona cada uno de los
profesores a que tengan una mejor preparacion sobre estos temas, con el fin de poder
mejorar cada vez mas la disciplina de todos los estudiantes, debido a que ellos creen en

los lideres para lograr eficacia y eficiencia en las actividades y labores del profesos. Se
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2.2.

torna de suma importancia que la gran parte de los profesores consideren tener un
enfoque significativo en implementar los limites discip linarios, estos son de gran utilidad
y son necesarios para tomar acciones dentro de la I.E, aunque muchas veces estas
instituciones se encuentran desorientadas en las normas educativas. El docente debe de
estar siempre preparado para implementar las diferentes estrategias de disciplinas,
siempre colocandolo en un enfoque de lider dentro del aula, desde el inicio de las

actividades hasta culminar el afio educativo escolar.

Liderazgo.

El liderazgo es aquel que representa a un conjunto de habilidades directivas y gerenciales,
se encuentra ejercido por una persona capaz de influir de manera positiva a las demas
personas, con el fin de que el equipo laboral logre los objetivos y metas propuestas.
(Garbanzo & Orozco, 2010 P.19), Mencionan que: los centros educativos requiere de un
adecuado liderazgo con el proposito de volver a disefiar nuevos tipos de un aumento de
autonomias institucionales y las administraciones modernas para cada circunstancia
determinada, de tal modo que haga posible a las entidades el poder fortalecer la oferta
académica.

Demostrando que el liderazgo es la habilidad y capacidad que pueden tener el individuo
para interrelacionarse, debido a que puede llegar a determinar las habilidades sociales,
como lo son las relaciones interpersonales, poder inspirar al desarrollo personal, entre
otros.

(De los santos, 2018 P.2-3) Menciona que: los liderazgos son una teméatica que en la

actualidad se han fomentado y en gran parte se ha convertido en un hecho de gran
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2.2.1.

importancia. Este autor también menciona que: los liderazgos consisten en la
comunicacién de la posibilidad y accidén a todo el personal de un modo claro y sencillo.
De tal modo que si los individuos pueden comprender tal comunicado se vuelve posible
la realizacion de las actividades de manera exitosa. Esto quiere decir que los liderazgos
son una funcion que domina un individuo, el cual es distinguido del resto, también es
aquel que puede tomar las decisiones acertado en un grupo, organizacion y equipo, que se
encuentren inspirados en participar para obtener la meta u objetivo deseado.

(Diaz, 2018, P.73), Indica que: “En el escenario organizacional, el liderazgo es
considerado un medio para las ventajas competitivas a la escala que el lider debe de ser
capaz de dar un impacto sobre los desempefios individuales y colectivos, fomentando
hacia la productividad y las competencias institucionales.

Por lo que nos quiere decir, que es de gran importancia entender que el liderazgo es como
una elemento o factor dindmico, que requiere se contextualizado mediante las exigencias

organizacionales, enel momento historico que ocurre en su entorno.

Liderazgo directivo.

El liderazgo estratégico de origen pragmatico del liderazgo en las organizaciones y
empresas publicas, el cual se orienta a resultados contrarios a las orientaciones existentes,

gue esta orientado a lo individual u organizacional.

(Aldana, 2019 Parr.1) Menciona que El liderazgo directivo: tiene influencia directa sobre
el alcance de tener una educacion de calidad, un elemento que posibilita aquello es la
tenencia de los liderazgos directivos eficaces, asertivos, democraticos, participativos, en

la que estan involucrado los profesores en las planificaciones de los trabajos activos y
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2.2.2.

protagdnicos. Tal autor también menciona que: cuando estos tipos de liderazgos se hacen
presentes, las organizaciones se encuentran orientadas a la calidad, cuando los directores
desarrollan otras modalidades, la calidad en las gestiones de la educacion de calidad se
descompone Yy alejan los resultados esperados en conseguir una educacion de calidad.

Para la autora las personas humanas de manera natural tiene inteligencia y luchan entre si
por mejorarse cada dia, apareciendo un lider con liderazgo directivo, que busca el dialogo
y la reconciliacion para absolver el problema, favoreciendo asi la cohesion institucional.
El lider directivo tiene un conjunto de valores y habilidades como las habilidades,
conocimientos vy actitudes que les permiten cumplir a los encargados de la direccién con
responsabilidades, absolver conflictos para una mejorar el desarrollo de la institucion.
(Mufioz, 2014 parr 3) Establece que: “es aquel individuo que posee la capacidad de
encaminar a su grupo hacia la consecucion de los propositos y finalidades permitiendo
que se mejoren el aprendizaje educativo, proporcionan orientaciones Y ejercen influencias
en su grupo; es aquel que presenta la capacidad de poseer: conocimiento, comunicacion,
convencimiento, construccidn de sentidos y proposicion de un destino comun.

El liderazgo directivo es una persona como mucha comunicacion, dar informacion para
que los empleados estén informados de sus derechos y deberes de que hacer. De esta

manera los empleados son guiados de manera sencilla, contundente y precisamente.

Cualidades del liderazgo.

Las cualidades del liderazgo se obtienen a través del lider encargado, siempre y cuando
este cumpla sus funciones y actividades de una manera adecuada, respetuosa y con éxito
siempre siendo un lider transparente en sus decisiones, con el fin de que no exista

descontento por los demés empleados.
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(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica que: el propésito de un buen liderazgo es la consecucion de
que el grupo pueda trabajar de modo mas eficiente de manera individual y colectiva, la
presencia de cada uno es importante para el funcionamiento de cada organizacion.

En varias circunstancias las cualidades del liderazgo puede llegar a ser una tarea que
significa un auténtico reto, debido a que el equipo de trabajo siempre se encuentra
formado por un grupo de personas heterogéneas, es decir, cuentan con conocimientos e
intereses propios Y referenciados.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Menciona que: una persona con una buena capacidad de liderazgo
tiene que velar por la defensa de la independencia de los trabajadores, brindando su
apoyo en la utilizacion de todas sus capacidades y de manera creativa en la estimulacion
de las emociones que poseen para poder desarrollar un buen grupo de trabajo.

Entre las cualidades del liderazgo se encuentran en que el lider, tiene la capacidad y
potestad de defender a los empleados, mediante el apoyo continuo que le permita

establecer un mejor equipo de trabajo.

Entre las cualidades del liderazgo podemos mencionar: Segun (Asnai, 2020 Parr 1-8)

Es importante tener en cuenta que un lider debe de tener y aplicar las cualidades de
liderazgo, con el fin de motivar y mantener al empleado seguro dentro de la institucion u
organizacion. Entre las cualidades mas resaltante sobre el liderazgo podemos mencionar

las siguientes: Segun (Asnai, 2020)

1. Establecer objetivos y expectativa es necesario en los grupos de trabajo para que

puedan trabajar de manera unida y con un proposito colectivo.

28



Un individuo con metas claras y fija, es una persona con mayor seguridad y
determinacion porgue sabe lo que va recibir a cambio, se vuelve indispensable, sabe lo
que un lider le transmitira a su equipo la vision, mision vy estrategia.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Menciona que: las personas que se encaminan a los objetivos
claros v fijos, se desarrolla con gran determinacion debido a que tiene el conocimiento de
lo que esperan de él. Por ello, se torna de manera necesaria que los lideres transmitan a
sus grupos de trabajo sobre sus objetivos, la vision y las estrategias.

La fijacion de metas son muy importantes debido a que permiten a las personas,
establecer y determinar lo que realmente quiere y puede obtener, realizando el esfuerzo
necesario para poder cumplir sus objetivos.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica también que: se puede iniciar por establecer objetivos
ambiciosos a un lapso de tiempo largo, y poco a poco, segmentarlo en actividades
diminutas teniendo de esta manera resultados mas rapidos que ayudan a la motivacién de

su grupo de trabajo y que hacen que no se desorienten de los objetivos.

Teniendo una ambicion a largo y mediano plazo que motiven al equipo de trabajo, conel

fin de poder lograr los objetivos trazados.

2. Invertir en las personas.
En las organizaciones los recursos humanos son un elemento de vital importancia y

valiosa; para ello la entidad debe invertir en capaciones al personal para lograr el mejor

desarrollo de la empresa.
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(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica que: los recursos humanos son las variables de vital
importancia y valioso de todas las organizaciones. Es por ello que, si se desea contar con

personal capacitado, se debe de invertir en la educacion y capacitaciones.

El autor demuestra que el talento humano es una herramienta esencial para el desarrollo
productivo y éxito dentro de la empresa u organizacion, por eso la gran importancia que
tiene los lideres de poder implementar actividades de actualizacion de actividades, para
que el personal se sienta mas calificado en ejercer sus funciones.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Menciona que: Los individuos que poseen capacidades de ser lider
es capaz de poder tener conocimiento acerca a la habilidad especial y saben de que
manera utilizarla en provecho de la entidad.

Las organizaciones cuentan con la capacidad de poder seleccionar los perfiles que tengan
un mayor potencial en las divisiones y areas donde van a trabajar, para cumplir las metas
establecidas, de igual manera pueden invertir en la actualizacion de las funciones

establecidas desde el inicio, con el fin de avanzar cada vez méas hacia el éxito.

3. Potenciar el talento.

El potencial el talento humano del personal de una entidad, es muy importante para que
esta pueda seguir obteniendo el éxito dentro del mercado laboral, ya que permite que los
empleados puedan tener planes hacia el futuro, teniendo una vision adecuada.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Establece que: Es de suma importancia el poder desarrollar la
planificacidn de las habilidades de todo el personal que trabaja juntos por un objetivo en

comdn, hacer constantes examenes acerca de los desempefios y retroalimentacién que
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existe entre clientes y empresa de manera sincera acerca de cuales son los puntos fuertes
y los aspectos de mejorar.

Todas las personas que trabajen dentro de la organizacion son parte de los planes de
carrera. Haciendo un FODA de todo el personal que labora y su area mejorara y siempre
debe haber una buena comunicacion para que estén motivados los trabajadores.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica que: Por otra parte, los individuos talentosos tienden a ser,
al mismo tiempo, ambiciosos, por tal motivo que se vuelve facil retenerlo, por ello se
vuelve importante el cuidado y la motivacién de los empleados con capacidades

talentosas.

Para seguir potenciando el talento humano es importante que exista el compromiso,
debido a que es la Unica manera de que se pueda lograr y alcanzar una excelente

comunicacion entre el equipo de trabajo y los directivos.

4. La comunicacion, clave para el liderazgo de modo efectivo.

La comunicacion siempre va a ser un elemento muy indispensable dentro y fuera de las
organizacion o empresas, ya que con ella se transmite todo tipo de informacion, es decir,
que la comunicacion es una de las principales claves que tienen las personas para
expresar su opinion.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica que: Se torna indispensable el trabajo de la comunicacion
como un factor principal con el propdsito de transmitir los valores a los grupos de trabajo,
la clave es la comunicacion de manera transparente, de modo claro y conciso. También,

el flujo de las comunicaciones e informaciones pueden ser unilaterales.
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En el equipo de trabajo es muy elemental la comunicacion para trabajar como un solo eje
y valorar el esfuerzo de los demas.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Menciona que: El buen lider es aquel que tiene la capacidad de
poder escuchar la preocupacion de los trabajadores, el poder comunicarse y liderar va
ligado al hablar del liderazgo de la actualidad y del futuro.

El autor desea mostrar que los lideres que tiene una excelente comunicacion con las
demas personas dentro de la compafiia, les permite que estén atentos, a todas aquellas
preocupaciones o necesidades que tienen sus empleados, debido a que la comunicacion y

el liderazgo deben de trabajar en equipo.

5. Escucha activa

Esto implica flexibilidad, confianza, observar, preguntar con firmeza, es decir, que se
necesita escuchar al equipo constantemente, dando un lugar con las ideas aportadas al
equipo de trabajo y asi lograr las estrategias y metas.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica que el escuchar de manera activa requiere de la capacidad
de mirar y hacer preguntas, ser flexible y generar confianza, iniciativa y caracter firme.
En la actualidad ya no es solo el tener conocimiento acerca de lo que se necesitan en el
grupo, también se requiere que tengan que escuchar de manera constante y activa, esto
quiere decir, juntar la cabalidad de ideologias y aportes y aplicarlos.

