ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Competencias de liderazgo y establecimiento de metas de los directivos

del club deportivo Laure Sur, Lima 2018

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTOR:
EDSON JAVIER ESPINOZA VENTE

ASESOR:
DR. JUAN MANUEL VASQUEZ ESPINOZA

LINEA DE INVESTIGACION:
GESTION DEL TALENTO HUMANO

LIMA - PERU
2018



DIRECCION DE INVESTIGACION

JORNADA DE INVESTIGACION IN° 2
ACTA DE SUSTENTACION

£l Jurado encargado de evaluar el Trabajo de Investigacion, PRESENTADO EN LA MODALIDAD
DE:. DET™oure ThoveLPo DE (vvEcacior

Presentado por don (a)

............... OO UEATE, EDSON. TAYIER oo
Cuyo Titulo es: R L
............... COMPETENCIAS,, RE UOREAZED. .. 3. &3 ENTO, DB METAS o

Reunido en la fecha, escuché la sustentacién y la tesolucién de preguntas por el estudiante, otorgandole

el calificativo de: . \ "{ ..(mamero) ... O TONER. v (letras).
Limatd. de 3060 ... del 2018,

PRESID

Do Pedwo Cosnun

E

\TE

De. VA CRUEL E50 van VAN MaEL

NOTA: En el caso de que haya nuevas observaciones en el informe, el estudiante debe levantar las
observaciones para dar el pase a Resolucion.



DEDICATORIA

A Dios en primer lugar, a mis padres por
siempre darme el apoyo necesario y el
aliento para salir adelante, a mi hermano
Renato por siempre sacarme una sonrisa y
a todas las personas que sin ser familia son

de bendicion para mi vida.



AGRADECIMIENTO

Doy gracias a Dios, a las autoridades y
docentes de la Universidad Cesar Vallejo, a
mi familia por siempre brindarme su apoyo en
todo momento y por ultimo agradecer a cada
persona que estuvo presente y fue de

bendicién en este largo camino universitario.



DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

Yo Edson Javier Espinoza Vente con DNI N° 71458109, a efecto de cumplir con las
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela de
Administracion de Empresas, declaro bajo juramento que toda la documentacion que
acompafo es veraz y auténtica.

Asi mismo, declaro también bajo juramento que todos los datos e informacion que se
presenta en la presente tesis son auténticos y veraces.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién aportada por lo cual

me someto a lo dispuesto en las normas académicas de la Universidad César Vallejo.

Lima, 10 julio del 2018

Edson Javier Espinoza Vente
DNI. 71458109



Vi

PRESENTACION

Sefiores miembros del Jurado: Dando cumplimiento a las normas establecidas del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo presento ante ustedes la
Tesis titulada “Competencias de liderazgo y establecimiento de metas de los trabajadores
del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018, la misma que someto a vuestra consideracion y
espero que cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener el titulo Profesional de

Licenciado en Administracion de Empresas.

Edson Javier Espinoza Vente

DNI 71458109



1.1.
1.2.

1.3.
1.4.

1.5.
1.6.

1.7.

2.1.

2.2.
2.3.

INDICE

Pagina de Jurado
Dedicatoria

Agradecimiento
Declaratoria de Autenticidad
Presentacion

indice

indice de Tablas

Indice de Figuras
RESUMEN

ABSTRACT
INTRODUCCION

Realidad Probleméatica
Trabajos previos

1.2.1. Antecedentes internacionales
1.2.2. Antecedentes nacionales
Teorias relacionadas al tema
Formulacion del problema
1.4.1 Problema general

1.4.2 Problemas especificos
Justificacion del estudio
Hipotesis

1.6.1. Hipotesis Genera

1.6.2. Hipotesis Especificas
Objetivos.

1.7.1. Objetivo General

1.7.2. Obijetivos Especificos
METODO

Disefio de investigacion

2.1.1 Nivel y método de la investigacion
Variables, operacionalizacién
Poblacion y muestra

Xi

13
13
17
18
20
29
29
29
29
31
31
31
31
31
31

32
32
33
36

vii



2.4.
2.5.

2.6.

3.1
3.2.

VI.

VII.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Métodos de anélisis de datos
Aspectos éticos
RESULTADOS

Estadistica Descriptiva
Estadistica Inferencial
DISCUSION
CONCLUCION
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

Anexo N° 1

Anexo N° 2

Anexo N° 3

Anexo N° 4

36
39
40

41
49
54
56
57
58
61

viii



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla 15
Tabla 16
Tabla 17
Tabla 18

indice de tablas

Cuadro de Operacionalizacion

Distribucion de poblacién

Validacion de expertos

Fiabilidad de las variables

Coeficiente Alfa de Cronbach

Resultado de la Variable Competencias de Liderazgo
Resultado de la variable Competencias Administrativas
Resultado de la variable competencias interpersonales
Resultado de la variable competencias conceptuales
Resultado de la variable Establecimiento de metas
Resultado de la dimension desafio

Resultado de la dimension moderadores

Resultado de la dimension mediadores

Normalidad de la variable

Correlacion Hipotesis General

Correlacion Hipotesis especifica 1

Correlacion Hipdtesis especifica 2

Correlacion Hipotesis especifica 3

38
39
39
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
10
52
53



Figura 1.
Figura 2.

Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.

indice de figuras

Resultados hallados variable Competencias de Liderazgo
Resultados hallados dimensién Competencias administrativa

Resultados hallados dimensién Competencias conceptuales
Resultados hallados dimension competencias interpersonal
Resultados hallados variable establecimiento de metas
Resultados hallados dimension desafio

Resultados hallados dimensién moderadores

Resultados hallados dimension mediadores

41

42

43
44
45
46
47
48



RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Competencias de Liderazgo y
establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur Lima, 2018,
tuvo como objetivo general identificar la relacion que existe entre las competencias de
liderazgo y establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur.
Para competencias de liderazgo se tomé a la autora Maria Teresa Palomo con sus
capacidades administrativas, interpersonales y conceptuales; mientras el
establecimiento de metas se tomd a los autores Hellriegel y Slocum con sus factores

desafio, moderadores y mediadores de metas.

El tipo de la investigacion es descriptivo correlacional, con disefio no experimental y
de corte transversal. La poblacion esta compuesta por 35 personas, por ser una
poblacion pequefia se utilizara la totalidad de la poblacion, por lo tanto, tuvo una
muestra censal. Y se empleo6 el muestreo probabilistico. El instrumento utilizado para
la recoleccion de datos fue la encuesta en escala tipo Likert, la misma que fue validada
por un juicio de expertos. Se manejé el programa SPSS 25 donde se realizo el Alfa de

Cronbach para la confiabilidad.

La investigacion luego del andlisis de los datos concluyé que Las competencias de
liderazgo tiene una relacién significativa con el establecimiento de metas de los

directivos del club deportivo Laure Sur Lima, 2018.

Palabra clave: Administracion, Competencias, liderazgo, metas, club de futbol,

gestion
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ABSTRACT

The present work of investigation titled Competitions of Leadership and establishment of
put of the directors of the sportive club Laure South Lima, 2018, had like general aim
identify the relation that exists between the competitions of leadership and establishment
of put of the directors of the sportive club Laure South. For competitions of leadership one
took the authoress Maria Teresa Palomo with his administrative, interpersonal and
conceptual capacities; while the establishment of goals took to the authors Hellriegel and

Slocum with his factors | defy, moderators and mediators of goals.

The type of the investigation is descriptive correlacional, with design no experimental and
of transversal court. The population is composed by 35 people, for being a small
population will use the whole of the population, therefore had a sample censal. And it
employed the probabilistic sampling. The instrument used for the recoleccion of data was
the survey in scale type Likert, the same that it was validated by a trial of experts. It
handled the program SPSS 25 where realized the Alpha of Cronbach for the confiabilidad.

The investigation afterwards of the analysis of the data concluded that the competitions of
leadership has a significant relation with the establishment of put of the directors of the

sportive club Laure South Lima, 2018.

The questionnaire key Word: Competitions of leadership, goals, emotional

intelligence, effort, persistence
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En la actualidad, toda organizacion necesita de una buena direccion y control para
el logro de las metas y objetivos establecidos. Las empresas siendo organizaciones con
fines de lucro en su gran mayoria, necesitan de una buena gestion, trabajando

principalmente en la obtencion de rentabilidad para el retorno de sus inversiones.

El futbol como deporte con mas adeptos, se ha convertido en las Gltimas décadas
en un deporte muy atractivo para inversionistas, patrocinadores, socios aportantes, entre
otros. Es por ello, que los clubes profesionales han buscado que convertir a sus clubes
deportivos en empresas y gestionarlas como tal. Los clubes deportivos en la actualidad
estan contratando un amplio staff de profesionales quienes lleven las gestiones necesarias

de manera eficiente de sus recursos e ingresos econémicos que perciben.

Las gestiones realizadas por los encargados de las distintas areas de los clubes
deportivos, llevan el manejo tan igual a la gestion de cualquier otra empresa. En la que se
necesita de una buena infraestructura, tecnologia, administracién o contabilidad. Pues para
dicha gestion un factor muy importante es la del talento humano, la cual esté involucrada
en la direccion y control de ella. Esta direccion y control, tiene que ser llevada por
personas con buenas competencias de liderazgo, ya que los equipos de futbol viven de los
resultados; y dentro de una temporada de campeonato se presentan diversas dificultades
tales como malos resultados, problemas econémicos, problemas en la interna del equipo, y

es ahi donde aparecen llamados lideres.

Un excelente liderazgo ha hecho que pequenias instituciones hayan sido convertidas
en grandes, lo mismo pasa en el futbol. Se ha visto a lo largo del tiempo innumerables
historias en este deporte, en las que pequefias instituciones deportivas en el futbol
profesional hayan podido conseguir grandes logros y laureles competitivos. Y con ello ha
guedado demostrado que un dirigente, entrenador o futbolista con buenas competencias de
liderazgo hace que su equipo de trabajo reluzca sus mejores capacidades y talentos como

suma al cumplimiento de las metas establecidas desde lo planificado.
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Enfoque Internacional

En el mundo existe una larga lista de clubes nacionales e internacionales, en los
cuales destacan en cada pais los clubes con mayor historia y campeonatos ganados.
Podemos presenciar a grandes instituciones deportivas ejemplares tales como el FC
Barcelona y Real Madrid, ambos de Espafia; que en las Ultimas décadas se han
acostumbrado a ganarlo todo en cuanto a competiciones deportivas. Pero, haciéndonos la
interrogante del porque estos grandes clubes son perpetuamente ganadores, pueda ser que
su mision y vision de ellos se encuentren bien marcadas y bien cumplidas, con filosofias

de comportamiento deportivo inquebrantables.