Indica que al momento de que se implementa una escucha activa los integrantes, grupo de
trabajo tienen la capacidad y habilidad de comprender y entender cual es la mejor razén
de su trabajo, debido a que amplian la direccion y visién de acuerdo a las metas y

estrategias planteadas.
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6. El entusiasmo y el espiritu de superacion.

Es importante que dentro de una organizacién o empresa existan personas gque tengan un
espiritu de querer superarse, que tenga un entusiasmo de realizar sus acuidades laborales,
esto se obtiene a través de la realizacion de grupos laborales que sea completamente
optimistas, divertido, ambicioso, que cada vez se rete a lograr el éxito.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Establece que: Es un valor de vital importancia en los lideres que
buscan ser personas de ejemplo en los grupos de trabajo. Por ello se necesita que se
elaboren grupos de trabajos sanos, optimistas, divertidos y de las mismas maneras
ambiciosas Yy retadoras.

Plantea este autor que el entusiasmo es un valor que cualquier lider quiere resaltar en su
equipo de trabajo, para ello es necesario que sea optimista, divertido, trabajo sano, relator
y ambicioso, hacer sentir a sus empleados el entusiasmo de sus habilidades para sacar

adelante este proyecto y lo importe que ellos son para la organizacion.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Indica que: Mantener motivados e inspirados a los trabajadores,
fomentando el animo en el proyecto es la capacidad de mayor importancia y es una de las
claves del éxito, al momento de tener mas conciencia de la propia capacidad y mas
abiertos que estén hacia ellas, se tendra mayor posibilidad de alcanzar el éxito..

Piensa también que la motivacion es inspirar cada vez mas a los empleados, y son
funciones muy importantes dentro de la empresa u organizacion, ya que ayuda de manera
positiva a seguir dentro del mercado laboral, un empleado motivado es sintoma de éxito

personal dentro de la empresa.
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2.2.3.

7. Predicar con el ejemplo.

Cuando hablamos de predicar el ejemplo es cuando se logra crear un ambiente adecuado
que le permita estimular su propia creatividad, tiene la destreza de poder detectar las
oportunidades y si es posible de mejorarlas, esto ocurre porque confia en si mismo, para
que tu personal laboral te siga.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Menciona dar ejemplos no es una de las mejores maneras de
ensefianza, es la Unica, a partir de este dicho, tiene sentido para la situacion de los lideres
Yy SUS grupos.

La Unica manera de ensefiar es con el ejemplo entre un lider y su equipo, dando los
valores y principios éticos morales, siempre siendo el primero y autentico, donde crea
ambiente de confilanza dentro del equipo.

(Asnai, 2020 Parr 1-8) Establece que: “Debes dar el ejemplo siendo la primera persona
trabajando arduo, tomando la responsabilidad que ampara la posicion y ser honesto, con
ética y autentico, la capacidad de liderar se puede observar también en la habilidad de

otorgar responsabilidades y designar actividades.

Predecir el ejemplo es cuando una persona puede trasladar la responsabilidad a todo su
equipo de trabajo, garantizando y motivando su lealtad, también podemos mencionar

también que cuando una persona es visionario e innovador.

Establecimiento organizacional.

El establecimiento direccional, se denomina como un proceso social que se adaptan a los

recursos que existen dentro de una empresa u organizacion, mediante un plan Ibgico de
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2.24.

accion, con el fin de conseguir una maxima rentabilidad y productividad, para mantener
los objetivos y metas establecidas.

(Diez, 2018 Pag 68) Menciona que el establecimiento direccional: Puede definirse como
el conglomerado ordenado del bieny el derecho el cual el empresario lleva a cabo en las
actividades empresariales.

El establecimiento direccional es un proceso laboral mediante el cual una persona o
equipo de trabajo, cuentan con una serie importantes de recursos materiales para obtener
los objetivos y metas organizativos.

(Diez, 2018 Pag 68) Menciona que: Es un mecanismo de las actividades empresariales, es
el producto de las explotaciones de uno o méas establecimientos de una empresa con el fin
de generar algun bien o servicio en el mercado con los animos de lucrarse, o por lo menos
obtener una rentabilidad econdmica- social.

El establecimiento direccional es el conjunto continuo de gestionar los diferentes recursos
productivos necesarios con los que se cuenta en la empresa, con el propésito de obtener

de manera positiva los objetivos y metas marcados eficientemente.

Desarrollo personal.

Es las acciones interrelacionadas que incluye el desarrollo, la estrategia y la planificacion
del requisito personal, el proceso de adaptacion, la formacion de cultura y el crecimiento
profesional.

(Arias, L. Portilla, M. y Villa, C, 2008, P.118), Indican que: Con el objetivo de alcanzar
el crecimiento, el avance, se deben de fijarse objetivos, en el camino a la consecucién de
los fines se tropezaran con obstaculos que lo hardn ver méas lejos y cada vez menos

alcanzable. Las reacciones ante estas adversidades determinard las metas, el éxito se
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encuentra en el aprendizaje a los actos tomados frente a los obstaculos y aprendiendo a
sobrepasarlos.

Todos manifiestan que los desarrollos del talento humano son un tema ampliamente
difundido y conocido en todas las organizaciones, es un camino hacia el éxito porque se
encuentran determinantes factores para llegar a los objetivos laborales.

(Challa, 2010, P.112), Menciona que: Los desarrollos personales son experiencias de
interacciones individuales y colectivas, en la que los personajes que son participes pueden
desarrollarse y optimizar las facultades y capacidades para las comunicaciones abiertas y
directas, la interrelaciones y el tomar decisiones.

Los desarrollos personales son algo que demuestra un individuo a defenderse dentro de
una organizacion mediante habilidades cualitativas y cuantitativas de los recursos

humanos. Cual meta de esto es fortalecer estas dos variables.

(Challa, 2010, P.112), Menciona que los desarrollos personales de uno mismo, requiere
de altos niveles de autoconocimientos, autoestimas, autodirecciones y autoeficacias, que
genera tener un estilo de vida de bienestar individual, en la familia, el trabajo y en la
sociedad, con el propdsito de alcanzar las transformaciones y excelencias personales para

lograr convertirse en lideres del mafana.

La superacién personal, el cambio individual, los crecimientos individuales son etapas de

cambio en la que los individuos desarrollan nuevas ideologias saliendo del area de

confort, buscando una nueva oportunidad de mejorar en la calidad de vida.
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2.2.5. Redisefio organizacional.

El disefio de nuevas organizaciones publicas o el redisefio de las que ya estan operando,
tiene una dindmica muy particular, los equipos encargados de adelantar esta tarea se
concentran fundamentalmente en dos aspectos constitutivos del disefio de organizaciones.
(Mejias, 2014, Parr 2), Menciona que: La gran cantidad de medios con los que cuentan
las empresas con el proposito de lograr la division de trabajos en actividades distanciadas
y alcanzar las coordinaciones efectivas de los mismos. Se puede hacer los esfuerzos
coordinados que conlleven al alcance de las metas, realizando la definicién de la relacion
y el aspecto medianamente estable de la empresa.

Redisefiar la organizacion es un trabajo que se debe de realizar en equipo, cumpliendo las
normas de la organizacion, y no hacerlas a un lado, ya que las personas son capaces de
realizar grandes actividades, que pueden ayudar de manera significativa el redisefio
organizacional.

(Morales, 2019, Parr 6), Menciona que para: “Volver a disefiar el proceso de
distribuciones y las mejoras en cuanto a la calidad de su producto, es mediante la
capacitacion del recurso humano, sin embargo, al momento de decir que se aplicara los
procesos de reingenierias en las organizaciones se esta hablando de todo lo explicado en
parrafos anteriores desarrollard dentro de la empresa.

Cuando se habla de redisefio podemos mencionar que es la accion que tenemos en volver
a disefiar algo que ya existe, debido a que esta es una actividad de origen creativa,
mediante el cual el individuo implementa nuevas ideas y objetivos, que seran de gran
utilidad, cumpliendo con una adecuada estética en el producto que se va a fabricar, conel

fin de poder comercializarlo a través del mercado.
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2.2.6. Planificacion estratégica.

La planeacidn estratégica es un movimiento que ha adoptado todas las organizaciones y
empresas, para poder identificar cual es la vision, que le permitira obtener las metas y
objetivos deseados, de igual manera se puede decir que las estrategias son importantes
porque determinan cuales son las actividades que existen en la organizacion, si van a
obtener ganancias o pérdidas a corto 0 a largo plazo.

(L6pez, 2013, P.18), Indica que: La planificacion estratégica no es el Gnico método que
usan todas las organizaciones, debido a que estos tienen una gran variedad de elementos y
caracteristicas de la entidad en la que se necesitan aplicarse.

Actualmente algunos comerciantes, empresarios tienen la creencia que los planificacion
estratégica, solo se puede aplicar a las empresas grandes, pero es importante indicar que
también se pueden aplicar a las empresas pequefias, siempre y cuando sepan adoptar a las
caracteristicas y necesidades propias de la empresa.

(Azocar, 2009, parr 1), Menciona que: Las planeaciones estratégicas son un elemento
necesario para que las empresas, sea al rubro que se encuentren, consigan alcanzar con
éxito sus objetivos. Este autor también indica que una adecuada planeacion estratégica:
Es aquella que a partir de los analisis de las situaciones actuales de las empresas, se
podrén mirar de manera mas clara los caminos mas correctos al plan establecido, creando
otros caminos a la planeaciéon frente a sucesos adversos que beneficie a las
organizaciones en cuanto suceda algin acontecimiento negativo.

La planeacidn estratégica tiene que contar con personas que estén altamente calificadas
para las tomas importantes de decisiones de la institucion, teniendo en cuenta la clase de
estrategia que debe aplicar, utilizar y adecuar a las diferentes alternativas que se pueden

presentar mediante el crecimiento en el mercado.
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2.2.1.

(Contreras, 2019, P.178), Establece que: La planificacion de estrategias claras y objetivas,
requiere de sabiduria plena para el desarrollo de las actividades de la empresa en la parte
estratégica, el cual elevara la posibilidad de obtener facultades para elaborar estudios
prospectivos éptimos en el alcance de las metas propuestas.

La planeacidn estratégica puede ser sencillamente engafiosa, debido a que puede realizar
el estudio de como se encuentra actualmente la empresa y prever las situaciones futuras
de la empresa, como también puede determinar la direccion de la organizacion y puede
desarrollar estrategias alternas para cumplir y alcazar las metas, pero la realidad es que es
uno de los procesos mas complejos que existen, ya que requieren de un enfoque
sistematico, que le permita poder analizar e identificar los diferentes factores externos
que existen en la organizacion, con el fin de poder hacer frente a ellas a través de las
habilidades existentes dentro de la entidad.

La mision.

La mision dentro de una empresa u entidad se torna de gran importancia, ya que hacer
referencia a la razon y sobre todo a la motivacién que existe, debido a que se relaciona
con el desempefio actual de la misma, como también indica lo que realiza en un
determinado momento.

(Taylor, 2013, Parr 8), Menciona que la mision es: un factor esencial en el desarrollo de
los planes de negocios en su totalidad, cuya finalidad es la de brindar informacion a sus
clientes y a los inversionistas de capital de lo que eres, lo que se hace y por que se realiza
determinadas actividades.

La mision tiene el propdsito de determinar cual es la razon de ser como también el fin de
una empresa, ya que tiene la capacidad de definir el cumplimiento que existe en un

entorno especifico, es decir que, es lo que realiza actualmente la empresa, que se encarga
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2.2.8.

de buscar la manera de poder atender a los grupos de mayor interés de la empresa como
lo son: Los colaboradores, comunidad, accionistas, consumidores, gobiernos, duefios,
entre otros.

(Angier, 2011, Parr 13), Mencionan que: La mision son las representaciones de lo que es
primordial, el valor y el principio que se puede medir en la decisién que adapta la entidad,
mismo que realiza la provisién de direcciones generales y esclarecen los propositos y
significados.

La mision tiene una relaciobn muy importante con el desempefio laboral a corto plazo,
debido a que esta se enfoca en el momento actual, otro aspecto importante de la mision es
que ayuda a la empresa a determinar como se debe hacer para obtener una meta futura.
(Taylor, 2013, Parr 8), Indica que: También el establecer objetivos provee la direccion de
las campanias de mercadeos y enmarca la tonalidad de las culturas corporativas.

La misidn es muy significativa para la razon de ser de una organizacion, debido a que
tiene la destreza de poder motivar a que se realicen las actividades diariamente, como
también a la toma de decisiones y la responsabilidad que representa una empresa, ya que
ayuda a determinar un horizonte transparente y claro mediante un plan de accién y de

decision.

La vision.

La vision se encarga de determinar el lugar donde quiere llegar la organizacion o
empresa, por tal motivo su propdsito en muchas ocasiones es ambicioso, sin que se olvide
gue se debe de ser realista, la visidn establece hasta qué punto desea llegar, su ganancia se

logra en un largo plazo, para el personal esto se vuelve una inspiracion y motivacion, ya

que se comprometen a obtener los objetivos trazados.
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2.2.9.

(Tantovic, 2013 P.333), Menciona que la vision es un disefio de como se vera la empresa
en un futuro que encamina a la empresa a un establecido punto en el tiempo, en la que se
encuentre en una mejor situacion que la actual y se encuentra incluido los crecimientos o
expansiones de la empresa como parte de aquellas variaciones esperadas. Cabe indicar
que el autor observa que la visién puede ser el camino en que se dirija la organizacion en
un mediano o largo plazo, debido a que sirve como punto estratégico para la toma de
decisiones, cuyo objetivo es la obtencion del crecimiento, competitividad vy
diversificacion en el mercado econémico y financiero, teniendo en cuenta los grandes

grupos de interés que se encuentran alrededor de la empresa.

(Collins & Porras, 1996, P.63) Mencionan que: La vision es la guia en la que los factores
principales deben de prevalecer en las entidades a través del tiempo y encamina hacia lo
que quiere llegar a ser en un futuro la empresa.

La vision de una organizacion es aquella que se puede llegar a definir como la imagen
que tiene de ella misma, debido a que puede definir la visualizacién del proyecto
establecido, no solo determinando las caracteristicas presentes en la actualidad, sino que
también reconoce sus fortalezas y debilidades, de igual forma el modo de mejorar la

version en el futuro.

Los valores.

Los valores son todos aquellos que pueden representar a los principios y creencias que
existen dentro de una organizacién, permitiendo la orientacion de las pautas de accion,

representando los principios éticos, y el comportamiento de los empleados en la empresa.
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2.2.10.

(Lofquist, L. & Davis, R., 1971 P.13-21) Mencionan que: El valor es apreciado como una
necesidad que se encuentran agrupados con las comunidades inferiores. Estos consideran
que el valor y la necesidad es lo mismo y que el valor es una representacion imaginaria de

la necesidad.

Los valores se determinan mediante los conceptos basicos y las creencias éticas que
existen dentro de la empresa, estos valores forman la medula de toda su cultura, ya que
son compartidas a todo el personal, para que influyan en el comportamiento y sobre todo
que les permita tener buenas acciones y tomar la mejor decision.

(Kluckhohn, 1968, P.443), Menciona que: Uno puede encontrar el valor considerado con
actitud, motivacién, objeto, cantidad mensural, campo concreto de conductas, costumbre
o tradicion cargada de manera afectiva y con relaciones como la que se da entre las
personas, equipos, cosas Yy acontecimientos.

Los valores son de gran importancia en la vida humana, debido a que le permite tener una
base solida, mediante los valores y la ética personal, los valores dentro de una
organizacion se representan y manifiestan a través del cumplimiento de la vision y mision

organizacional.

Los objetivos.

Los objetivos son los planes estratégicos para obtener las metas planeadas por una
empresa, a largo plazo, como también posicionar a la empresa en un especifico e
importante mercado, ya que son los resultados que se esperan obtener, en un afio
aproximadamente, ejecutando planes y acciones que logren cumplir la mision, inspirados

por la vision de la organizacion.
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2.2.11.

(Garcia, 2018, Parr 1), Indica que: Se transformas de tal modo que los pequefios
objetivos ayudan a alcanzar los objetivos mayusculos, supone que el producto de la
obtencion por todos los miembros de la empresa, el cual debe de ser realizado con
recursos econdmicos propios de la entidad.

Los objetivos dentro de una organizacion son aquellos fines importantes que se tienen
que realizar para lograr obtener el resultado final especifico, que implica los objetivos
transformados, las situaciones propias de los obstaculos superados, como los resultados
de los conocimientos de los objetivos que se estudian.

(Alvarez, 1997 P.24), Menciona que los objetivos son: Las aspiraciones, los propositos,
los resultados obtenidos, la incAgnita de cual es el objeto de desarrollar el estudio, que
Los objetivos son todos aquellos que se podra definir como el resultado especifico que
desea y pretende obtener una empresa a través del cumplimiento adecuado de la mision
bésica.

(Garcia, 2018, Parr 1), Menciona que: El objetivo que se pretende alcanzar por parte de la
empresa, hace referencia a todas las acciones que se toman de manera interna en la
empresa en la busqueda de la consecucién de las metas.

Este autor considera que son fundamentales para cualquier institucién o guia personal, los
objetivos nos sirven de guia y definen aquello que se desea lograr, a través de estrategias

eficientes, san acorto, mediano o largo plazo.

La implementacion del plan.

Consiste en un proceso de dividir aspectos fundamentales y necesarios para la institucion,
y lograr la meta, para ello se necesita asignarle a cada miembro del equipo una

determinada labor de acuerdo al plan.
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2.3.

(Pérez, 2020, Parr 6), Menciona que: “Una empresa puede implementar un plan de
convivencia a todos sus empleados, una vez que el reglamento entra en vigencia, los
trabajadores tienen que acatar sus indicaciones o seran sancionados”.
De esa forma la institucion debe elaborar el plan al inicio e implementarlo poco a poco
mediante una eficiente administracion.
(Naranjo, 2015, P.60), Indica que la implementacidn estratégica: Es aquella etapa que
comienza con establecer las metas de la organizacion, la definicion de la estrategia y
politica que ayudara a la consecucion de los objetivos y el desarrollo de la planificacion
con el propdsito del aseguramiento de la implementacion de la estrategia adecuada y de
esta manera la obtencion de los propositos planteados.
Este autor explica de manera clara que planificar estratégicamente consiste en orientar la
direccion mas efectiva a segur, con la estrategia mas adecuada y los recursos gque sean
necesarios, para que se efectivicen las metas que se plantearon.
(Naranjo, 2015, P.60), También sefiala que: En esta etapa se decide anticipadamente la
clase de esfuerzos de planificacion que se tiene que realizar, el momento y la manera de
hacerlas, las personas quienes la llevaran a cabo, y que es lo que se hara con el resultado.
Aqui estaria implicando al equipo profesional y técnico encargado de logra las metas
organizacionales, este seria plasmado en un documento fundamental para decidir qué
hacer y como hacerlo de una manera estratégica, de esta forma la idea de negocio
funcionara de manera perfecta y lograra la meta deseada.
Definicién de términos.

Desarrollo del personal.- Son experiencias de interacciones individuales y colectivas,

en la que los personajes que son participes pueden desarrollarse y optimizar las
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facultades y capacidades para las comunicaciones abiertas y directas, la
interrelaciones y el tomar decisiones (Challa, 2010, P.112).

El liderazgo directivo.- Tiene influencia directa sobre el alcance de tener una
educacion de calidad, un elemento que posibilita aquello es la tenencia de los
liderazgos directivos eficaces, asertivos, democraticos, participativos. (Aldana, 2019
Parr.1).

El liderazgo.- Consisten en la comunicacion de la posibilidad y accion a todo el
personal de un modo claro y sencillo. De tal modo que si los individuos pueden
comprender tal comunicado se vuelve posible la realizacion de las actividades de

manera exitosa. (De los santos, 2018 P.2-3).

La direccion estratégica.- Es un elemento que se torna muy dificultoso al momento
de tener como objetivo la investigacion de la manera en la que la entidad busca
adaptarse al ambiente, en enfrentamiento ante las demas empresas, en un proceso que
se mantiene a través del tiempo. (Chavez, 2012, P.29).

La evaluacion de resultados.- Las evaluaciones que se centran en la planeacion de
aprender, tiene garantizada las reflexiones y revisiones de las etapas, también los
conocimientos empiricos, incluso su actitud, estilo de aprendizaje e interés.
(Rodriguez J. A., 2011, Parr.1).

Los mecanismos de comunicacién.- Las comunicaciones estratégicas son la practica
cuya finalidad es la de transformar la relacion que posee la empresa con el medio
ambiente cultural, social y politica en un margen armonioso y positivo a partir del

interés vy la finalidad. (Tironi, 2012, Parr.1).
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Planificacion estratégica.- La planificacién de estrategias claras y objetivas, requiere
de sabiduria plena para el desarrollo de las actividades de la empresa en la parte
estratégica, el cual elevara la posibilidad de obtener facultades para elaborar estudios
prospectivos 6ptimos en el alcance de las metas propuestas (Contreras, 2019, P.178).

Redisefio de la organizacion.- “Son procesos de distribuciones y las mejoras en
cuanto a la calidad de su producto, es mediante la capacitacion del recurso humano,
sinembargo, al momento de decir que se aplicara los procesos de reingenierias en las
organizaciones se estd hablando de todo lo explicado en parrafos anteriores

desarrollara dentro de la empresa. (Morales, 2019, Parr 6).
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3.1.

CAPITULO Il
METODOLOGIA

En este capitulo de la investigacion se estd aplicando los pasos del método cientifico,
debido a que se han seguido los procesos elementales de la metodologia de la
investigacion: el problema, definicion conceptual, definiciones, variables, hipotesis,

dimensiones e indicadores.

Tipo y disefio de investigacion.

Para llegar a los objetivos de la investigacion o proposito se lleva el presente estudio de
tipo basico con un alcance correlacional, ya que queremos saber cémo se comporta las
variables o fendbmeno conociendo como se asocian las variables relacionadas, es decir,

alcanza una aproximacion que posee un conjunto de personas en una variable.

Tipo: basico: “Es aquel estudio que ejecuta sin tener que manipularse de manera
deliberada las variables y solo se procede a la observacion del fendmeno en el entorno
natural y posteriormente estudiarlos” (Hernandez, 2014). El propoésito de la presente
investigacion es el rescate de conocimientos, por lo tanto se tomard el tipo de

investigacion basica.

Nivel: Descriptivo, permite describir los acontecimientos, relacionados a las variables y

dimensiones de estudio relacionados con el liderazgo directivo y la planificacion

estratégica en los trabajadores administrativos de la Universidad Amazonica.
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3.2.

Disefio: Descriptivo Correlacional, causal — No experimental. Debido a que relaciona las

dos variables de estudio.

Enfoque: Cuantitativo, debido al usos de estadistica descriptiva e inferencial, que
cuantitivisa los resultados.
Método: Hipotético — deductivo. Debido a que plantea inferencias y establece

deducciones.

Disefio de la investigacion.
El presente estudio de investigacion es no-experimental dando un disefio descriptivo,
correlacional y transversal, por que busca el grado de asociacion de ambas variables

dando sed entre dos fendmenos observado, analizando y describiendo cada fenémeno

independientemente
/ f |
M r
02
Dénde:
M = muestra

O1=observacion del Liderazgo directivo.
O2=observacion de la Planificacion estratégica

r = correlacién entre ambas Oly O2
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3.3.

Variable y Operacionalizacién.

TABLA 1: Variable y Operacionalizacion.

DEFINICION DEFINICION DEFINICION DE
DIMENSIONES
VARIABLES | CONCEPTUAL | OPERACIONAL LAS DIMENSIONES
VARIABLE 1 _ Dimensiones: Dimensiones:
] Liderazgo
“El lider | Cualidades de
o directivo
directivo es ’ liderazgo: “El lider es
) “El lider ) _
alguien capaz | = Cualidades  de | quien  defiende la
directivo es

VARIABLE
1
Liderazgo

directivo

de conducir a su

equipo hacia las

mestas y
objetivos  que
permitan

desarrollar la
gestion de la
Un

lider es alguien

institucion.

que proporciona
eje y direccion
en su equipo
para lograr el
desarrollo de la
organizacion.