Pero en estos péarrafos haremos mencion a otro club espafiol reconocido
internacionalmente, al FC Atlético de Madrid, el cual viene siendo desde siempre la
sombra de estos dos grandes clubes anteriormente mencionados. Al decir la sombra
hacemos referencia a la hegemonia que tienen en cuanto a ser los mas ganadores de

torneos realizados en su pais y fuera de ella.

Debe ser desafiante para un club como el Atlético de Madrid tener que competir
afio tras afo la liga espafiola y torneos internacionales junto a los clubes Barcelona y Real
Madrid. Ello lo han sabido hacer desde siempre, ya que si bien es cierto el club Atlético de
Madrid también ha podido ganar algunos tantos torneos a lo largo de su historia, sin
embargo, en las Gltimas dos décadas esos dos grandes clubes espafioles ya mencionadas se

turnaban a la hora de festejar algiin campeonato.

Esto vivia constantemente el Club Atlético de Madrid, varios afios sin ganar
absolutamente nada, puesto que requeria de un cambio mas alld de lo administrativo,
logistico o institucional. Requeria de un cambio de mentalidad en los dirigentes,
entrenadores y futbolistas, este cambio se llama Diego Simeone. Un lider que cambiaria la
mala racha del club en las metas y objetivos que todo club se establece, las cuales son

formar profesionales, ganar partidos, obtener titulos deportivos.

Al presente el Club Atlético de Madrid ha vuelto a saber lo que es ganar y ser un
competidor potencial para los mejores clubes de Europa. Formar un equipo de trabajo
solido y con una vision en la que se involucre genuinamente cada deportista nunca ha sido
tarea facil en cualquier ambito. Sin embargo, Diego Simeone se ha convertido en un vivo

ejemplo de un entrenador con excelentes competencias de liderazgo, el cual ha podido
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contagiar con su carisma y entusiasmo a cada uno de los integrantes de equipo, empleando
cada una de las caracteristicas que definen a un lider: inteligencia emocional, motivacion,

empatia, entre otros.

Enfoque Nacional

En nuestro pais no es muy distinto a lo que se vive a nivel internacional. Si bien es
cierto el futbol peruano se ha visto involucrado en escandalos deportivos por parte de los
jugadores, viviendo una decadencia las Ultimas tres décadas después de aquel mundial
vivido en Espafia 82°. Con un sinfin de errores deportivos y de gestion por parte de la
federacion deportiva de futbol (FPF), el instituto peruano del deporte (IPD) y los clubes
peruanos existentes, siendo mal vistos a nivel internacional a nivel institucional y

deportivo.

No obstante, el escenario ha ido cambiando de forma progresiva, ya que los
organos deportivos han ido depurando a los encargados que estaban gestionando
deficientemente dichas entidades. Ya que el deporte en el Per( estaba viviendo escandalos
a nivel directivo dentro de la FPF, en donde uno de los involucrados por un tema de
corrupcion fue el expresidente Manuel Burga, aquel que en la actualidad se encuentra en

manos de la justicia.

Hoy podemos evidenciar lo contrario, ya que vivimos uno de los mejores
momentos futbolisticos del Perd, con el reciente logro de ser participantes del mundial de
Rusia 2018. Después de las épocas de malos manejos en la gestion, ademéas de los
escandalos de corrupcion dentro de la FPF, llegé un nuevo proceso de gestion para la
Gltima eliminatoria para ir al mundial de Rusia 2018. Este nuevo proceso acontecia con la
Ilegada de un nuevo directivo encabezado por el sefior Edwin Oviedo, en la que desde que
empezd la gestion hubo una significativa mejora, en la que aparecian un amplio staff
profesional en la lista de gestores y entrenadores de las divisiones inferiores como en el

seleccionado mayor.

Con respecto a lo futbolistico, llegd al Seleccionado patrio el experimentado
Director técnico Ricardo Gareca. Era sorprendente no ver en la lista de sus convocados a
jugadores que habian formado parte de los procesos anteriores, los cuales contaban con
una amplia trayectoria internacional. Aquel que llegaba con metas y objetivos bien en

claro, el de comenzar un proceso con jugadores jovenes y con hambre de gloria. Ricardo
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Gareca aposto por juventud, algo muy arriesgado, pero también sabia que necesitaria de
unos cuantos jugadores experimentados que sean de soporte y buena influencia para los

recién llegados a la seleccion.

Asi fue en la ultima clasificatoria al mundial Rusia 2018 liderada por el profesor
Ricardo Gareca, quien vio en el futbolista Paolo Guerrero aquel lider transformador quien
motive en cada encuentro deportivo a sus demas compafieros. Y vaya que, si cumplié con
dicho rol, porque hoy Per( después de mas de tres décadas se encuentra en un mundial y
donde hemos podido ver aquellos amantes de este deporte que Paolo Guerrero fue el

conductor de sus comparfieros dentro y fuera del terreno de juego.
Ambito local

La problematica de esta investigacion esta abocado al club deportivo Laure Sur,
participante del campeonato peruano conocido como “Copa Peri”, la cual es considerada
el campeonato mas largo del mundo, que cuenta con un nimero mayor a mil clubes
participantes de todo el Pert. Aquellos clubes que buscan lograr el ansiado ascenso al
futbol profesional de primera y segunda divisién. Este campeonato esta dividido en 4 fases
previas, para llegar al cuadrangular final, dichas fases son: la etapa distrital, provincial,

departamental y nacional.

La etapa distrital la conforman clubes aficionados de cada distrito del Peru, el
campeon y sub campeon logran pasar a la siguiente fase llamada provincial, en esta etapa
participan los clubes campeones y sub campeones de cada distrito. EI campeo6n y sub
campeon de cada provincia tiene el derecho de pasar a la tercera etapa conocida como
departamental, la cual viene siendo una etapa mas competitiva a nivel deportivo y cuenta
con clubes con un mayor poder econémico. Y en la etapa final se conoce a los campeones
y subcampeones de cada departamento del Pert, sumado a ello el campedn y sub campeon
de la provincia constitucional del callao, llegando a contar en esta ultima etapa con

cincuenta clubes.

Como se puede observar en el parrafo anterior, la Copa Per( es un campeonato
para nada facil de obtener, ya que es una etapa con un gran numero competidores. El club
que quiera lograr dicho campeonato, debe trabajar por metas a corto mediano y largo plazo
para cada fase mencionada. Este establecimiento de metas debe ser instaurada por lideres

con capacidades que direccionen al club eficazmente. El club deportivo Laure Sur, es un
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reconocido equipo de la ciudad de Huaral, que estuvo cerca de lograr en el 2017 el ansiado
ascenso al futbol profesional. Pues viene realizando esfuerzos econémicos, pero ello no es
suficiente para ser campeon del torneo, ya que requerira de una buena planeacion de

trabajado en base a metas y guiadas por lideres capaces de asumirla.
1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes Internacionales:

Rodas, C. (2014) present6 la investigacion titulada “Administracion por objetivos
en la empresa”, tesis para obtener el grado licenciada en la Facultad de Ciencias
Econémicas y Empresariales, de la Escuela Administracion de Empresas de la
Universidad Rafael Landivar — Guatemala. Tuvo como objetivo dar a conocer una técnica
por medio de la cual se utilizan criterios en la fijaciobn de metas con el propdsito de
aumentar el rendimiento empresarial. El disefio metodoldgico fue la de ex post facto la
cual pertenece al disefio descriptivo. Ex post facto la cual se caracteriza porque relaciona
variables entre si, pero no las manipula, por tanto, es de tipo no experimental. Dentro de

las conclusiones mas importantes tuvo a las siguientes:

La mayor parte del personal administrativo no fija metas por escrito por los que les

es dificultoso medir los resultados de las actividades efectuadas.

Existe bastante participacion del personal administrativo dentro de la empresa en la
fijacién de objetivos lo que lleva a pensar que podria perfectamente implementarse

exitosamente un sistema de administracion por objetivos.

Segiin Avenecer, Y. (2015) expuso en su tesis “Liderazgo y motivacion de los
supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C. de la ciudad de
Quetzaltenango, zona 8” para obtener el titulo de Psicologa industrial organizacional,
faculta de humanidades, Universidad Rafael Landivar, Guatemala. El tesista determino el
siguiente objetivo: “Determinar la influencia del liderazgo de los supervisores en la
motivacion de los vendedores ruteros de la distribuidora Mariposa C.B.C.” (p.47). El tipo
de investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, método de significacion y fiabilidad
de proporciones, instrumento de recoleccion de datos e informacion por cuestionario,
poblacién y muestra de 47 vendedores y 8 supervisores de la distribuidora Mariposa
C.B.C. El tesista menciond las siguientes conclusiones:
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En distribuidora CBC es un requisito importante que el equipo encargado de ventas
eleve su desempefio continuamente, para ello los supervisores encargados aplican
diferentes estrategias de liderazgo para el desarrollo de habilidades, por lo que se

confirma que los vendedores se sienten motivados por su jefe.

El lider de area aplica sus habilidades y destrezas para que sus colaboradores eleven
su desempefio y alcancen sus metas, ese esfuerzo es transmitido a cada uno de los
integrantes del equipo de trabajo, pues ellos aseveran que son seguidores de un

lider.

Segln Barrera, D (2016) sefial6 en su tesis “El impacto del coaching ejecutivo en
el desarrollo de las competencias de las personas que ocupan cargos de liderazgo en las
organizaciones ecuatorianas, una mirada desde los directores del area de talento humano”,
para obtener el grado de maestria en desarrollo del talento humano en el area de gestion,
Universidad Andina Simon Bolivar, Ecuador. Donde la autora menciono el siguiente
objetivo: “Identificar el impacto del coaching ejecutivo en el desarrollo de las
competencias de las personas que ocupan cargos de liderazgo en las organizaciones
ecuatorianas” (p.6). El tipo de investigacion utilizado fue descriptivo no experimental,
método hipotético-deductivo, con una poblacion de 1000 trabajadores entre gerentes,
directores o encargados de area del talento humano y tipo de muestra aleatoria simple. El

autor de esta investigacion concluyd en lo siguiente:

El desarrollo de competencias en los lideres empresariales del pais, tras un proceso
de coaching ejecutivo, ha incidido, primordialmente, en el mejoramiento de la

comunicacion interna con los empleados de la organizacion.

1.2.2  Antecedentes Nacionales

Silva (2013) en su tesis doctoral titulada “Competencias del liderazgo y la gestion
administrativa de los presidentes de la comisién organizadora en las universidades
privadas bajo competencia de Conafu”. El trabajo tuvo como objetivo establecer la
relacion entre la Competencia del liderazgo y la Gestion administrativa en las
universidades bajo el CONAFU. El trabajo se fundament6 en las informaciones teoricas de
la gestidn moderna en base a la competencia del liderazgo con la finalidad de establecer en
la educacion las bondades de las herramientas utilizadas en el &mbito industrial y
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tecnoldgico, de tal forma que esto sirva para reformular las actividades y su insercién a la
sociedad competitivamente. Esta tesis doctoral fue de tipo basico, nivel correlacional con
disefio no experimental de corte transversal, hizo uso de la técnica de la encuesta e

instrumento del cuestionario.
Las principales conclusiones a la que llegé el estudio se sugiere las siguientes:

La competencia de liderazgo se relaciona directa y significativamente con la
gestion administrativa de los presidentes de comision organizadora en las universidades

privadas bajo competencia del CONAFU.

Las competencias de liderazgo se relacionan directa y significativamente con la
gestion de los recursos de los presidentes de comision organizadora en las universidades

privadas bajo competencia del CONAFU.

Ampuero, D (2013) desarrolld una investigacion titulada “Autoeficacia y
Orientacion de metas en futbolistas profesionales”, las tesis para obtener el grado
académico de Licenciada en Psicologia, en la facultad de Ciencias y humanidades, de la
Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad Catélica del Perd. El estudio tuvo como
objetivo establecer la relacion existente entre la autoeficacia y la orientacion hacia la meta
(tarea y ego) en una muestra de futbolistas profesionales. La investigacion fue de tipo no

experimental, descriptiva y correlacional.
Mediante este estudio la investigadora lleg6 a las siguientes conclusiones:

Respecto al objetivo general de la presenta investigacion, el analisis de correlacion
inicial mostro que no habia correlaciones significativas entre la autoeficacia general y
ninguna de las dos orientaciones hacia la meta (orientacion hacia la tarea y orientacion

hacia el ego).

En el &mbito deportivo profesional, los individuos eficaces y orientados hacia la

tarea generarian mejores resultados en las competencias.

Arredondo, E (2014) realiz6 una investigacion titulada “Liderazgo y procesos de
Gestion Directiva en las Instituciones Educativas de la UGEL 07 — Surco 20147, la tesis
para obtener el grado académico de Doctor en Educacion, escuela académica de Postgrado
de la Universidad Cesar Vallejo, Peru. Esta investigacion tuvo el objetivo de determinar el
grado de relacion entre el liderazgo de los directivos y lo procesos de Gestion Directiva en
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las Instituciones Educativas de la UGEL 07 — Surco, 2014. La investigacion fue de tipo
bésica, no experimental, de corte transversal, correlacional. Por medio de este estudio el

autor concluyé en lo siguiente:

El liderazgo de los directivos tiene relacion positiva y significativa con los
procesos de gestion directiva, segin la percepcion de los docentes de las instituciones
educativas, de la UGEL 07 — Surco, 2014.

El liderazgo de los directivos tiene relacion positiva y significativa con el proceso
de direccion institucional, segun la percepcion de los docentes de las instituciones
educativas, de la UGEL 07 — Surco, 2014.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Competencias de Liderazgo

Palomo, M. (2013) considera a las competencias de liderazgo como aquellas
capacidades que un lider tiene y que movilizan a otros a trabajar en pos de los objetivos y
metas especificas. Consiguiendo que las demas personas se involucren en el desarrollo de
las tareas, teniendo compromiso e implicacién; siendo ejemplo y buscando que otros lo
imiten. (p.52)

Segln Noguera (2009), determina que “el lider es aquel individuo que tiene la
capacidad de motivar a un grupo de personas, haciéndolas sentir comprometidas con el

desarrollo de cumplir algin objetivo en comun que puedan haber establecido”. (p.173)

Segln Bennis, W. (1997). El padre del liderazgo sefiala que: “El liderazgo es la

habilidad de confortar a los demés con algtn objetivo y convertirla en realidad” (p.28)

El liderazgo en toda organizacion es indispensable para el logro de los objetivos
gue esta pueda tener, pues compete a cada lider el direccionar a su equipo de trabajo,

mantenerlos motivados y medir constantemente su desempefio mediante resultados.

Caracteristicas de un buen lider

Segun Ldpez, J. (2014), en su ensayo detalla algunas caracteristicas de un lider:

- Visionario e inconformista: son personas capaces de ver mas alla de lo que
tienen adelante no ven simplemente lo que esta sucediendo, sino que

analizan hacia donde conducen los hechos.
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Democraticos: un buen lider ejerce el liderazgo sin imponerlo, la gente lo
seguira por propia iniciativa. Respetara todas las normas democraticas y el
sentir de la mayoria. Para eso escuchara a la gente y tendra en cuenta sus
opiniones. No le importara rectificar y reconocer sus errores, pues esto no le

haré parecer méas débil, sino mas justo y razonable.

Autoritario: es aquel que hace valer sus ideas a pesar de que se encuentre en
un error y no lo admitird, es inflexible y le gusta ordenar, no le permite a su
grupo ser creativo y ser independiente. Este tipo de lider destruye todo lo
gue una empresa tiene como objetivo ya que por ser autoritario no lleva a
cabo de manera eficaz y eficiente su labor de dirigir y controlar los recursos

de la organizacion.

1.3.1.1 Dimensiones e indicadores sobre las competencias de liderazgo

Segn Palomo, M (2013), en su libro “Liderazgo y motivacion de equipos de

trabajo” manifiesta lo siguiente:

Las competencias del Liderazgo se agrupan en tres categorias: administrativas,

interpersonales y conceptuales. A continuacion, se describe cada grupo de competencias y

se explora, la forma en que cada una de ellas afecta, a los procesos de liderazgo: (p.52)

Competencias Administrativas o de Gestion:

Las competencias administrativas que un lider posee son aquellas capacidades que

coadyuvan a la obtencion de metas y objetivos para las que una organizacion o empresa

fue creada. Palomo, M (2013) subdivide las competencias administrativas en tres:

Direccion. - Todo lider administrativo tiene la capacidad de llegar a cada
colaborador que tiene a su cargo, sabiendo cada una de las tareas que este
ejecuta, asi como también conoce quienes necesitan de capacitacion
profesional para mejora de su performance. Los lideres administrativos
estin muy al pendiente de como va el dia a dia en las empresas u
organizaciones. (p.53)

Gestion de los Recursos. -... El lider administrativo debe estar muy



22

enfocado frente a cuestiones con respecto al manejo de recursos tanto
tangibles como intangibles. Gestionar eficientemente los tangibles recursos
economicos, trabajadores, lugar de trabajo, infraestructura, etc.; Y los
recursos intangibles como tecnologia, imagen institucional, capacitaciones,
etc. (p.53)

- Competencias técnicas. - Estas competencias son de gran importancia
porque son de herramientas para el lider de conocer y aplicar el como

motivar, dirigir, encargar tareas con previos conocimientos técnicos. (p.53)

Las competencias que aplica un lider administrativo dentro una organizacion,

requiere de conocimientos en gestion del talento humano, dichas competencias hacen que

el lider tenga las herramientas necesarias para un mejor control ante cualquier situacion

adversa que pueda presentarse.

Competencias Interpersonales:

Estas competencias que el lider posee, permiten desarrollar sus labores de manera

mas efectiva con su equipo de trabajo, encargados y jefes. Estas competencias facilitan al

lider a tener un mejor desempefio en el logro de metas y objetivos que tenga alguna

organizacion o empresa de trabajo. Palomo, M (2013, p.54) agrupa a las competencias

interpersonales en: Socialmente reconocido, inteligencia emocional y gestion de

conflictos.

Percepcién Social. - Esta capacidad que permite al lider analizar e interpretar el
comportamiento de los demas, para luego ver la forma de llegar a cada uno de ellos
y comprobar que impacto positivo tienen sus ideas y como influyen en la mejora de
sus actividades. (p.54)

Inteligencia Emocional. El lider debe saber como reaccionar ante las distintas
situaciones o problemas que se presentan dentro de una empresa, controlando
inteligentemente sus emociones y la de los demas. Para ello, el ser inteligente
emocionalmente le permitira actuar correctamente con las personas que tiene a su
disposicion. (p.54)

Gestion de conflictos. - Dentro de toda organizacion aparecen situaciones que
comprometen y desvian a los colaboradores del objetivo que tiene una

organizacion. Los problemas internos entre personas dentro de un determinado
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campo, hace que el trabajo en equipo se vea afectado. Es por ello que, el lider debe
tener la habilidad de solucionar gestionar eficientemente y mantener unido a su

equipo de trabajo. (p.54)

Las competencias interpersonales estan més relacionadas con las emociones y los
comportamientos que cada persona tiene, y como el lider puede usar estas emociones
inteligentemente a su favor para una motivacion hacia sus trabajadores. Ademas de tener

la capacidad de brindar soluciones ante posibles conflictos internos.
Competencias conceptuales:

Con respecto a este tipo de competencias, el autor hace referencia a los
pensamientos y conocimientos que el lider emplea en una organizacion. Palomo, M (2013,
p.62) las subdivide en tres dimensiones: solucion de problemas, planificacion estratégica y
vision.