(Mufoz, 2014

parr 3)

alguien capaz de
conducir asu
equipo hacia
objetivos y metas
que permitan
mejorar la
gestion de la
institucion, en
aspectos  como
las cualidades de
liderazgo
establecimiento
direccional,
desarrollo de
personas
Redisefio de la
organizacion’.
(Mufioz, 2014

parr 3)

liderazgo:

Establecimiento

direccional:

Desarrollo de

personas:

autonomia  de  los
empleados,
apoyandole en el uso

de todo sus habilidades

y creatividad e
estimulando su
sentimiento de
pertenencia como
parte  integro  del

equipo”. (Asnai, 2020
Parr 1-8)

Establecimiento

direccional: “Se puede
definir el como el
conjunto  organizado

de bienes y derechos

con los cuales el
empresario  lleva a
cabo su actividad
empresarial”. (Diez,
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Redisefio de la

organizacion:

2018 Pag 68).

Desarrollo de
personas: “Desarrollo
personal de si mismo,
implica un

autoconocimiento,

autoestima,
autodireccion y
autoeficacia, que

conlleva a una vida de
bienestar personal,
familiar, laboral vy
social, cuyo fin es
lograr un camino de
transformacion y
excelencia  personal
para ser lideres del

nuevo siglo”. (Challa,

2010, P.112)

Redisefio de la
organizacion: “El
redisefio hacia

procesos se hace con
el mismo personal de
trabajo, equipo vy
funcionarios

orientados hacia una
nueva tendencia

filosofia ~ empresarial,
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teniendo en

consideracion que Si

no se redisefia el
subsistema,  estamos
condenados al
fracaso”. (Mejias,
2014, Parr 2)
“El “El Dimensiones: Dimensiones:
planteamiento planteamiento de
de una | una estrategia Visualizacion
estrategia viable | viable implica el organizacional: “La
implica el | conocimiento Visualizacion visualizacibn es una
conocimiento pleno de las | organizacional orientacion sobre qué
pleno de las | actividades que elementos  deber ser
actividades que | desarrolla la indispensables para la
desarrolla la | institucion o la organizacion con el
institucion o la | empresa por pasar del tiempo hacia
Variable 2 | empresa  por | parte del un futuro donde se va
parte del | estratega, lo cual a estimular el avance
Planificacion | estratega, lo|le va a dar la de la organizacion”.
estratégica | cual le va a dar | capacidad de (Colins y Porras,
la capacidad de | hacer un analisis 1996).

hacer un
analisis
prospectivo
Optimo para el
de

objetivos

logro los
estimados”.
(Contreras,
2019, P.178)

prospectivo
Optimo  para el
logro de los
objetivos
estimados.
Visualizacion de
la organizacién
en aspectos como

el

Valores

personal

del

Valores del personal:
“Considerados  como

concretos de conducta,

motivaciones,
actitudes,  cantidades
mensurables,  objetos,

campos, tradiciones o

costumbres
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establecimiento
de valores del
personal

objetivos
estratégicos,
implementacion
de planes,
evaluacion de
resultados”

(Contreras, 2019,
P.178)

Objetivos
estratégicos

Implementacion

de planes

Evaluacion

resultados

de

afectivamente
cargadas Y relaciones
como las que tienen
lugar entre grupos
objetos, individuos o
sucesos”. (Kluckhohn,
1968 )

Objetivos estratégicos:
“Los objetivos de la
organizacion de la
empresa, Sse convierten
de esta manera en
fines menores que se
deben conseguir para
lograr el fin maximo.”.

(Garcia, 2018, Parr 1) .

Implementacién de
planes: “Es un proceso
gue se inicia con el
establecimiento de
metas
organizacionales,
define  politicas vy
estrategias para lograr
el desarrollo de planes
detallados y asegurar
la implantacion de las
estrategias, y asi

obtener los fines
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buscados”.  (Naranjo,
2015)

Evaluacion de
resultados: “Una
evaluacion centrada en
la planificacion de los
aprendizajes garantiza
la reflexion y revision
de los  procesos,
identifica las
capacidades de los
alumnos”.  (Rodriguez
J. A, 2011, Parr.1)

3.4.

3.4.1.

Poblacién muestra y muestreo

Poblacion

Poblacion de estudio, se encuentra conformada por 150 colaboradores administrativos de

la UNAMAD. Detallados en la siguiente tabla:

TABLA 2: Poblacion

Trabajadores  administrativos de
UNAMAD Trabajadores

150 150

TOTAL 150

Fuente: “Elaboracion del investigador”.
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3.4.2.

3.4.3.

3.5.

Muestra
La muestra esta constituida por 58 trabajadores administrativos de la UNAMAD.
Detallados en la siguiente tabla:

TABLA 3: Muestra

Trabajadores administrativos de 2]
UNAMAD Trabajadores
Trabajadores administrativos 58
TOTAL 58

Fuente: “Elaboracion del investigador”.

Muestreo

En la presente investigacion se aplicéd una muestra no probabilistica, por conveniencia del
investigador. Osea la eleccion de la muestra no depende de formulas ni de probabilidad,
sino mas bien depende de las decisiones del investigador. “este tipo de muestreo es el mas
aplicado por la facilidad que se obtiene la muestra”. Muestreo considerado por (Sdnchez
C. H., 2002, p. 40)

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario - Encuesta que servira para medir el grado de relacién del liderazgo
Directivo en la planificacién estratégica.

Los expertos dan sus opiniones sobre el Coeficiente de validez del Cuestionario

El alfa de Cronbach nos mostrara la confiabilidad

Técnica la encuesta
Instrumento el cuestionario, se utilizd6 La confiabilidad se realiz6 utilizando escala de alfa

de cronbrach mediante el SPP Version 25.
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3.6.

3.7.

3.8.

Procedimientos

Primero. - Se envid la solicitud para validacion de instrumento
Segundo. - Solicito autorizacion

Tercero. - Valido el instrumento.

Cuarto. - Se aplicd el instrumento

Métodos de analisis de datos
La técnica es cuestionario: Cuestionario de Encuesta permitié medir el grado de relacion
entre el Liderazgo directivo y planificacidn estratégica en el personal administrativo de la

Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, mediante el Formulario de Google.

El instrumento es la encuesta a los colaboradores administrativos de la UNAMAD.

La validez del coeficiente del Cuestionario de Encuesta sobre: “El Liderazgo directivo y
planificacion estratégica en el personal administrativo de la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios”, se valida con expertos en el area.

Para hallar el nivel de confiabilidad de los instrumentos se hizo uso de la escala de alfa de

Cronbrach mediante el SPS Version 25.

Aspectos éticos.

Para desarrollar el presente estudio se respetard la privacidad de los datos recabados de

las personas encuestadas, es decir de los colaboradores administrativos de la UNAMAD,
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también se efectuaran las citas textuales a través de la normatividad APA para trabajos de
investigacién en su séptima edicion. Esto se realizard en respeto a al consentimiento
otorgado y el instrumento de estudio estara sujeto a la validacion mediante el juicio de

expertos en la materia.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1. Andlisis de resultados.

4.1.1. Confiabilidad y validacion del instrumento.

Con el objetivo de establecer el grado de confianza de los datos recabados por medio
del instrumento de recojo de informacién, se hizo uso del estadistico “Alfa de
Cronbach”.

TABLA 4: Confiabilidad del instrumento

COEFICIENTE DE
CONFIABILIDAD

INSTRUMENTOS ESTADISTICO

Cuestionario Liderazgo
) , Alfa de Cronbach. 0,919
directivo

Cuestionario Planificacion
o Alfa de Cronbach. 0,847
estratégica

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios, 2020”.

El coeficiente de “Alfa de Cronbach”, tiene que ser igual o mayor a 0,9 para ambas
variables. Segin (Hernandes 2014 P.125); menciona que: “A mayor valor de Alfa,
mayor fiabilidad”. Esto quiere decir que los valores que se obtuvieron por medio del
instrumento aplicado fueron de 0,919 y 0,847, lo cual indican que tienen una

confiabilidad alta estos instrumentos aplicados.

Para “Validar”, el contenido, forma y la estructura de los instrumentos que se
utilizaron en el estudio se implementd la técnica denominada “Juicio de expertos”,
eligiendo a tres expertos de acuerdo a su experiencia sobre el tema, y sobre todo por la

actividad que ejecutan
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TABLA 5: Validacion del instrumento

EXPERTO VALIDACION CALIFICACION
Validez de forma,
Experto 1. _ Procedente
contenido y estructura.
Validez de forma,
Experto 2. Procedente
contenido y estructura.
Validez de forma,
Experto 3. Procedente
contenido y estructura.

Fuente: “Elaboracion del investigador®.

Segun la Tabla 5, los que validan el presente trabajo de investigacion por expertos,

afirman que el instrumento aplicado es aplicable o procedente.

Juez 1: Dr. Fredy Rolando Duefias Linares.

Juez 2: Dr. William Quispe Layme

Juez 3: Dr. Michael Ivan Mendieta Pérez

Se torna imprescindible resaltar que tales resultados tienen el respaldo y la ratificacion

para dar validez y confiabilidad al instrumento que sera utilizado debido a que la

misma se encuentra sometida a una prueba piloto para

correspondientes.

4.1.2. Técnica del alfa de Cronbach.

las adecuaciones

Se usO este estadistico para definir con claridad si nuestros instrumentos eran o no

confiables.
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CONFIABILIDAD
‘—

Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada

0 1

100%
de confiahilidad
en la medicion
{no hay error),

0%
de confiabilidad
en [a mediclon
(1a medicion estd
contaminada de error)

TABLA 6: Descriptores para la variable liderazgo directivo

CATEGORIA PUNTAJE DESCRIPCION
Pésimo 24-43 El Liderazgo directivo es pesimo.
Inadecuado 44-62 El Liderazgo directivo es inadecuado.
Regular 63-81 El Liderazgo directivo es regular.
Bueno 82-100 El Liderazgo directivo es bueno.
Muy Bueno 101-120 |El Liderazgo directivo es muy bueno.

Fuente: “Elaboracion del investigador”.

TABLA 7: Descriptores para la dimension cualidades de liderazgo

CATEGORIA PUNTAJE DESCRIPCION
Pésimo 8-14 Las cualidades de liderazgo es pésimo
Inadecuado 15-20 Las cualidades de liderazgo es inadecuado
Regular 21-26 Las cualidades de liderazgo es regular
Bueno 27-32 Las cualidades de liderazgo es buena
Muy Bueno 33-40 Las cualidades de liderazgo es muy buena

Fuente: “Elaboracion del investigador”




TABLA 8: Descriptores para la Dimension Establecimiento direccional

CATEGORIA | PUNTAJE DESCRIPCION
Pésimo 04-9 El establecimiento direccional es pésimo.
Inadecuado 10-14 El establecimiento direccional es inadecuado.
Regular 15-19 El establecimiento direccional es regular.
Bueno 20-24 El establecimiento direccional es bueno.
Muy Bueno 25-25 El establecimiento direccional es muy bueno.

Fuente: “Elaboracién del investigador”.

TABLA 9: Descriptores para la dimension desarrollo de personas

CATEGORIA PUNTAIJE DESCRIPTION
Pésimo 6-11 El desarrollo de personas es pésimo.
Inadecuado 12-16 El desarrollo de personas es inadecuado.
Regular 17-21 El desarrollo de personas es regular.
Bueno 22-26 El desarrollo de personas es bueno.
Muy Bueno 27-30 El desarrollo de personas es muy bueno.

Fuente: “Elaboracién del investigador”
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TABLA 10: Descriptores para la dimension redisefio de la organizacion

CATEGORIA | PUNTAJE DESCRIPCION

Pésimo 04-9 El redisefio de la organizacion es pésimo.
Inadecuado 10-14  |El redisefio de la organizacién es inadecuado.
Regular 15-19  |El redisefio de la organizacién es regular.
Bueno 20-24  |El redisefio de la organizacion es bueno.
Muy Bueno 25-25  |El redisefio de la organizacién es muy bueno.

Fuente: “Elaboracion del investigador”

TABLA 11: Descriptores para la variable planificacion estratégica

CATEGORIA PUNTAJE DESCRIPCION
Pésimo 26-47 La planificacion estratégica es pésima.
Inadecuado 48-68 La planificacion estratégica es inadecuada.
Regular 69-89 La planificacion estratégica es regular.
Bueno 90-110 La planificacion estratégica es buena.
Muy Bueno 111-130 La planificacion estratégica muy buena.