- Soluciones de problemas. - El lider debe tener la capacidad de afrontar los
problemas y dar soluciones en su equipo de trabajo. Ser coherente en la toma de
decisiones de acuerdo al conocimiento y experiencia que tenga, para adoptar
acciones correctas y no desviar a la organizacion de las metas y objetivos
planteados. (p.62)

- Planificacion estratégica. -... El lider estratégico para conseguir los objetivos debe
planificar, organizar y encaminar el proyecto que tiene en mente con cada uno de
sus colaboradores, teniendo la tarea de involucrar a cada uno de sus colaboradores

con el objetivo que desea emprender y alcanzar. (p.62)

- Vision. La vision a futuro debe mostrar un escenario mejor al que se esta
vivenciando en el presente. El lider debe de trasmitir a su equipo nuevos ideales y
valores que dirijan a dicho escenario; desafidndolos a comprometerse y esforzarse

para lograr las metas planteadas. (p.62)

Las competencias conceptuales que debe tener el lider, segun lo definido por la
autora nos ensefia que son aquellas que el lider las adquiere de un aprendizaje externo y no

las que tiene adheridas al liderazgo. Puesto que el solucionar problemas, tener una
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planificacion estratégica y emplear una vision, requieren de capacidades que se hayan

estudiado.

1.3.1.2 Competencias de liderazgo en una empresa

Para los autores Cardona, P. y Garcia, P. (2007, p.39), en su libro “Como

desarrollarlas las competencias de liderazgo” clasifica a las competencias de liderazgo

también en tres dimensiones, las cuales son competencias de negocio, interpersonales y

personales.

Competencias de negocio. - El autor hace referencia en este tipo de competencias
al lider como aquella persona que se enfoca en la obtencion de rentabilidad para
una empresa. Donde emplea toda su experiencia y conocimiento sobre el sector, la
forma de negociar, la buena administracion de los recursos tangibles e intangibles,
las alianzas estratégicas que puede gestionar, la satisfaccion del cliente y toda otra
competencia empresarial que permita a la empresa un mayor beneficio econémico.
(p-39)

Competencias interpersonales. - Estas competencias definen al lider como la
persona que tiene la capacidad de conectar con sus colaboradores, potenciandolos y
motivandolos en el desarrollo de sus habilidades y un eficaz progreso en cada una
de sus actividades laborales. Este tipo de competencias también hace referencia a
las capacidades que el lider tiene al comunicarse con cada uno de sus
colaboradores, y como los compromete a trabajar en equipo. (p.39)

Competencias personales. - El autor define a estas competencias como aquellas
que estan inherentes al lider, en el manejo de un determinado grupo y como motiva
a lo deméas a la ejecucion de una determinada tarea. Asi también, divide estas
competencias en internas y externas, las internas los relaciona con la capacidad de
aprendizaje y su integridad, y las externas las relaciona con los estimulos como la

iniciativa y manejo del estres. (p.39)

1.3.1.3 Liderazgo en equipos de trabajo

Lussier y Achua (2016) con respecto al liderazgo de equipos sefialan que:

Las empresas necesitan de lideres que gestionen a determinados grupos de

personas y los conviertan en buenos equipos de trabajos, que se involucren con
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los procesos que los lleven a la obtencion de los objetivos deseados. Sin la
existencia de liderazgo en una organizacién es dificil avanzar hacia la vision
deseada, puesto que no existiria quien lleve las riendas de los colaboradores y
en la aparicion de problemas internos no previstos debe existir aquel
intermediario que brinde soluciones y unifique al equipo. Por lo tanto, los
lideres realizan una labor importante en consolidacion de equipos efectivos de
trabajo. (p. 267)

1.3.2 Establecimiento de Metas

Segun los autores Hellriegel y Slocum, J (2009). “Las metas son los resultados que

las personas y los grupos desean y luchan por obtener”. (p.162)

El establecimiento de metas es aquella que es planificada en un principio,
resaltando cada uno de los resultados que se desean alcanzar. Esta planificacion de las
metas hace que el esfuerzo de los trabajadores, equipos y empresas sea enfocado
plenamente en ellas y no exista algin tipo de desviacion hacia la meta.

1.3.2.1 Dimensiones e indicadores sobre el establecimiento de metas

Hellriegel y Slocum (2009, p.164) sefiala que los establecimientos de metas se clasifican

en tres dimensiones:
El desafio

Una meta debe ser desafiante para las personas involucradas que trabajan por
obtenerla, para que asi el esfuerzo e interés que los colaboradores tengan sean relevantes.
Los trabajadores que no poseen metas claras y especificas, realizan un trabajo sin la
motivacién adecuada y un bajo desempefio en las actividades, no sintiéndose partes de la
obtencion de dicha meta; a diferencia de las personas que tienen metas claras y desafiantes
las cuales si se sienten involucradas y parte de ellas. El autor define a dos partes para que
las personas se sientan desafiadas con las metas, las cuales son: la dificultad con la meta y

claridad de las metas. (p.164)

- Dificultad de una meta. Una meta debe desafiar a cada colaborador, por lo que
tiene que ser una meta alcanzable. No debiendo ser una meta que resultara facil de
lograrla, ya que ello conllevara que los colaboradores pierdan el interés y demoren
en su busqueda. Y tampoco debe ser una meta dificil, porque el colaborador no se
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involucraré de verdad y tendra pesimismo en trabajar por ella. (p.165)

- Claridad de la meta. Las metas impartidas por los lideres deben tener total claridad
para los involucrados, siendo metas entendibles, sin llegar a complicar a los
colaboradores. Para que, al momento de desarrollar las actividades asignadas, los
involucrados sepan si estn obteniendo los resultados deseados. (p.165)

Segun el autor se refiere al desafio como aquellas que haran que un colaborador
tenga bien claro lo que se quiere lograr y sepa medir su desempefio a través de ella. Puesto
que, deben ser metas dificiles, pero no imposibles de alcanzar, ya que una meta dificil pero
alcanzable hara que el colaborador se sienta desafiado a esforzarse mas y una meta clara

permitira en el colaborador conocer de forma concreta a donde se quiere llegar.
Los moderadores

Hellriegel y Slocum (2009), el autor agrupa esta dimension del establecimiento de
metas en cuatro factores, los cuales se refieren al desempefio que cada colaborador tiene
con respecto a la meta, estas son: La capacidad, el compromiso con la tarea, la
retroalimentacion y la complejidad con la tarea. Se empieza por la capacidad, porque esta

limita la posibilidad de que un individuo pueda o no responder a un reto. (p.167)

- Capacidad. Es aquellas que conlleva al desempefio esperado y asi poder obtener las
metas establecidas. Sin capacidad alguna es imposible obtener una meta, la
capacidad hace que la persona enfrente los desafios que el proceso presenta y
afronte de forma eficiente las tareas asignadas por el lider. Segun el autor, existen
personas que tienen la capacidad de aprender nuevas competencias y se adapten

ante nuevas circunstancias. (p.167)

- Compromiso con la meta. Este factor hace referencia como el colaborador tiene
relacién con la meta establecida, cuan involucrada esta con ella y cuanto esfuerzo

dirige hacia el cumplimento ella. Sea impuesta o no por la persona misma. (p.167)

- Retroalimentacion. Este tercer factor alude a la relacion que existe entre la
organizacion que establece las metas y los involucrados que participan en ellas.

Manifestando que debe existir una comunicacion constante entre las dos partes
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(feedback); en el cual se informe sobre el avance, inconvenientes y progresos por
parte de los colaboradores; y por parte de los lideres brindar el debido
reconocimiento a los involucrados que los mantengan motivados en lograr las
metas. (p.168)

- Complejidad con la tarea. Este ultimo factor determina que cada involucrado en la
tiene como conocimientos para elaborar determinadas tareas que les son impuestas
por sus jefes. Este factor tiene profunda relacion con la capacidad que cada

colaborador tiene y como las emplea ante las tareas encomendadas. (p.168)

Los moderadores se refieren a aquellas metas que conectan a las metas con los
participantes que la haran posible, y es que busca en los participantes de dichas metas la
capacidad de asumir dichas metas, el compromiso para perseverar en ellas y la
retroalimentacion que evaluara de forma permanente el desempefio y resultados que cada

participante ha logrado.
Los Mediadores

Hellriegel y Slocum (2009, p.169), el autor agrupa esta dimension del
establecimiento de metas en cuatro factores. Supongamos que una persona tiene metas
desafiantes y que los moderadores apoyan la obtencion de dichas metas ¢De qué manera
intervienen los cuatro mediadores (direccion, esfuerzo, persistencia y estrategia de la

tarea) en el desempefio?

- La direccion de la atencion. Es la parte donde la persona involucrada dirige todo
su esfuerzo y pone toda su atencion a la elaboracion de las tareas que llevan a
alcanzar las metas, y también se desvia de aquellas actividades que van en contra
de obtenerlas. (p.169)

- El esfuerzo que predisponga una persona tendra mucho que ver con las tareas
asignadas para la obtencion de las metas. Si la meta tiene gran magnitud de
importancia y presente un proceso dificultoso, la persona se empefiara mas por

esforzarse y estara mas pendiente de lograrla. (p.169)

- La persistencia, involucra en un largo periodo a la persona y los resultados que esta

obtenga, sean positivos 0 negativos. Ello dependera si la persona desea continuar
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con las tareas y no abandonen el proceso ante resultados no deseados. Por ejemplo,
los deportistas se entrenan a diario por muchas horas para mejorar en sus
habilidades y corregir errores que le impiden mejorar su rendimiento. (p.169)

- La estrategia de la tarea, hace que la persona involucrada con la meta establezca
un mejor procedimiento en sus actividades a base de su experiencia. Tambien, le
ayuda a plantear y guiarse eficientemente en las actividades que le lleven hacia el

cumplimento de la meta. (p.169)

Segun el autor los mediadores son considerados como el motor que movera a cada
participante a la ejecucion de dichas metas, estos mediadores depende Unicamente de los
participantes, mas no de los que la plantean. Tanto la direccion hacia la meta, el esfuerzo,

la persistencia y la estrategia dependen Gnicamente de los colaboradores.
1.3.2.2 Teorias sobre el establecimiento de metas

Molina, H. (2000) refiere que La teoria sobre el establecimiento de metas instaura
que las metas hacen del individuo una persona competitiva en sus actividades, ya que
realiza un esfuerzo sostenible, tiene un compromiso alto con la meta, y es persistente ante
resultados no deseados en el corto plazo del proceso. Pero entre un esfuerzo individual o
colectivo, el autor determina que el esfuerzo colectivo hacia la meta obtiene mejores
resultados, porque este esfuerzo desafia a cada integrante de animarse y motivarse
mutuamente entre los involucrados haciendo que se persistan a pesar de las adversidades

que puedan aparecer, asi hasta lograr el cumplimento de la meta.

Segun esta teoria sobre el establecimiento de metas individuales, tienen un efecto
positivo ya que el individuo se mantiene pendiente y se esfuerza por obtenerla. La fijacién
de metas es una herramienta eficaz cuando un grupo de individuos tiene claro cada una de
sus actividades, primero especificandolas y luego trabajando hacia lo planificado. Las
metas establecidas pueden ser obtenidas en corto, mediano y largo plazo durante un

proceso continuo.

Raia, A. (1989). En su libro Administracion por Objetivos se refiere a los objetivos
diciendo que: Las metas establecidas en las empresas globales, debidamente planteadas y

desarrolladas, han hecho de muchas organizaciones empresas de éxito.
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1.4 Formulacién del problema

Las competencias de liderazgo y establecimiento de metas es un tema de importancia tanto
en la empresa como en el colaborador. Puesto que las metas que todo lider planifique desde
un principio, conllevara al desempefio que tenga toda una organizacion, generando asi el
cumplimiento de las metas y objetivos que desean alcanzar. Sin buenos lideres no hay

metas que ejecutar.
1.4.1 Problema general

¢ Qué relacion existe entre las competencias de liderazgo y el establecimiento de

metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018?
1.4.2 Problemas especificos.

¢Qué relacion existe entre las competencias administrativas y el establecimiento de

metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018?

¢Qué relacion existe entre el las competencias interpersonales y el establecimiento
de metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018?

¢ Qué relacion existe entre el las competencias conceptuales y el establecimiento de

metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018?
1.5 Justificacion del estudio

1.5.1 Tebrica

Segun Hernandez, Fernandez y Batista (2010) La justificacion teorica tiene una
relevante para el conocimiento ya que con ello se genera investigacion pudiendo generar
principios de los cuales obtendra un desarrollo que contribuiria conocimiento teorico
practico de toda investigaciéon teniendo en cuenta las variables seleccionadas por el

investigador. (p.40).

La ejecucion del presente proyecto de investigacion, en la que se realizd una
permanente observacion del fracaso que viene arrastrando el futbol peruano, mostrando
una pésima organizacion en la gran mayoria de clubes profesionales y no profesionales. Se
puede percibir la gran falta de lideres que influyan positivamente en cada uno de los

equipos que existen; mediante la motivacion, direccion y vision, la cual les permita
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cumplir con las metas planificadas. Solo asi veremos clubes verdaderamente bien
organizados, con metas bien definidas y que puedan aportar al desarrollo general del

futbol peruano.

Es por ello, que se elaborG este proyecto de investigacion, la cual es de suma
importancia para aquellas personas encargadas de un cargo administrativo, directivo o
dentro de un club deportivo, los cuales intervienen de forma directa hacia los logros que

una institucion futbolistica pueda tener.
1.5.2 Préctica

Segun Bernal (2010) considera que una investigacion tiene justificacion préctica
cuando “su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone estrategias

que al aplicarse contribuiran a resolverlo” (p. 106).

Por tanto, con la elaboracién del presente trabajo se procura determinar de forma
practica y ordenada como las competencias de liderazgo guardan relacién con el
establecimiento de metas, de esta manera se describira cada uno de los tipos de las
competencias de liderazgo  administrativo, interpersonal y conceptual; y las
caracteristicas del modelo de establecimiento de metas como la dificultad de la meta,
claridad de la meta, autoeficacia, capacidad, compromiso con la meta, retroalimentacion,

complejidad de la tarea, direccion, esfuerzo y la persistencia.
1.5.3 Metodolégica

Segun Bernal (2010) afirma que, en una investigacion cientifica, la justificacién
metodologica del estudio se da “cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo

método o una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p. 107).

La investigacién estd metodoldgicamente elaborada por un método analitico
(descomposicion de las variables de estudios en dimensiones e indicadores). Con una
investigacion basica porque parte de un marco tedrico y se desarrolla con el fin de
contribuir conocimientos. Es de tipo cuantitativo y con disefio no Experimental, porque
ayuda a que la investigacion realice una evaluacién observatoria, y se haga un analisis
atreves de una encuesta sobre el constante fracaso que pueda haber en el cumplimiento de
metas establecidas y la relacion que tiene con las competencias de liderazgo en un equipo

u organizacion.
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1.6 Hipotesis

Segun Hernandez, Fernandez y Batista (2010) afirma. Las hipotesis son supuestas
0 respuestas tentativas a los problemas de investigacion, que llegamos a formular con la
condicion que estas sean contrastadas con la realidad atreves de un analisis de prueba de
hipotesis. Deben expresar a las variables en estudio orientando una respuesta a ser

corroborada. (p.345).
1.6.1 Hipdtesis general

Las competencias de liderazgo se relacionan con el establecimiento de metas de los

directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018.
1.6.2 Hipdtesis especificas

Las competencias administrativas se relacionan con el establecimiento de metas de

los directivos del Club Deportivo Laure Sur.

Las competencias interpersonales se relacionan con el establecimiento de metas de

los directivos del Club Deportivo Laure Sur.

Las competencias conceptuales se relacionan con el establecimiento de metas de

los directivos del Club Deportivo Laure Sur.

1.7 Objetivos.
1.7.1 Obijetivo general

Determinar la relacion entre las competencias de liderazgo y el establecimiento de

metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018.
1.7.2 Objetivos especificos

Determina la relacion entre las competencias administrativas y el establecimiento

de metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018.

Determina la relacion entre las competencias interpersonales y el establecimiento

de metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018.

Determina la relacion entre las competencias conceptuales y el establecimiento de

metas de los directivos del Club Deportivo Laure Sur, Lima 2018.
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Il.METODO
Meétodo cientifico:

La presente investigacion es cientifica ya que se elabora una reflexion, un control y
una critica, los cuales tendran resultados sobre las afirmaciones de las hipotesis

planteadas. Dichos resultados son validados o no por expertos.

Segun Tamayo y Tamayo (2002). “La metodologia La investigacién cientifica,
como base fundamental de las ciencias, parte de la realidad, la analiza, formula hipotesis y

fundamenta nuevas teorias o con muy poco conocimiento de ella”. (p.48).

2.1 Disefio de investigacion

Investigacion no experimental

Hernandez, Fernandez y baptista (2014) “Investigacion no experimental Estudios
que se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan

los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos™. (p.152)

La presente investigacion es considerada no experimental, ya que no se realizé

ningun tipo de manipulacién en las variables y ningln tipo de experimento en ellas.

2.1.1 Nivel de la investigacion

Descriptiva

“Comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza
actual, y la composicion o proceso de los fendbmenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre grupo de personas, grupo o cosas, se conduce o funciona

en presente” (Tamayo, 2003, p.46).

La investigacion nos permitird describir las caracteristicas generales de un

determinado grupo a estudiar.
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Correlacional

“Este tipo de investigacion se persigue fundamentalmente determinar el grado en el
cual las variables en uno o varios factores son concomitantes con la variacion en otro u

otros factores” (Tamayo, 2003, p.50.).

La investigacion es correlacional, porque se investigard si nuestras variables

guardan relacién entre ellas y que diferencias puedan tener.

2.1.2 Métodos de Investigacion.

Método deductivo:

La presente investigacion es deductiva ya que se ha seleccionado teorias de

distintos autores, esto permitira realizar el contenido de la investigacion.

Bernal (2010) afirma que:

Este método de razonamiento consiste en tomar conclusiones generales para
obtener explicaciones particulares. EI método se inicia con el analisis de los
postulados, teoremas, leyes, principios, etcétera, de aplicacion universal y de
comprobada validez, para aplicarlos a soluciones o hechos particulares. (p.59)

Meétodo analitico:

La investigacion realizada nos permite descomponer las variables en dimensiones y
estas dimensiones en indicadores, por lo tanto, es también de método analitico. Bernal
(2010) afirma: “Este proceso cognoscitivo consiste en descomponer un objeto de estudio,

separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma individual” (p.60)

2.2 Variables y operacionalizacion
Variable 1: Competencias de Liderazgo

Definicion conceptual

Palomo, M. (2013), define a las competencias de liderazgo como aquellas
capacidades que un lider tiene y que movilizan a otros a trabajar en pos de los objetivos y

metas especificas. Consiguiendo que las deméas personas se involucren en el desarrollo de
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las tareas, teniendo compromiso e implicacion; siendo ejemplo y buscando que otros lo

imiten.
Definicion operacional

Se define operacionalmente a esta variable como aquella que tiene la capacidad de
influir en un determinado grupo de personas. La variable competencias de liderazgo fue
medida por medio de un cuestionario tipo Likert, estando compuesta por 3 dimensiones y

6 indicadores para la recoleccion de la informacion.

Variable 2: Establecimiento de Metas
Definicion conceptual

Hellriegel y Slocum (2009), lo define como “el proceso que se utiliza para
especificar los resultados que se desea que las personas, los equipo, los departamentos y
las organizaciones luchen por obtener y su propdsito es incrementar la eficiencia y la

eficacia de la organizacion”. (p.52)
Definicidon operacional

Operacionalmente el establecimiento de metas es aquella planificacion de trabajo
por logros que se quieren alcanzar en una organizacion. Dicha variable estd compuesta por
3 dimensiones y cada dimension subdividida en dos cada una, los cuales fueron medidos

por un cuestionario tipo Likert.