Fuente: “Elaboracién del investigador”
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TABLA 12: Descriptores para la dimension visualizacion organizacional

CATEGORIA | PUNTAJE DESCRIPCION
Pésimo 6-11 La visualizacion organizacional es pésimo.
Inadecuado 12-16 La visualizacion organizacional es inadecuado.
Regular 17-21 La visualizacion organizacional es regular.
Bueno 22-26 La visualizacion organizacional es bueno.
Muy Bueno 27-30 La visualizacion organizacional es muy bueno

Fuente: “Elaboracion del investigador”

TABLA 13: Descriptores para la dimension valores personales

CATEGORIA | PUNTAJE DESCRIPCION
Pésimo 04-9 Los valores personales son pésimos.
Inadecuado 10-14  |Los valores personales son inadecuados.
Regular 15-19  [Los valores personales son regulares.
Bueno 20-24  |Los valores personales son buenos.
Muy Bueno 25-25  |Los valores personales son muy buenos.

Fuente: “Elaboracion del investigador”
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TABLA 14: Descriptores para la dimension objetivos estratégicos

CATEGORIA | PUNTAIJE DESCRIPCION
Pésimo 6-11 Los objetivos estratégicos son pésimos.
Inadecuado 12-16  [Los objetivos estratégicos son inadecuados.
Regular 17-21  [Los objetivos estratégicos son regulares.
Bueno 22-26  [Los objetivos estratégicos son buenos.
Muy Bueno 27-30  |Los objetivos estratégicos son muy buenos.

Fuente: “Elaboracion del investigador”

TABLA 15: Descriptores para la dimension implementacion de planes

CATEGORIA | PUNTAIJE DESCRIPCION

Pésimo 04-9 La implementacion de planes es pésima.
Inadecuado 10-14 La implementacién de planes es inadecuada.
Regular 15-19 La implementacién de planes es regular.
Bueno 20-24 La implementacion de planes es buena.

Muy Bueno 25-25 La implementacion de planes es muy buena.

Fuente: “Elaboracion del investigador”

TABLA 16: Descriptores para la dimension evaluacién de resultados

CATEGORIA | PUNTAJE DESCRIPCION

Pésimo 3-6 La evaluacion de resultados es pésimo
Inadecuado 7-9 La evaluacion de resultados es inadecuado
Regular 10-12 La evaluacion de resultados es regular

63




Bueno

13-15

La evaluacion de resultados es bueno

Muy Bueno

16-20

La evaluacion de resultados es muy bueno

Fuente: “Elaboracién del investigador”

TABLA 17: Resultados para la variable liderazgo directivo susdimensiones

Liderazgo | Cualidades de Establecimiento Desarrollo de | Redisefio de la
N® " directivo liderazgo direccional personas organizacion
1 88 31 19 18 20
2 53 18 11 9 15
3 72 27 18 10 17
4 57 19 12 11 15
) 74 29 15 15 15
6 73 25 18 13 17
7 64 23 17 13 11
8 66 23 14 15 14
9 78 27 17 18 16
10 88 30 18 21 19
11 55 18 13 14 10
12 98 34 22 22 20
13 68 28 16 8 16
14 90 27 19 24 20
15 72 25 18 14 15
16 85 28 20 17 20
17 65 21 14 14 16
18 65 26 15 8 16
19 61 21 16 14 10
20 57 21 13 11 12
21 74 30 19 14 11
22 37 12 7 8 10
23 58 22 13 11 12
24 50 20 10 11 9
25 70 26 18 11 15
26 80 27 17 20 16
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27 66 28 16 12 10
28 61 27 10 10 14
29 59 22 12 12 13
30 77 28 16 18 15
31 78 35 18 14 11
32 78 21 18 20 19
33 78 27 17 17 17
34 87 31 18 21 17
35 75 29 18 13 15
36 54 20 11 13 10
37 76 26 13 21 16
38 83 29 18 18 18
39 106 34 24 23 25
40 65 25 13 12 15
41 65 23 11 18 13
42 76 23 18 20 15
43 75 25 15 20 15
44 73 25 14 19 15
45 83 29 15 24 15
46 75 26 18 18 13
47 67 18 15 17 17
48 81 28 16 21 16
49 79 24 18 20 17
50 70 26 18 11 15
51 80 27 17 20 16
52 66 28 16 12 10
53 61 27 10 10 14
54 59 22 12 12 13
55 78 21 18 20 19
56 78 27 17 17 17
57 87 31 18 21 17
58 80 26 17 21 16

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”.
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TABLA 18: Tabla de frecuencia de la variable liderazgo directivo

LIDERAZGO DIEECTIVO
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Bueno 9 15.5 15,5 15,5
Inadecuado 12 207 207 362
Muy Bueno 2 34 34 397

Valido | Pésimo 1 1.7 1.7 41.4

Regular 34 58.6 58,6 100.,0
Total 58 100,0 100,0

Fuente: “Perzonal administrativo de la Univerzidad WNacional Amazrdmica de Madre de Dios, 20207
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FIGURA 1: Liderazgo directivo
Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”

Interpretacion:

En la tabla 18 y figura 1, en la variable: Liderazgo directivo, se evidencia que el

58,62% de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 20.69% sefala que

es inadecuado, un 15,52% manifiesta que es bueno, el 3,45% indican que es muy

bueno y un 1,72% establecieron que es pesimo.
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TABLA 19: Tabla de frecuencia de la dimensién cualidades de liderazgo

Cualidades de liderazgo

Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vilido |Bueno 23 39.7 39.7 397

Inadecuado 6 10,3 10,3 50,0

Muy Bueno 4 6.9 6.9 56,9

Pésimo 1 1.7 1.7 58,6

Regular 24 414 41,4 100,0

Total 58 100.0 100.0

Fuente: “Per=zonal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207,

a0

40

30

Porcentaje

20

Cualidades de liderazgo

MUY BUENOD BUENO

REGULAR

INADECUADO

Cualidades de liderazgo

FIGURA 2: Cualidades de liderazgo

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020”

Interpretacion:

PESIMO

Enlatabla19 y Figura 2, en ladimension: Cualidades de liderazgo, se evidencia que el

41,38% de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 39,66% sefiala que

es bueno, un 10,34% manifiesta que es inadecuado, el 6,90% indican que es muy

bueno y un 1,72% establecieron que es pésimo.
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TABLA 20: Tabla de frecuencia de la dimension establecimiento direccional

Establecimiento direccional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Inadecuado 37 63.8 63.8 63.8
Pésimo 18 31.0 31.0 948
Valido |Regular 3 5.2 52 100.0
Total 58 100,0 100,0

Fuente: “Perzonal administrativo de la Universidad Nacional Amazronica de Madre de Dios, 20207

Establecimiento direccional

Porcentaje

INADECUADO PESIMO

REGULAR

Establecimiento direccional

FIGURA 3: Establecimiento direccional

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020.

Interpretacion:
En la tabla 20 y Figura 3, en la dimension: Establecimiento direccional, se evidencia que el
63,79% de los encuestados sefialan que es inadecuado, mientras que el 31,03% sefiala que es

pésimo, y un 5,17% manifiesta que es regular.
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TABLA 21: Tabla de frecuencia de la dimension desarrollo de personas

Desarrollo de personas

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bueno 4 6.9 6.9 6.9
Inadecuado 17 293 2973 36,2
Pésimo 13 224 224 58,6
Valido [ Regular 24 414 41.4 1000
Total 58 100.0 100,0

Fuente: “Perzonal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207,

Desarrollo de personas

REGULAR

INADECUADC

Desarrollo de personas

PESIMO

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020
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FIGURA 4: Desarrollo de personas
Interpretacion:

Enlatabla21 y Figura 4, en la dimension: Desarrollo de personas, se evidencia que el 41,38%

de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 29,31% sefiala que es inadecuado,

un 22,41% manifiesta que es pésimo, el 6,90% indican que es bueno.
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TABLA 22: Tabla de frecuencia de la dimensién redisefio de la organizacion

Redisefio de la organizacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bueno 3 8.6 8.6 8.6
Inadecuado 18 31,0 31.0 39.7
pésimo 1 1.7 1.7 414
Valido | Regular 34 58,6 58.6 100,0
Total 38 1000 100,0

Fuente: “Personal administrative de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207
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Rediserio de la organizacion
FIGURA 5: Redisefio de la organizacion
Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020”
Interpretacion:

Enlatabla 22 y Figura 5, En la dimension: Redisefio de la organizacion, se evidencia que el
58,62% de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 31,03% sefiala que es

inadecuado, un 8,62% manifiesta que es bueno, y el 1.72% indican que es pésimo.
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TABLA 23: Resultados para la variable planificacion estratégica y sus dimensiones

N Planificacién Visualizacion Valores Objetivos Implementacion Evaluacion de
estratégica organizacional personales estratégicos de planes resultados
1 95 24 17 21 20 13
2 74 14 18 14 20 8
3 o1 25 19 16 19 12
4 91 24 19 18 17 13
5 89 24 15 21 14 15
6 84 21 19 14 20 10
7 77 18 16 15 17 11
8 69 16 14 16 13 10
9 108 25 22 24 21 16
10 9% 22 19 22 19 14
11 78 18 15 18 15 12
12 101 28 21 19 19 14
13 98 24 20 24 17 13
14 116 28 22 26 21 19
15 94 27 20 18 17 12
16 101 24 21 19 18 19
17 81 22 14 19 16 10
18 92 24 18 17 23 10
19 79 17 17 19 15 11
20 81 19 17 19 15 11
21 89 26 13 16 25 9
22 76 20 19 17 11 9
23 78 18 17 18 15 10
24 78 19 17 17 13 12
25 89 24 19 16 17 13
26 80 19 18 17 14 12
27 97 23 22 20 17 15
28 75 18 18 11 18 10
29 79 17 18 17 15 12
30 81 18 17 18 15 13
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31

101 28 23 18 19 13
32 96 25 22 12 22 15
33 99 23 19 23 20 14
34 101 24 21 22 20 14
35 95 25 20 18 18 14
36 80 21 18 17 12 12
31 89 22 19 20 16 12
38 100 23 20 22 20 15
39 112 28 25 22 22 15
40 83 21 19 15 14 14
41 79 18 16 16 15 14
42 78 18 15 18 15 12
43 79 19 16 18 13 13
44 87 22 17 21 15 12
45 76 15 15 19 15 12
46 88 22 17 22 15 12
47 80 17 14 19 15 15
48 77 19 13 18 15 12
49 85 19 17 19 18 12
50 89 24 19 16 17 13
ol 80 19 18 17 14 12
52 97 23 22 20 17 15
o3 75 18 18 11 18 10
o4 79 17 18 17 15 12
99 96 25 22 12 22 15
o6 99 23 19 23 20 14
o7 101 24 21 22 20 14
o8 89 22 19 20 16 12

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020”
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TABLA 24: Tabla de frecuencia de la variable planificacion estratégica

PLANIFICACION ESTRATEGICA

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Bueno 21 36,2 362 36,2
Muy Bueno 2 34 34 307
Valido | Regular 35 603 60,3 1000
Total 38 100.0 100.0

G0

PLANIFICACION ESTRATEGICA
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.
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MUY BUENO BUENOC
PLANIFICACION ESTRATEGICA
FIGURA 6: Planificacion estratégica
Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020”.
Interpretacion

REGULAR

Fuente: “Perzonal admimistrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207

En latabla 24 y Figura 6, En la Variable: Planificacion estratégica, se evidencia que el 60,34%

de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 36,21% sefiala que es bueno, y un

3,45% manifiesta que es muy bueno.