2.5.2 Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1
. N o . . . . : Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Items medicion
. Se define operacionalmente a Direccion de Personas 1,2
'Ioi\geureI:?esnecifag:gad:]ivﬁ?zeanug esta variable como aquella que | Competencias
otros a trabajar en pos de los tiene la capacidad de influir en | Administrativas
objetivos y metas especificas un determinado  grupo de Gestion de Recursos 3,4
Competencias | Consiguiendo que las demas ES:EOE?SHCias dl;zalidera;/acr)la?ulg -
de liderazgo | personas se involucren en el | dlioda o medic dge o Competencias Inteligencia Emocional 5,6 _
desarrollo de las tareas, ca  por Mes Interpersonales y . 7 8 Ordinal
. . cuestionario tipo Likert, estando Gestion de conflictos ) ~
teniendo compromiso e compuesta por 3 dimensiones y 1=Muy en
LTECI:;(;%C(;OHL]GS(I)Ifrr;(i()loeijr%ri?é)rl]o Y6  indicadores para la| Competencias Soluci6n de problemas 9,10 desa_cuerdo
g ' recoleccion de la informacion. conceptuales 2=En
Vision 11 | desacuerdo
_ Dificultad 12, 3= Ni de
Operacionalmente el Desafio 13 | acuerdo Nien
Es el proceso que se utiliza para establecimiento de metas es 14, desacuerdo
especificar los resultados que se aquella planificacion de trahajo Claridad 15 | 4=De acuerdo
desea que las personas, los por logros  que s quieren Compromiso 16, 5= Muy de
_ ; ’ alcanzar en una organizacion. 17 acuerdo
oy ™ o i Ve s compuet | Morkradors i
as g n P por 3 dimensiones y cada Retroalimentacion '
obtener y - SU Proposito es| ioncion subdividida en dos 19
incrementar la eficiencia y la 20
eficacia de la organizacion cada_ una, los cuales _fuerqn Esfuerzo 21'
medld_os por un cuestionario Mediadores
tipo Likert. ) )
Persistencia 22

Fuente: Elaboracion propia
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2.3 Poblacién y muestra

Poblacion

Poblacion es definido como un “conjunto finito o infinito de elementos con
caracteristicas comunes, para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Esta queda limitada por el problema y por los objetivos del estudio™ (Arias,
2006, p. 81).

Entonces, la poblacion es el total de elementos que guardan relacion con las
variables en el espacio y tiempo establecido para la investigacion realizada. La poblacion
de este estudio tiene un total de 35 colaboradores del Club Deportivo Laure Sur, Lima.

Tabla 2. Distribucién de la poblacién

Cargos Sub Total
Delegado y Jefe de equipo 2
Comando técnico 4
Plantel de Futbolistas 25
Fisioterapeuta y utilero 2
Tesoreria y taquillera 2
TOTAL 35

Muestra censal

Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacién es menor a

cincuenta (50) individuos, la poblacién es igual a la muestra™ (p.69).

La muestra del estudio estara establecida por los 35 colaboradores del total de la
poblacién, ya que es una muestra pequefia. A este tipo de muestra se le denomina muestra
censal, por lo que se hace uso del total de la poblacion y nos podré ofrecer el 100 % de la
veracidad del estudio.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnica

“Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de obtener

informacion” (Arias, 1999, p.53).
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La técnica que sera utilizada para la recoleccion de datos es la encuesta, esta nos ayudara a
conseguir informacion por parte de los trabajadores del Club Deportivo Laure Sur.

Instrumento de recoleccion de datos

Bernal (2010). Afirma que “El cuestionario es un grupo de preguntas enfocadas
para preparar los documentos especificos, con la intension de conseguir los objetivos del

proyecto de investigacion” (p.250).

En el estudio se utilizard el cuestionario como instrumento para recabar la

informacidn necesaria para la investigacion.

Variable 1: Se aplic6 el cuestionario de “Competencias de liderazgo” teniendo su

ficha técnica las siguientes caracteristicas:

- Instrumento: Cuestionario de “Competencias de liderazgo”
- Autor: Espinoza Vente Edson Javier
- Afo: 2018

- Significacion: El cuestionario de “Competencias de liderazgo” contiene 3
dimensiones que son los siguientes: Competencias administrativas,
interpersonales y conceptuales.

- Extensién: El cuestionario consta de 11 preguntas.

- Duracion: El tiempo de duracién para desarrollar el cuestionario fue de
aproximadamente 10 minutos.

- Puntuacion: El Instrumento de “Comportamiento organizacional” utiliza la
escala de Likert:
1 = Muy en desacuerdo / 2= En desacuerdo / 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
/ 4= De acuerdo / 5= Muy de acuerdo.

- Categorizacion: La variable Competencias de Liderazgo se categorizo en:
1 = Deficiente / 2= Poco eficiente / 3 = Eficiente

Variable 2: Se aplico el cuestionario de “Establecimiento de Metas” teniendo su

ficha técnica las siguientes caracteristicas:

- Instrumento: Cuestionario de “Establecimiento de Metas”
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- Autor: Espinoza Vente Edson Javier
- Afo: 2018

- Significacion: El cuestionario de “Establecimiento de Metas” contiene 3
dimensiones que son los siguientes: Desafio, moderadores y mediadores.

- Extension: El cuestionario consta de 11 preguntas.

- Duracion: El tiempo de duracion para desarrollar el cuestionario fue de
aproximadamente 10 minutos.

- Puntuacion: El Instrumento de “Establecimiento de Metas™ utiliza la escala
de Likert:
1 = Muy en desacuerdo / 2= En desacuerdo / 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo

/ 4= De acuerdo / 5= Muy de acuerdo.

- Categorizacion: La variable Competencias de Liderazgo se categorizd en:

1 =Malas/ 2 = Regulares / 3 = Buenas

Validez

Hernandez, Fernandez y baptista (2010) “La validez, en términos generales, se

refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir”.

(p.201).

El instrumento fue presentado a tres expertos en el tema de estudio, con la
finalidad de afirmar que los items pertenezcan a las dimensiones; y estas a las variables:

Competencias de liderazgo y establecimiento de metas.

Tabla 3. Validacion de expertos

Docentes Valoracion
Mg. Carlos Casma Zarate Aplicable
Dr. Teodoro Carranza Estela Aplicable
Dr. Edwin Arce Alvarez. Aplicable

Fuente: Elaboracion propia
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Confiabilidad

Hernandez, Fernandez y baptista (2010). Refiere que “La confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo

individuo u objeto produce resultados iguales. (p.200)

La confiabilidad fue elaborada a través del procesamiento de datos Coeficiente
Alfa de Cronbach, donde se ejecut6é una prueba piloto con 30 colaboradores a quienes se

les empleo el cuestionario de competencias de liderazgo y establecimiento de metas.

Tabla 4. Estadistico de fiabilidad de cada una de las variables

Alfa de
N de elementos
Crombach
Competencias de Liderazgo 0.855 11
Establecimiento de metas 0.825 11

La tabla 5 muestra que la prueba de fiabilidad del instrumento procedido bajo la técnica del
Alfa de Cronbach, present6 un buen nivel de confiabilidad para cada una de las variables llegando

a la conclusion que los instrumentos utilizados fueron confiables.

Tabla 5. Coeficiente alfa de Cronbach

Coeficiente Relacion
Coeficiente alfa > 9 Es excelente
Coeficiente alfa > 8 Es bueno
Coeficiente alfa> 7 Es aceptable
Coeficiente alfa > 6 Es

cuestionable
Coeficiente alfa > 9 Es pobre

Fuente: George y Mallery, 2003, p.231

2.5 Métodos de analisis de datos
“El método hipotético — deductivo como un procedimiento que parte de unas

aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipétesis, deduciendo

de ellas conclusiones que deben confrontarse con los hechos” (Bernal, 2010, p. 56).
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En el presente estudio se utilizo el software estadistico SPSS en la version 24 para
el procesamiento de datos, y para la prueba de hipotesis fue la prueba de Rho de Sperman
para hallar el grado de relacion entre las variables. Ello ayud6 a la contratacion de las

hipdtesis y poder llegar a las conclusiones.

2.6 Aspectos éticos

El presente estudio presenta las debidas consideraciones éticas, respetando el
anonimato del participe. Puesto que, no se dara cualquier uso indebido a la informacion
obtenida. Asi mismo se ha respetado las pautas dadas por la Universidad Cesar Vallejo y
también se han registrado todas las referencias bibliogréaficas de los autores con los textos

empleados en el presente estudio.



3.1. Analisis descriptivo de los resultados

I1l. RESULTADOS

Tabla 6. Resultados hallados en la Variable 01 Competencias de Liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Deficiente 21 60,0 60,0 60,0
Poco eficiente 9 25,7 25,7 85,7
Eficiente 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 1. Resultados hallados en la Variable 01 Competencias de Liderazgo
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Interpretacion: Segln la tabla 6, en las figuras 1 se puede observar que el 60% de los

encuestados, que representa a 21 trabajadores, respondieron que las competencias de

liderazgo de los directivos del club deportivo Laure Sur son deficientes. Asi mismo se

observa que el 25,7% de los encuestados, el cual representa a 9 trabajadores, respondieron

que los directivos tienen competencias de liderazgo poco eficientes; y el 14,29% de

encuestados, equivalente a 5 trabajadores, considera que las competencias de liderazgo de

los directivos son eficientes.



Tabla 7. Resultados hallados en la Dimension 01 Competencias Administrativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Deficiente 24 68,60 68,6 68,6
Poco eficiente 6 17,1 17,1 85,7
Eficiente 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0
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Figura 2. Resultados hallados en la Dimensioén 01 Competencias Administrativas
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Interpretacion: Segun la tabla 6, en las figuras 2 se puede observar que el 68,57% de los

encuestados, que representa a 21 trabajadores, respondieron que las competencias

administrativas de los directivos del club deportivo Laure Sur son deficientes. Asi mismo

se observa que el 17,14% de los encuestados, el cual representa a 9 trabajadores,

respondieron que los directivos tienen competencias administrativas poco eficientes; y el

14,29% de encuestados, equivalente a 5 trabajadores, considera que las competencias

administrativas de los directivos son eficientes.



Tabla 8. Resultados hallados en la Dimension 02 Competencias Interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido |Deficiente 8 22,9 22,9 22,9
Poco eficiente 20 57,1 57,1 80,0
Eficiente 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 3. Resultados hallados en la Dimensién 02 Competencias Interpersonales
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Interpretacion: Segun la tabla 6, en las figuras 3 se puede observar que el 57,14% de los
encuestados, que representa a 20 trabajadores, respondieron que las competencias
interpersonales de los directivos del club deportivo Laure Sur son poco eficientes. Asi
mismo se observa que el 22,86% de los encuestados, el cual representa a 8 trabajadores,
consideran que los directivos tienen competencias interpersonales poco eficientes; y el
20% de encuestados, equivalente a 7 trabajadores, considera que las competencias

interpersonales de los directivos del club son eficientes.



Tabla 9. Resultados hallados en la Dimension 03 Competencias conceptuales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido | Deficiente 14 40,0 40,0 40,0
Poco eficiente 17 48,6 48,6 88,6
Eficiente 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 4. Resultados hallados en la Dimensién 03 Competencias conceptuales
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Interpretacion: Segun la tabla 6, en las figuras 4 se puede observar que el 48,57% de los

encuestados, que representa a 17 trabajadores, respondieron que las competencias

conceptuales de los directivos del club deportivo Laure Sur son poco eficientes. Asi mismo

se observa que el 40% de los encuestados, el cual representa a 14 trabajadores, consideran

que los directivos tienen competencias conceptuales deficientes; y el 11,43% de

encuestados, equivalente a 4 trabajadores, considera que las competencias conceptuales de

los directivos del club son eficientes.



Tabla 10. Resultados hallados en la Variable 2 Establecimiento de metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Malas 16 45,7 45,7 45,7
Regulares 15 42,9 42,9 88,6
Buenas 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
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Figura 5. Resultados hallados en la Variable 2 Establecimiento de metas
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Interpretacion: Segun la tabla 6, en las figuras 5 se puede observar que el 45,71% de los
encuestados, que representa a 16 trabajadores, consideraron que las metas establecidas por
el club deportivo Laure Sur son malas. Asi mismo se observa que el 42,86% de los
encuestados, el cual representa a 15 trabajadores, consideraron las metas establecidas por
el club son regulares; y el 11,43% de encuestados, equivalente a 4 trabajadores,

consideraron que las metas establecidas por el club son buenas.



Tabla 11. Resultados hallados en la Dimension 01 Desafio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Malas 12 34,3 34,3 34,3
Regulares 20 57,1 57,1 91,4
Buenas 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 6. Resultados hallados en la Dimensién 01 Desafio

Porcentaje

Interpretacion: Segln la tabla 13, asi como en la figura 6 se puede observar que el
57,14% de los encuestados, que representa a 20 trabajadores, calificaron al factor desafio
del establecimiento de metas como regulares. Asi mismo, se observa que el 34,29% de los
encuestados, el cual representa a 12 trabajadores, calificaron al factor desafio del

establecimiento de metas como malas; mientras que el 8,57% de encuestados, equivalente

FEGULAEES

BUENAS

a 3 trabajadores, calificé al factor desafio del establecimiento de metas como buenas.




Tabla 12. Resultados hallados en la Dimension 02 Moderadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélido |Malas 24 68,6 68,6 68,6
Regulares 6 17,1 17,1 85,7
Buenas 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 7. Resultados hallados en la Dimensién 02 Moderadores
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Interpretacion: Segun la tabla 13, asi como en la figura 7 se puede observar que el
68,57% de los encuestados, que representa a 24 trabajadores, calificaron al factor
moderador del establecimiento de metas como malas. Asi mismo, se observa que el
17,14% de los encuestados, el cual representa a 6 trabajadores, calificaron al factor
moderador del establecimiento de metas como regulares; mientras que el 14,29% de
encuestados, equivalente a 5 trabajadores, calificd al factor moderador del establecimiento

de metas como buenas.



Tabla 13. Resultados hallados en la Dimension 03 Mediadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélido |Malas 2 57 5,7 57
Regulares 24 68,6 68,6 74,3
Buenas 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Figura 8. Resultados hallados en la Dimensién 03 Mediadores
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Interpretacion: Segun la tabla 13, asi como en la figura 8 se puede observar que el
68,57% de los encuestados, que representa a 24 trabajadores, calificaron al factor mediador
del establecimiento de metas como regulares. Asi mismo, se observa que el 25,71% de los
encuestados, el cual representa a 9 trabajadores, calificaron al factor moderador del
establecimiento de metas como buenas; mientras que el 5,71% de encuestados, equivalente
a 2 trabajadores, calificé al factor moderador del establecimiento de metas como malas.



3.2 Estadistica inferencial

Prueba de normalidad

Hipotesis de normalidad

Ho: La distribucion de la muestra es normal

H1: La distribucion de la muestra no es normal
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Para elegir la prueba estadistica ideal para comprobar o rechazar la hipdtesis

propuesta se debe valorar la normalidad de la distribucion a través de la prueba de Shapiro

Wilk, ya que la muestra poblacion estudiada es menor a 50.

Tabla 14. Prueba de normalidad

Shapiro- Wilk
Estadistico gl Sig.
Competencias de liderazgo V1 912 35 ,009
Competencias Administrativas D1 ,885 35 ,002
Competencias interpersonales D2 ,920 35 ,014
Competencias conceptuales D3 ,861 35 ,000
Establecimiento de metas V2 ,933 35 ,035

Interpretacion: La tabla N nos muestra a 35 encuestados. En la igualacion se aprecia una

significancia obtenida de 0,009 para la variable 1; 0,035 para la variable 2; 0,002 para la

dimensién 1; 0,014 para la dimension 2 y 0,000 para la dimension 3. Todos valores de

significancia son menores a 0,05. Es por ello que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la

hipdtesis alterna como verdadera, concluyendo que los datos no son normales; debiendose

aplicar asi la estadistica no paramétrica, aplicando el estadistico Rho de Spearman.



Contrastacion de la hipdtesis general

Ho: Las competencias de
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liderazgo no se relaciona significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.

Ha: Las competencias de liderazgo se relaciona significativamente con el establecimiento

de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.

Nivel de significancia = 0,05

Regla de decision: Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Tabla 15.
Correlaciones
Competencias | Establecimiento
de Liderazgo de metas
Rho de Competencias | Coeficiente de correlacion 1,000 ,954™
Spearman de liderazgo - -
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Establecimiento | Coeficiente de correlacion ,954™ 1,000
de metas - -
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

En la tabla 15, se observa los resultados obtenidos con el coeficiente de correlacién

de Rho de Spearman. Se ha obtenido correlacion positiva muy alta (r=0,954) a un nivel

estadistico significativo (P-valor 0,000<0,05), entre las variables Competencias de

Liderazgo y establecimiento de metas.

Considerando los resultados obtenidos, se decidié rechazar la hipétesis nula, es

decir, Existe relacion significativa entre las competencias de liderazgo y el establecimiento

de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

Ho: Las competencias administrativas no se relacionan significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.

Ha: Las competencias administrativas se relacionan significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.

Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Tabla 16.
Correlaciones
Competencias -
Establecimiento
administrativas de metas
Rho de Competencias | Coeficiente de correlacion 1,000 ,898™
Spearman administrativas _
Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Establecimiento | Coeficiente de correlacion ,898™ 1,000
de metas - -
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

En la tabla 16, se observa los resultados obtenidos con el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman. Se ha obtenido correlacion positiva alta (r=0,898) a un nivel
estadistico significativo (P-valor 0,000<0,05), entre las variables Competencias

administrativas y establecimiento de metas.

Considerando los resultados obtenidos, se decidié rechazar la hipétesis nula, es
decir, Existe relacion significativa entre las competencias administrativas y el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 2

Ho: Las competencias interpersonales no se relacionan significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.

Ha: Las competencias interpersonales se relacionan significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.
Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Tabla 17.
Correlaciones
Competencias .
Establecimiento
interpersonales de metas
Rho de Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,855™
Spearman . . -
interpersonales | Sig. (bilateral) : ,000
N 35 35
Establecimiento | Coeficiente de correlacion ,855™ 1,000
de metas - -
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

En la tabla N, se observa los resultados obtenidos con el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman. Se ha obtenido correlacion positiva alta (r=0,855) a un nivel
estadistico significativo (P-valor 0,000<0,05), entre las variables Competencias

interpersonales y establecimiento de metas.

Considerando los resultados obtenidos, se decidié rechazar la hipétesis nula, es
decir, Existe una relacion significativa entre las competencias interpersonales y el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.
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Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

Ho: Las competencias conceptuales no se relacionan significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.

Ha: Las competencias conceptuales se relacionan significativamente con el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.
Nivel de significancia = 0,05
Regla de decision: Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Si p valor <0,05 se rechaza Ho

Tabla 18.
Correlaciones
Competencias -
Establecimiento
conceptuales de metas
Rho de Competencias | Coeficiente de correlacion 1,000 671"
Spearman . -
conceptuales Sig. (bilateral) . ,000
N 35 35
Establecimiento | Coeficiente de correlacion 671" 1,000
de metas X _
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

En la tabla 18, se observa los resultados obtenidos con el coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman. Se ha obtenido correlacion positiva moderada (r=0,671) a un nivel
estadistico significativo (P-valor 0,000<0,05), entre las variables Compett

conceptuales y establecimiento de metas.

Considerando los resultados obtenidos, se decidié rechazar la hipdtesis nu
decir, Existe una relacion significativa entre las competencias interpersonales y el

establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure Sur, 2018.
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IV. DISCUSION

Con respecto al autor Rodas, C. (2014) en su investigacion titulada
“Administracion por objetivos en la empresa”, tesis para obtener el grado licenciada en la
Facultad de Ciencias Econdémicas y Empresariales, de la Escuela Administracion de
Empresas de la Universidad Rafael Landivar — Guatemala. En la cual concluyo
mencionando que hay correspondencia entre la participacion del personal administrativo
dentro de la empresa y en la fijacion de metas y objetivos. Lo que lleva a pensar que
podria perfectamente implementarse exitosamente un sistema de administracién por

objetivos.

Ello guarda relacion con los resultados obtenidos en la tabla 16 de la investigacion,
donde se manifestd que existe una relacion significativa entre las competencias
administrativas y el establecimiento de metas de los directivos del club deportivo Laure
Sur, 2018. Obteniendo una correlacién significativa alta con un valor de 0,898 en el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Ambos resultados concuerdan con Raia
(1989) en su libro administracién por objetivos en la que escribe que: Las metas
establecidas en la administracion de una organizacion, muy bien desarrolladas y aplicadas,
es de gran importancia para la obtencion del éxito.

Segiin Avenecer, Y. (2015) en su investigacion “Liderazgo y motivacion de los
supervisores y vendedores ruteros de distribuidora mariposa C.B.C. de la ciudad de
Quetzaltenango, zona 8”, en la cual concluyé que el lider de area aplica sus habilidades y
destrezas para que sus colaboradores eleven su desempefio y alcancen sus metas, ese
esfuerzo es transmitido a cada uno de los integrantes del equipo de trabajo, pues ellos

aseveran que son seguidores de un lider.