73



TABLA 25: Tabla de frecuencia de la dimension visualizacion organizacional

Visualizacion organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Bueno 28 483 483 483
Inadecuado 3 5.2 5.2 334
Muy Bueno 4 6.9 6.9 603
Valido | Regular 23 397 397 1000
Total 58 100.0 1000

Fuente: “Perzonal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207
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FIGURA 7: Visualizacion organizacional
Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020”.
Interpretacion

En la tabla 25 y Figura 7, En la dimension: Visualizacion organizacional, se evidencia que el
48,28% de los encuestados sefialan que es bueno, mientras que el 39,66% sefiala que es regular,

un 6,90% manifiesta que es muy bueno, y un 5,17% indican que es inadecuado.
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TABLA 26: Tabla de frecuencia de la dimension Valores personales

Valores personales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido | Bueno 16 276 27.6 276
Inadecuado 5 8.6 8.6 36.2
Regular 37 63.8 63.8 100.0
Total 58 1000 100,0

Fuente: “Perzonal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207
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FIGURA 8: Valores personales
Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020”
Interpretacion

En latabla26 y Figura8, Enla dimension: Valores personales, se evidencia que el 63,79% de
los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 27,59% sefiala que es bueno, y un

8,62% manifiesta que es inadecuado.
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TABLA 27: Tabla de frecuencia de la dimension objetivos estratégicos

Objetivos estrategicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bueno 11 19.0 19.0 19.0
Inadecuado 12 20,7 20,7 39.7
Pésimo 2 3.4 34 431
Valido |Regular 33 56.9 56.9 1000
Total 58 100,0 100,0

Fuente: “Perzonal admimistrativo de la Umiversidad Nacional Amazonica de Madre de Dhos, 20207
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Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020”
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FIGURA 9: Objetivos estratégicos
Interpretacion:

En latabla 27 y Figura 9, En ladimensidn: Objetivos estratégicos, se evidencia que el 56,90%

de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 20,69% sefiala que es inadecuado,

un 18,97% manifiesta que es bueno, y el 3,45% indican que es pésimo.
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TABLA 28: Tabla de frecuencia de la dimension implementacion de planes

Implementacion de planes
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Bueno 15 259 259 259
Inadecuado 9 15,5 15,5 414
Valido [Regylar 34 586 58.6 100.0
Total 58 100.0 1000

Fuente: “Perzonal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de hMadre de Dios, 20207
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FIGURA 10: Implementacion de planes
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Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”

Interpretacion:

En la tabla 28 y Figura 10, En la dimension: Implementacién de planes, se evidencia que el

58,62% de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 25,86% sefiala que es bueno,

y un 15,52% manifiesta que es inadecuado.
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TABLA 29: Tabla de frecuencia de la dimension evaluacion de resultados

Evaluacion de resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Bueno 26 448 448 448
Inadecuado 3 52 5.2 50,0
Muy Bueno 34 34 534
Valido | Regular 27 46,6 46.6 1000
Total 58 100,0 100.0

Fuente: “Perzonal administrativo de 1a Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 20207
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FIGURA 11: Evaluacién de resultados

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”
Interpretacion:

Enlatabla 29 y Figura 11, En ladimension: Evaluacionde resultados, se evidencia que
el 46,55% de los encuestados sefialan que es regular, mientras que el 44,83% sefiala que
es bueno, un 5,17% manifiesta que es inadecuado, y el 3,45% indican que es muy

bueno.
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RESULTADOS DESCRIPTIVOS

TABLA 30: Estadisticos descriptivos para la variable liderazgo directivo y sus dimensiones.

Estadisticos descriptivos

Desv. Varian

N Rango | Minimo | Maximo | Media | Desviacion za
LIDERAZGO 58 | 69,00 37,00 | 106,00 | 71,9655 | 12,28887 | 151,01
DIRECTIVO 6
Cualidades de liderazgo | 58 | 23,00 12,00 35,00 | 25,4483 | 4,38167 |[19,199
Establecimiento 58 | 17,00 7,00 24,00 | 15,7586 | 3,20258 | 10,257
direccional
Desarrollo de personas 58 | 16,00 8,00 24,00 | 15,6724 | 4,48541 | 20,119
Redisefio de la 58 | 16,00 9,00 25,00 | 15,0862 | 3,15831 | 9,975
organizacion
N valido (por lista) 58

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”

Anélisis:

En latabla 30, se observa que la variable Liderazgo directivo tiene una media de 71.96 puntos,
lo cual es regular, desviacién estdndar de 12,28, minimo 37 puntos y maximo de 106 puntos,
la dimension Cualidades de Liderazgo tiene una media de 11.63 puntos, lo cual es regular,
desviacion estandar de 4.38, minimo 12 puntos y maximo de 25 puntos, la dimensién
Establecimiento direccional tiene una media de 15.75, el cual es regular, desviacién estandar
de 3.20, minimo 7 puntos y maximo de 24 puntos, la dimension Desarrollo de personas tiene
una media de 15.67, el cual es inadecuado, desviacion estandar de 4.48, minimo 8 puntos y
maximo de 24 puntos, y finalmente la dimension Redisefio de la organizacion | tiene una
media de 15.08 puntos, lo cual es regular, desviacion estandar 3.15, minimo 9 puntos y

méaximo de 25 puntos.

79



TABLA 31: Estadisticos descriptivos para la variable planificacion estratégicay sus

dimensiones

Estadisticos descriptivos

Desv.
N Rango | Minimo | Maximo | Media Desviacion | Varianza

PLANIFICACION 58 | 47,00 69,00 | 116,00 | 88,0517 | 10,51552 110,576
ESTRATEGICA

Visualizacion 58 14,00 14,00 28,00 | 21,5517 3,53018 12,462
organizacional

Valores personales 58 12,00 13,00 25,00 | 18,3276 2,59140 6,715
Objetivos estratégicos | 58 15,00 11,00 26,00 | 18,3276 3,18653 10,154
Implementacion de 58 14,00 11,00 25,00 | 17,1379 2,97031 8,823
planes

Evaluacion de 58 11,00 8,00 19,00 | 12,7069 2,16032 4,667
resultados

N valido (por lista) 58

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”

Anélisis:

En la tabla 31, se observa que la variable Planificacion estratégica tiene una media de 88,05
puntos, lo cual es regular, desviacion estdndar de 10,51, minimo 69 puntos y maximo de 116
puntos, la dimension visualizacion organizacional tiene una media de 21,55 puntos, la cual es
regular, desviacion estandar de 3,53, minimo 14 puntos y maximo de 28 puntos, ladimension
valores personales, tiene una media de 18,32, el cual es regular, desviacion estandar de 2,59,
minimo 13 puntos y maximo de 25 puntos, la dimension objetivos estratégicos tiene una media
de 18,32, el cual es regular, desviacion estandar de 3,18, minimo 11 puntos y maximo de 26
puntos, la dimension implementacidn de planes tiene una media de 17,13, el cual es regular,
desviacion estandar de 2,97, minimo 11 puntos y maximo de 25 puntos, y finalmente la
dimension evaluacion de resultados, tiene una media de 12,70 puntos, lo cual es regular,

desviacion estandar 2,16, minimo 8 puntos y maximo de 19 puntos.
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4.1.1. Prueba de hipotesis general.

En esta seccion se probara la hipotesis: Existe una influencia significativa entre el
liderazgo directivo y planificacién estratégica del personal administrativo de la

Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020.

Para lo cual recurrimos a la estadistica inferencial y al software SPSS. v. 25,
obteniendo para el analisis de la correlacidn entre estas dos variables los resultados

que se muestran en los cuadros siguientes:

Asi mismo utilizaremos para la demostracién de la hipotesis general y especificas
1. Nivel de significacion:
0=0,05.
2.  Estadistico de prueba.
Correlacion Rho de Spearman
3. Estimacién del p-valor.
P-valor = 0,000 = 0,00%

TABLA 32: Correlacién entre las variables liderazgo directivo y planificacion

estratégica

Correlaciones
LIDERAZGO | PLANIFICACION
DIRECTIVO ESTRATEGICA
LIDERAZGO Correlacion de 1 653
DIRECTIVO Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 58 58
PLANIFICACION | Correlacion de 653 1
ESTRATEGICA |Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 58 58
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”
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1. Hipdtesis estadisticas:

Ho:p=0

No existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion del

personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020.

Hi:p#0

Existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la motivacion del

personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020.

2. Toma de decision.

En la Tabla 32, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1: lo que indica que existe correlacion

entre las variables: Liderazgo directivo y planificacion estratégica. Siendo su

coeficiente de correlacion de Spearman de 0,653.

TABLA 33: Correlacion entre la variable liderazgo directivo y la dimension

visualizacion organizacional

Correlaciones
LIDERAZGO Visualizacion
DIRECTIVO organizacional
LIDERAZGO |Correlacion de 1 527
DIRECTIVO Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 58 58
Visualizacion | Correlacion de 527 1
organizacional |Pearson
Sig. (bilateral) ,000
N 58 58

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

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”
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1. Hipdtesis estadisticas:

Ho:p=0

No existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y visualizacion
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre

de Dios, 2020

Hi:p#0
Existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y visualizacion
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, 2020

2. Toma de decision.
En la Tabla 33, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: lo que indica que existe
correlacion entre la variable Liderazgo directivo y la dimension visualizacion

organizacional. Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de 0,527.

TABLA 34: Correlacion entre la variable liderazgo directivo y la dimension valores

personales
Correlaciones
LIDERAZGO VALORES
DIRECTIVO PERSONALES
LIDERAZGO Correlacion de Pearson 1 554
DIRECTIVO Sig. (bilateral) 006
N 58 58
Valores Correlacion de Pearson ,554™ 1
personales Sig. (bilateral) 006
N 58 58
** TLa correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020”
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1. Hipdtesis estadisticas:
Ho:p=0
No existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y valores del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020
Hi:p#0
Existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y valores del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020.

2. Toma de decision.
En la Tabla 34, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna: lo que indica que existe correlacion
entre variable liderazgo directivo y la dimensién valores personales. Siendo su
coeficiente de correlacion de spearman de 0,554.
TABLA 35: Correlacién entre la variable: Liderazgo directivo y la dimensién

objetivos estratégicos

Correlaciones
LIDERAZGO OBJETIVOS
DIRECTIVO ESTRATEGICOS
LIDERAZGO |Correlacionde 1 .543""
DIRECTIVO Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 58 58
Objetivos Correlacion de .543% 1
estratégicos Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 58 58
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020”

1. Hipdtesis estadisticas:

Ho:p=0
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No existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y los objetivos

estratégicos del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de

Madre de Dios, 2020

Hi:p#0

Existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y los objetivos

estratégicos del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de

Madre de Dios, 2020

Toma de decision.

En la Tabla 35, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se

rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: lo que indica que existe

correlacién entre Liderazgo directivo y la dimensidn objetivos estratégicos. Siendo su

coeficiente de correlacion de Spearman de 0,543.

TABLA 36: Correlacion entre la variable liderazgo directivo y la dimensién
implementacion de planes

Correlaciones
LIDERAZGO IMPLEMENTACION
DIRECTIVO DE PLANES
LIDERAZGO Correlacion de 1 .598""
DIRECTIVO Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 58 58
Implementacion | Correlacion de ,598™" 1
de planes Pearson
Sig. (bilateral) .000
N 58 58

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2020~

1. Hipdtesis estadisticas:

Ho:p=0

Noexiste una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la implementacion

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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de planes del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre

de Dios, 2020.

Hi:p#0

Existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la implementacion de

planes delpersonal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de

Dios, 2020.

2. Toma de Decision:

En la Tabla 36, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza

la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: lo que indica que existe correlacién

entre la variable: Liderazgo directivo y la dimensién implementacion de planes. Siendo

su coeficiente de correlacion de Spearman de 0,598.

TABLA 37: Correlacién entre la variable: Liderazgo directivo y la dimensién
evaluacion de resultados

Correlaciones
LIDERAZGO| EVALUACION DE
DIRECTIVO RESULTADOS
LIDERAZGO |Correlacion de Pearson 1 J558™
DIRECTIVO |Sig. (bilateral) ,000
N 58 58
Evaluacion de | Correlacion de Pearson 55577 1
resultados Sig. (bilateral) 000
N 58 58

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

Fuente: “Personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020”

1. Hipotesis estadisticas:

Ho:p=0

No existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la evaluacion de

resultados del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre

de Dios, 2020.

Hi:p#0
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Existe una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la evaluacién de
resultados del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios, 2020
2. Nivel de significacion:
a =0,05.
3. Estadistico de prueba.
Correlacion Rho de Spearman
4. Estimacion del p-valor.
P-valor = 0,000 = 0,00%
5. Toma de Decision:
En la Tabla 37, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre la
variable: Liderazgo directivo y la dimension evaluacion de resultados. Siendo su

coeficiente de correlacion de Spearman de 0,555.
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CAPITULO V

DISCUSION

El principal objetivo de esta investigacion fue, determinar la relacion que existe entre la
liderazgo directivo y planificacion estratégica en el: “Personal administrativo de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020”.

Como elp-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis alterna H1: lo que indica que existe correlacion entre las variables:
liderazgo directivo y planificacion estratégica. Siendo su coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,653.

(Salvador, Morales Zulema Grissel, 2016), compartiria el resultado que se obtuvo,
indicando que es recomendable que los directivos de las instituciones deben de
implementar las soluciones necesarias propuestas en el estudio, con el fin de que se dé la
solucion planteada, con todos aquellos colaboradores, para que tengan el conocimiento
necesario de los problemas que se detectaron en la investigacion, para que conozcan todos
los mecanismos para mejorar los puntos planteados.

En la hipétesis especifica del Liderazgo directivo y la dimension visualizacion
organizacional, se obtuvo como el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia
(0,05), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hip6tesis alterna: lo que indica que existe
correlacion entre la variable Liderazgo directivo y la dimension visualizacion
organizacional. Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de 0,527.

(Guadamuz Lopez, 2015). Concluiria que es necesario Tomar las decisiones oportunas y
efectivas. Que realicen el liderazgo democrético, con el proposito de tener una
administracion excelente.

En la hipdtesis especifica del liderazgo directivo y la dimensidn valores personales, se obtuvo

Como el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la hipétesis nula
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y se acepta la hipGtesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre variable liderazgo
directivo y la dimension valores personales. Siendo su coeficiente de correlacion de
Spearman de 0,554. Compartiria el presente resultado

(Quezada, Garcia Sonia, 2018), indica en sus conclusiones que el liderazgo estratégico es
importante para obtener el éxito en las instituciones, siempre que el lider tenga
conocimientos amplios sobre las normas, reglas y leyes educativas que seran aplicadas en
diferentes situaciones o eventos.

En la hipotesis especifica del Liderazgo directivo y la dimension objetivos estratégicos, se
obtuvo como el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre
Liderazgo directivo y la dimension objetivos estratégicos. Siendo su coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,543. Compartiria el presente resultado de

(Justiniano, Esteban Lidia, 2018) Los directores tienen que realizar diferentes cursos para
actualizar las metas que existen en la realidad, como tambiénen los diversos, objetivos, valores,
anhelos, creencias, pasién y manera de actuar y pensar, para ofrecer una mejor calidad de
liderazgo.

Como el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipOtesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre la variable:
Liderazgo directivo y la dimension implementacion de planes. Siendo su coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,598. Compartiria el presente resultado de (Oré Baca, 2018) los
directivos son aquellos que deben de contar con la capacidad de poder direccionar la gestion de
una institucion, esto se encuentra ligado al desarrollo ambiental, la visiony la convivencia del
grupo de trabajo, trayendo la innovacién, participacion y habilidad creativa, con el fin de
obtener un proceso de informacion adecuado, como también el solucionar y planificar en los

diferentes problemas, para llegar a la negociacién y generar compromisos, a través de un

89



liderazgo participativo.

Como el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipdtesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre la variable:
Liderazgo directivo y la dimensién evaluacion de resultados. Siendo su coeficiente de
correlacién de Spearman de 0,555. Compartiria el presente resultado de (Sevillanos Tacoma,
2017) es necesario que el lider de la institucion, incida en el desarrollo de los profesionales con
gue cuenta, atenderlos y escuchar su problematica, de esta manera se genere estrategias, de
interrelaciones personales, a través de salidas de campo Yy trabajo en equipo. Finalmente, las
interrelaciones sociales son relevantes en este estudio, que indica considerar a los maestros

como una gran familia unida y sélida, generando valores que hara que crezcan todos.
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CONCLUSIONES

1. Al existir un nivel de influencia del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, En la
Tabla 32, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna H1: lo que indica que existe correlacion entre
las variables: Liderazgo directivo y planificacion estratégica. Siendo su coeficiente de

correlacién de Spearman de 0,653.

2. Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y visualizacién
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre
de Dios, 2020. En la Tabla 33, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05),
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna: lo que indica que existe
correlacion entre la variable Liderazgo directivo y la dimension visualizacion organizacional.

Siendo su coeficiente de correlacion de Spearman de 0,527.

3. Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y valores del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020. En la Tabla
34, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre variable liderazgo
directivo y la dimensién valores personales. Siendo su coeficiente de correlacion de

Spearman de 0,554.

4. Alexistir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y los objetivos estratégicos

del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020.
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En la Tabla 35, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre
Liderazgo directivo y la dimension objetivos estratégicos. Siendo su coeficiente de

correlacion de Spearman de 0,543.

Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la implementacion de
planes del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
2020. En la Tabla 36 el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna: lo que indica que existe correlacion entre la
variable: Liderazgo directivo y la dimension implementacion de planes. Siendo su

coeficiente de correlacion de Spearman de 0,598.

Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la evaluacion de
resultados del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de
Dios, 2020. En la Tabla 37, el p-valor = 0,000 es inferior al nivel de significancia (0,05), se
rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipdtesis alterna: lo que indica que existe correlacion
entre la variable: Liderazgo directivo y la dimension evaluacion de resultados. Siendo su

coeficiente de correlacion de Spearman de 0,555.
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RECOMENDACIONES
1. Al existir un nivel de influencia del liderazgo directivo en la planificacion estratégica del
personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, es
importante que el liderazgo directivo dentro de la Universidad deba tener una excelente
planificacion de las actividades, con el proposito de poder tener todo organizado tanto al

personal y los recursos financieros, tecnoldgicos y materiales, entre otros.

2. Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y visualizacion
organizacional del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre
de Dios, 2020. Es necesario que el lider directivo implemente una serie de actividades para
mejorar la visualizacién organizacional que puede existir en los diferentes agentes

educativos, con el fin de mejorar cada vez més en centro educativo.

3. Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y valores del personal
administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020, es
conveniente que el lider directivo tenga la capacidad de implementar estrategias para
aumentar los valores del personal, asumiendo todas aquellas decisiones que sean adecuadas
y oportunas, siempre y cuando se apoye de por las opiniones y consensos de todo el personal

que conforma la universidad.

4. Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y los objetivos estratégicos
del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020,

es importante que el lider directivo debe de concentrase en aquellos objetivos de origen

93



estratégicos, los cuales deberan de tener un mayor impacto econdmico, social, cultural y

politico, en beneficio de la universidad y de todo el personal que labora en ella.

Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la implementacion de
planes del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
2020. Es necesario que el lider directivo implemente un plan de acciones estratégicas, que
tengan relaciéon con todas aquellas necesidades de origen importantes, como lo son la
capacitacion del personal docente y administrativo, con el fin de que se encuentren mas

capacitados en sus funciones o actividades.

Al existir una influencia significativa entre el liderazgo directivo y la evaluacion de
resultados del personal administrativo de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de
Dios, 2020. Es importante que el lider directivo pueda implementar un plan estratégico para
la evaluacion continua de los resultados de la universidad, con el fin de analizar y obtener la
informacion correcta para determinar el mérito y el valor de lo que se realizar en el centro

educativo.
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ESQUEMA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES.
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de bienestar personal, familiar, laboral y social, cuyo

fin es lograr un camino de transformacion y excelencia

personal para ser lideres del nuevo siglo”. (Challa,

2010, P.112)

Redisefio de la organizacién: “El redisefio hacia

procesos debe hacerlo la misma gente, en equipos inter




funcionales y orientados hacia una nueva visién y
filosofia empresarial, teniendo en cuenta que si no se
estamos condenados al

redisefia el subsistema,

fracaso”. (Mejias, 2014, Parr 2)

Variable 2

Planificacion

estratégica

“El planteamiento de
una estrategia viable
implica el conocimiento
pleno de las actividades
que desarrolla la
institucién o la empresa
por parte del estratega,
lo cual le va a dar la
capacidad de hacer un
analisis prospectivo

Optimo para el logro de

los objetivos
estimados”. (Contreras,
2019, P.178)

“El planteamiento de una estrategia
viable implica el conocimiento pleno
de las actividades que desarrolla la
institucién o la empresa por parte del
estratega, lo cual le vaa dar la
capacidad de hacer un analisis
prospectivo 6ptimo para el logro de
los objetivos estimados. Visualizacién
de la organizacién en aspectos como
el establecimiento de valores del
personal

- objetivos estratégicos,

- implementacion de planes,

evaluacion de resultados”

(Contreras, 2019, P.178)

Dimensiones:

Visualizacién
organizacional
Valores del
personal
Objetivos
estratégicos
Implementacion

de planes
Evaluacién de

resultados

Dimensiones:

Visualizacién  organizacional:  “La  visibn o
visualizacion es una orientacion sobre qué elementos
medulares se debe preservar dentro de la organizacion
con el paso del tiempo y hacia donde se va a estimular
el avance de la organizacion en el futuro”. (Collins y

Porras, 1996).

Valores del personal: “Considerados como actitudes,

motivaciones, objetos, cantidades  mensurables,

campos concretos de conducta, costumbres o
tradiciones afectivamente cargadas y relaciones como
las que tienen lugar entre individuos, grupos, objetos y
sucesos”. (Kluckhohn, 1968 )

Objetivos  estratégicos: “Los objetivos de la
organizacion de la empresa, se convierten de esta
manera en fines menores que se deben conseguir para
lograr el fin maximo. Suponen los resultados concretos
que deben obtenerse por cada uno de los integrantes de

la organizacion, los cuales deben realizarlo con




economia de recursos”. (Garcia, 2018, Parr 1) .

Implementacién de planes: “Es un proceso que se
inicia con el establecimiento  de metas
organizacionales, define estrategias y politicas para
lograr estas metas y desarrolla planes detallados para
asegurar la imp lantacion de las estrategias y asi obtener
los fines buscados”. (Naranjo, 2015, P.60)

Evaluacion de resultados: “Una evaluacion centrada en
la planificaciébn de los aprendizajes garantiza la
reflexién y revision de los procesos, identifica las
capacidades de los alumnos, asi como sus experiencias
y saberes previos, ademas de sus actitudes, estilos de
aprendizaje e intereses”. (Rodriguez J. A. 2011,
Parr.1)




ANEXO 03 - A

MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Autor: Deysi Mogrovejo Barra

Variable 1: Liderazgo directivo

ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS/INDICES VALORACION,
ORDINAL
- Transparencia 1. ¢Cree usted que las autoridades son transparentes en sus
decisiones?
Cualidades de liderazgo - Grados de experticia 2. ¢Cree usted que las autoridades universitarias estdn CUESTIONARIO:
- Discriminacién profesional rodeas de personas expertas en beneficio de la
universidad?
- Empatia 3. ¢Cree usted que en su institucidn se practique la
Variable 1:

Liderazgo directivo

- Responsabilidad

- Preocupacion por los demas
- Visién de gestion

- Desarrollo de habilidades

- Direccionalidad de gestion
- Manejo presupuestario

- Conocimiento del personal

discriminacion profesional?

4. ;Cree usted que las autoridades universitarias demuestran
empatia con los trabajadores, docentes y estudiantes?

5. ¢Cree usted que las autoridades universitarias demuestran
alto nivel de responsabilidad?

6. ¢Cree usted que las autoridades universitarias se
preocupan por los trabajadores, docentes y estudiantes?

7. ¢Cree usted que las autoridades universitarias tienen una
vision clara de la gestion universitaria?

8. ¢Cree usted que las autoridades universitarias promueven

el desarrollo de habilidades de sus equipos de trabajo?

NUNCA (0)

CASI NUNCA (1)

AVECES )

CASI SIEMPRE (3)

SIEMPRE (4)




Aplicacion de estrategias de excelencia

de gestién universitaria.

- Desarrollo de equipos de trabajo.

Establecimiento 9. (Cree usted que las autoridades universitarias han
direccional planeado una direccién clara a seguir en la gestion
universitaria?
Direccion de gestion universitaria 10. ¢Cree usted que las autoridades universitarias conocen el
o manejo presupuestario de la Universidad?
Presupuesto institucional ] o
11. (Cree usted que las autoridades universitarias conocen el
Nivel preparacion del personal nivel de preparacion del personal con el que cuenta la
Universidad?
Estrategias de logro de gestion , . T
12. ¢Cree usted que las autoridades universitarias poseen y
Estimulos de visualizacién de metas. aplican las estrategias adecuadas para el logro de la
excelencia en la gestion?
13. ¢Cree usted que las autoridades universitarias estimulan
al personal en la visualizaciéon de la meta que debe
alcanzar la Universidad?
Desarrollo de personas Entrenamiento y capacitacion del 14. ;Cree usted que las autoridades universitarias entrenan y
. CUESTIONARIO:
personal capacitan adecuadamente al personal?
15. (Cree usted que las autoridades universitarias poseenun NUNCA (0)
Planes de capacitacion _ S
plan de capacitacion al personal universitario en pro de
] o instituci CASI NUNCA (1
Estrategias para la elaboracion de planes. lograr las metas institucionales? @
16. (Cree usted que las autoridades universitarias manejan
. A VECES(2)
Desarrollo del liderazgo del personal estrategias paraelaborar planes de capacitacion al
L . . . personal en las diferentes areas? CASI SIEMPRE (3)
Capacitacion nacional e internacional ) S
17. (Cree usted que las autoridades universitarias hacen




Rotacion de cargos

Generacién de canales de comunicacion

18.

19.

20.

crecer al personal como lideres en la labor que realizan?
¢Cree usted que las autoridades universitarias dan
oportunidades de capacitacion a nivel nacional e
internacional para su personal?

¢Cree usted que las autoridades universitarias realizan la
rotacion de cargos en beneficio del crecimiento de los
trabajadores?

¢Cree usted que las autoridades universitarias generan
canales de comunicacion fluidos para que el personal
pueda manifestarse democraticamente?

SIEMPRE (4)

Redisefio de la

organizacion

Conciencia de necesidades de la
comunidad universitaria

Realizacion y andlisis de funciones y

procesos.

Auto evolucion de la gestion

Automatizacion de gestion

21.

22.

23.

24,

¢Cree usted que las autoridades universitarias conocen y
son conscientes de las necesidades que poseen el
personal estudiantes y docentes universitarios?

¢Cree usted que las autoridades universitarias efectian el
analisis de las funciones, procesosy elementos de la
informacion de la institucion?

¢Cree usted que las autoridades universitarias efectGian un
analisis critico oauto andlisis de su respectiva gestion?
¢Cree usted que las autoridades universitarias promueven

la automatizacion de la gestion universitaria?

CUESTIONARIO:

NUNCA (0)

CASI NUNCA (1)

AVECES (2)

CASI SIEMPRE (3)

SIEMPRE (4)




ANEXO 03 -B
MATRIZ DEL INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS

Titulo: “Liderazgo directivo y planificacion estratégica en el personal administrativo de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
2020

Variable 2: Planificacion estratégica

ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS/INDICES VALORACION
ORDINAL
Visualizacion - Respetodel plan estratégico CUESTIONARIO:
organizacional 25. ¢Ustedrespetael plan estratégico de la Universidad?
) Inclusion de metas 26. ¢Las metas trazadas fueron incluidas adecuadamente en los
- Objetivo institucional planes para lograr los objetivos de la Universidad?
27. ¢Usted cree que todos comparten el mismo objetivo?
Variable 2. - Conocimiento de Misiony vision 28. ;Todos sus compafieros conocen la mision y vision de la NUNCA (0)
. ., institucional (28, 29) Universidad?
Planificacion CASI NUNCA (1)
o o . 29. ¢Paratodos esta claro la visualizacién de la organizacion?
estrategica - Conocimiento del organigrama . o
30. Usted conoce el organigrama general de la Universidad AVECES (2)
- Trabajo en organizacion 31. Todos sus compafieros trabajan como una organizacion
CASI SIEMPRE (3)
valores del personal - Moralelevada SIEMPRE (4)
- Voluntad para aprender 32. Usted esta con la moral alta paraseguir contribuyendo con la
- Nuevas costumbres con organizacion




institucionales
M ateriales y recursos suficientes.
Reconocimiento de errores

individuales.

33.
34.

35.

36.

Usted trabaja con voluntad y desea seguir aprendiendo

Usted cree que puede implantar nuevas costumbres de trabajo a
mediano y corto plazo dentro de la organizacion

Usted cree la gestion universitarias dispone del material y
recursos necesarios pararealizar mi trabajo correctamente
Usted asumiria la responsabilidad cuando efectu6 una deficiente
labor o actividad.

Objetivos estratégicos

Logro de objetivos (37,38)
Planes sectorizados
Involucramiento con la labor
Capacitacion para el logro de
objetivos.

Incentivos por logro

37.

38.

39.

40.

41.

42.

La universidad logro los objetivos en el afio 2019.

Usted es parte de los objetivos estratégicos

Las autoridades solo hacen el plan estratégico pensando en el
beneficio de unos pocos.

Todos los miembros de la Universidad se involucran con los
objetivos estratégicos.

Se capacita adecuadamente al personal para conseguir los
objetivos estratégicos

Le dan un incentivo si logra los objetivos a corto plazo

CUESTIONARIO:

NUNCA (0)

CASI NUNCA (1)

AVECES (2)

CASI SIEMPRE (3)

SIEMPRE (4)

Imp lementacién de

planes

Inclusién en planes universitarios.
Inclusién en planes de su area.

M odificacion de planes
Autonomia universitaria
Realizacion profesional segin

planes institucionales

43.
44.

45.

46.
47.

Usted es incluido en todos los planes de la universidad.

Usted es incluido en los planes desu area laboral en la
Universidad.

Usted cree que deben modificar los planes y horizonte segin las
TIC.

La universidad es auténoma en sus planes

Tesientes dichoso ser parte de las nuevas implementaciones de

CUESTIONARIO:

NUNCA (0)

CASI NUNCA (1)

AVECES (2)




planes de la Universidad.

CASI SIEMPRE (3)

SIEMPRE (4)

Evaluacion de

resultados.

Resultados esperados en la
institucion

Evaluacién equitativa

Discrepancias en concursos

Anélisis de resultados de gestion.

48.
49.
50.

51.

Los resultados son los esperados por la organizacién

Las evaluaciones son equitativas para todos

Existen discrepancias de los concursantes respecto a concursos
que serealizan en la universidad.

¢Cree usted que las autoridades universitarias efectan el

analisis de los resultados de gestién de manera auto-critica?

CUESTIONARIO:

NUNCA (0)

CASI NUNCA (1)

AVECES (2)

CASI SIEMPRE (3)

SIEMPRE (4)




Mucho agradeceré a usted, se sirva leer atentamente las siguientes preguntas y elija una de las

Instrumento de aplicacion

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO DELA UNIVERSIDAD

AMAZONICA DE MADRE DE DIOS PARA EVALUAR EL LIDERAZGO DIRECTIVO y LA

PLANIFICACION ESTRATEGICA.

Indicacién: Marque conuna X la respuesta que considere necesaria.

Categoriay valoracion de entrevista

1 2 3 ALGUNAS 4: CASI

NUNCA CASINUNCA VECES SIEMPRE

SIEMPRE

5

cinco categorias de respuesta que van del 1 al 5.

Luego marque con una (X) la casilla correspondiente, en la escala escogida, la opcion que crea

conveniente, tomando en cuenta los siguientes criterios

Orden Pregunta Valoracion
2 3|4
VARIABLE 1: liderazgo directivo
DIMENSION 1: Cualidades de liderazgo
1 Las autoridades, al tomar decisiones y acuerdos, ¢logran difundirlos
generando transparencia?
2 ¢Las autoridades universitarias estan rodeadas de personas expertas en
beneficio de la universidad?
3 ¢ Cree usted que en su institucion se de preferencias a algunos profesionales y
técnicos?
4 ¢Cree usted que las autoridades universitarias demuestran empatia con los
trabajadores, docentes y estudiantes?
5 ¢Cree usted que las autoridades universitarias demuestran alto nivel de
responsabilidad?
6 ¢Cree usted que las autoridades universitarias se preocupan por los
trabajadores, docentes y estudiantes?
7 ¢Cree usted que las autoridades universitarias tienen una vision clara de la
gestion universitaria?
8 ¢Cree usted que las autoridades universitarias promueven el desarrollo de

habilidades de sus equipos de trabajo?




DIMENSION 2: Establecimiento direccional

9 ¢Cree usted que las autoridades universitarias han planeado una direccion
clara a seguir en la gestion universitaria?

10 ¢Cree usted que las autoridades universitarias conocen el manejo
presupuestario de la Universidad?

11 ¢Cree usted que las autoridades universitarias conocen el nivel de
preparacion del personal con el que cuenta la Universidad?

12 ¢ Cree usted que las autoridades universitarias poseen y aplican las estrategias
adecuadas para el logro de la excelencia en la gestion?

13 | ¢(Cree usted que las autoridades universitarias estimulan al personal en la
visualizacién de la meta que debe alcanzar la Universidad?

DIMENSION 3: Desarrollo de personas

14 ¢Cree usted que las autoridades universitarias capacitan adecuadamente al
personal?

15 ¢ Cree usted que las autoridades universitarias poseen un plan de capacitacion
al personal universitario en pro de lograr las metas institucionales?

16 ¢Cree usted que las autoridades universitarias manejan estrategias para
elaborar planes de capacitacion al personal en las diferentes areas?

17 ¢Cree usted que las autoridades universitarias dan oportunidades de
capacitacion a nivel nacional e internacional para su personal?

18 | (Cree usted que las autoridades universitarias realizan la rotacion de cargos
en beneficio del crecimiento de los trabajadores?

19 ¢Cree usted que las autoridades universitarias generan canales de
comunicacion  fluidos para que el personal pueda manifestarse
democréticamente?

DIMENSION 4: Redisefio de la organizacion

20 ¢Cree usted que las autoridades universitarias conocen y son conscientes de
las necesidades que poseen los estudiantes universitarios?

21 | ¢Cree usted que las autoridades universitarias conocen y son conscientes de
las necesidades que poseen los docentes universitarios?

22 ¢Cree usted que las autoridades universitarias efectlan el analisis de las
funciones, procesos y elementos de la informacion de la institucion?

23 ¢Cree usted que las autoridades universitarias efectian un andlisis critico o
auto analisis de su respectiva gestion?

24 ¢Cree usted que las autoridades universitarias promueven la automatizacién
de la gestién universitaria?

VARIABLE 2: Planificacion Estratégica
DIMENSION 1: Visualizacidn organizacional

25 ¢ Usted sigue el plan estratégico de la Universidad?

26 ¢Las metas trazadas fueron incluidas adecuadamente en los planes para
lograr los objetivos de la Universidad?

27 ¢ Usted cree que todos comparten la visién y mision de la universidad?

28 | ¢Paratodos esta clara la visualizacion de la organizacion?

29 Usted conoce el organigrama general de la Universidad

¢ Todos sus comparieros trabajan teniendo una meta en




30

Comun?

DIMENSION 2: Valores personales

31 Cree usted que se comparte valores de respeto, cordialidad, y trabajo
cooperativo en la institucion.

32 Usted trabaja con voluntad y desea seguir aprendiendo

33 La institucion promueve nuevas estrategias de relaciones humanas y buen
trato al personal, premiando el desenvolvimiento laboral.

34 Usted cree la gestion universitarias dispone del material y recursos necesarios
realizar mi trabajo correctamente.

35 Usted asumiria la responsabilidad cuando efectu6 una deficiente labor o
actividad.
DIMENSION 3: Obijetivos estratégicos

36 La universidad logré en el afio 2019 sus objetivos Estratégicos.

37 Usted es parte de los objetivos estratégicos

38 Las autoridades solo hacen el plan estratégico pensando en el beneficio de
unos pocos.

39 | Todos los miembros de la Universidad se involucran con los objetivos
estratégicos.

40 Se capacita adecuadamente al personal para conseguir los
objetivos estratégicos

41 Le dan un incentivo si logra los objetivos a corto plazo
DIMENSION 4: Implementacién de planes

42 Usted es incluido entodos los planes de la universidad.

43 Usted es incluido en los planes de su area laboral en la Universidad.

44 Usted cree que deben modificar los planes y horizonte segun las TIC.

45 La universidad es autonoma ensus planes

46 La institucién cuenta con un plan al largo plazo.
DIMENSION 5: Evaluacion de resultados

47 Los resultados son los esperados por la organizacion

48 Las evaluaciones son equitativas para todos

49 Existen discrepancias de los concursantes respecto a
Concursos que se realizan en la universidad.

50 ¢ Cree usted que las autoridades universitarias

Efectlan el analisis de los resultados de gestion de
Manera auto-critica?

Muchas gracias.