Concordando con la investigacién, en la que se concluye que existe una correlacién
positiva muy alta entre las competencias de un lider y establecimiento de metas, con un
resultado en la tabla 15 de 0,954 en el coeficiente Rho de Spearman, interpretandolo que
todo lider debe tener y aplicar sus competencias de liderazgo para que ellas influyan de
manera positiva en cada colaborador, mejorando su performance, ellos conllevara alcanzar

cada una de las metas establecidas por lider o por la organizacion.
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Silva (2013) en su investigacion titulada “Competencias del liderazgo y la gestion
administrativa de los presidentes de la comision organizadora en las universidades
privadas bajo competencia de Conafu”, llegd a la conclusion que las competencias de
liderazgo se relaciona directa y significativamente con la gestion de los recursos de los
presidentes de comision organizadora en las universidades privadas bajo competencia del
CONAFU.

Ello guarda relacion con el resultado en la primera tabla de anexos, en la que se
obtuvo que las competencias del liderazgo y la gestion de recursos de los directivos del
club deportivo Laure Sur, guardan una correlacion significativa alta, con un valor de 0,824
en el coeficiente de correlacion Rho de Sperman.

Ambos resultados concuerdan con lo expresado por la autora Palomo, M (2013)
quien sefiala que “un lider requiere dedicar demasiado tiempo a hacer frente a cuestiones

relativas a la gestion de recursos tangibles e intangibles”. (p.53)

Arredondo, E (2014) en su investigacion titulada “Liderazgo y procesos de Gestion
Directiva en las Instituciones Educativas de la UGEL 07 — Surco 2014” concluye que El
liderazgo de los directivos tiene relacion positiva y significativa con el proceso de
direccidn institucional, segun la percepcién de los docentes de las instituciones educativas,
de la UGEL 07 — Surco, 2014.

Con lo que guarda relacion con el resultado de la segunda tabla de anexos, en la
que resultd que existe relacion entre las competencias de liderazgo y la direccion por parte
de los directivos del club Laure Sur. El resultado obtenido en la correlacion del coeficiente
de Spearman fue de 0,793; siendo considerado como una correlacion positiva alta.

Ambos resultados se refuerzan por lo manifestado por la autora Palomo, M (2013)
en la que subdivide a las competencias administrativas en direccion, gestion de recursos y

competencias técnicas.



V. CONCLUSION

Existe relacion significativa (r=0.954; p-valor 0,000<0,05), entre competencias de
liderazgo y establecimiento de metas de los directivos del club Laure Sur, 2018. Esto
significa que al existir lideres con eficientes competencias de liderazgo se pueden

establecer buenas metas que promuevan la obtencion de las mismas.

Existe relacion significativa (r=0.898; p-valor 0,000<0,05), entre las competencias
administrativas y el establecimiento de metas de los directivos del club Laure Sur, 2018.
Esto significa si se tienen lideres con eficientes competencias administrativas, se pueden

establecer buenas metas que promuevan la obtencion de las mismas

Existe relacion significativa (r=0.855; p-valor 0,000<0,05), entre competencias
interpersonales y el establecimiento de metas de los directivos del club Laure Sur, 2018.
Esto significa que, si se tienen lideres con eficientes competencias interpersonales, se

pueden establecer buenas metas que promuevan la obtencién de las mismas.

Existe relacion significativa (r=0.855; p-valor 0,000<0,05), entre competencias
conceptuales y el establecimiento de metas de los directivos del club Laure Sur, 2018. Esto
significa que, si se tienen lideres con eficientes competencias conceptuales, se pueden

establecer buenas metas que promuevan la obtencién de las mismas.
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VI. RECOMENDACIONES
Se recomienda a los directivos del club deportivo Laure Sur en base a los
resultados obtenidos que, debe implementar en cada lider de area, sea
administrativo, area técnica o area meédica, una mejora en las competencias de
liderazgo tanto administrativo, interpersonales y conceptuales de acuerdo al puesto
que tengan; con el proposito de potenciar sus capacidades en el establecimiento de
metas y direccionarlos eficazmente en el cumplimento de ellas. Ello conllevara a que cada
colaborador tenga una vision clara respecto a lo que se quiere lograr, teniendo una mayor
probabilidad de obtener las metas que se establezcan.
Al jefe de equipo se recomienda a capacitarse en la direccion de personas y gestion de
recursos que el club tiene en su poder. Recordar que el futbol es un deporte que se mide
por resultados obtenidos semana a semana, por lo que, si hay un descuido por parte de los
gestores en el seguimiento del progreso y cumplimento de las labores de cada trabajador
del equipo, existe una mayor posibilidad que el equipo no se desempefie eferentemente. Es
por ello que debe mantener siempre motivado a los trabajadores, entablar una
comunicacion permanente con cada trabajador del club y sobre todo buscar siempre
incentivos laborales para cada uno de ellos
Por su parte a cada lider de area del club, sea administrador, jefe de equipo o entrenador;
que un lider debe trabajar en base al establecimiento de metas; sean de corto, mediano o
largo plazo. Estas metas deben ser claras y alcanzables, porque una meta clara conllevara a
que cada trabajador dirija mejor su esfuerzo y una meta alcanzable porque teniendo cierto
nivel de complejidad, motivara al trabajador a esforzarse mas. Puesto que, a través de una
excelente fijacién de metas, el trabajador sabra si se estd aportando positivamente a la
mejora del equipo. Si est& haciendo todo lo contrario le permitird corregir errores y buscar
soluciones.
A los directivos del club; buscar en la préactica de mejorar en competencias interpersonales
de liderazgo. Siendo participes de cursos, talleres o conferencias en relacionadas con la
gestion de equipos de trabajos. Con ello tendrd mejores herramientas que son necesarias en
la gestion para las personas y poder brindar siempre soluciones inteligentes ante los
posibles e inevitables conflictos que puedan suceder dentro del equipo de futbol; sea por
problemas econémicos, malos resultado u otros factores que influencien en el desempefio
de los futbolistas. Las faltas de competencias interpersonales de liderazgo hacen que |

colaboradores no se sientan seguros en lo que ejercen.
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1.- Resultados de correlacion entre Las competencias de Liderazgo y gestion de recursos

Correlaciones

GESTIONDE

V1 RECURSOS

Rho de Spearman | COMPETENCIAS DE | Coeficiente de 1,000 ,824™
LIDERAZGO correlacién

Sig. (bilateral) ,000

N 35 35

GESTIONDERECURS | Coeficiente de ,824™ 1,000
(O correlacién

Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

En la tabla presentada, se observa los resultados obtenidos con el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman. Se ha obtenido correlacion positiva alta (r=0,824)

a un nivel estadistico significativo (P-valor 0,000<0,05), entre las variables

Competencias de liderazgo y la gestion de recursos.



2.- Resultados de correlacion entre Las competencias de Liderazgo y direccion

Correlaciones

Competencia

s liderazgo  Direccion
Rho de Competencias de  Coeficiente de correlacion 1,000 ,793™
Spearman liderazgo i -
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35
Direccion Coeficiente de correlacion ,793™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

En la tabla presentada, se observa los resultados obtenidos con el coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman. Se ha obtenido correlacién positiva alta (r=0,793)

a un nivel estadistico significativo (P-valor 0,000<0,05), entre las variables

Competencias de liderazgo y el indicador direccién.
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3.- Resultados del cuestionario obtenidos de los trabajadores del club deportivo Laure Sur

1.- ¢ Considera usted que una buena direccién por parte de los directivos fomenta
gue se logren los objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 26 74,3 74,3 82,9
MUY DE ACUERDO 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

NI DE ACUEEDO NI DE ACUEEDO MUY DE ACUEEDO
EN DESACUERDO
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2.- ¢ Considera usted que los lideres administrativos del club lo direccionan

constantemente para la obtencion de buenos resultados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 4 11,4 11,4 11,4
DESACUERDO
EN DESACUERDO 24 68,6 68,6 80,0
NI DE ACUERDO NI EN 7 20,0 20,0 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

MUY EN
DESACUEREDO

EN DESACUERDO NIDE ACUERDO NI
EN DESACUERDO




3.- ¢Considera usted que los directivos del club estan gestionando eficientemente
los recursos que tiene el club?

65

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
EN DESACUERDO 28 80,0 80,0 88,6
NI DE ACUERDO NI 4 11,4 11,4 100,0
EN DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

8 57 %]

I
MUY EN EN DESACUEEDO NI DE ACUEEDO NI

DESACUERDO

EN DESACUEEDO
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4.- ;Considera usted los directivos debe brindarle los recursos necesarios para que

pueda desempefiarse mejor?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 25 71,4 71,4 80,0
MUY DE ACUERDO 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

g0

60

40

20

I
W1 DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY DE ACUERDO
EN DESACUERDO



5.- ¢Considera usted que un buen directivo debe manejar inteligentemente sus
emociones cuando los resultados no son los esperados?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 25 71,4 71,4 80,0
MUY DE ACUERDO 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

a0

&0

40

20

I
NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO

DE ACUERDO

MUY DE ACUERDO
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6.- ¢ Considera usted que sabe manejar los problemas extradeportivos y que estos

no influyen en su rendimiento deportivo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NI DE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 26 74,3 74,3 82,9
MUY DE ACUERDO 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
B0
B0
O
[t
el
@
o 40
|
=]
o
20

[
NI DE ACUEEDO NI DE ACUEEDO MUY DE ACUEEDOC
EN DESACUERDO
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7.- ¢Considera que un los directivos deben ser ajenos ante los conflictos internos
gue puedan suceder dentro de los jugadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
EN DESACUERDO 26 74,3 74,3 82,9
NI DE ACUERDO NI EN 6 17,1 17,1 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

MUY EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO NI DE ACUEEDO NI
EN DESACUERDO
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8.- ¢Considera usted que si no hay una solucion de los directivos ante conflictos
deportivos que existan entre los jugadores, igual ello no afecta en los resultados de

los partidos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido MUY EN 4 11,4 11,4 11,4
DESACUERDO
EN DESACUERDO 27 77,1 77,1 88,6
NI DE ACUERDO NI EN 4 11,4 11,4 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

11,43%

I
MUY EN
DESACUERDO

11,43%

1
EN DESACUEREDO NI DE ACUERDO NI
EN DESACUERDO
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9.- ¢ Considera usted que ante malos resultados obtenidos, no compete a los

directivos en brindar soluciones?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 4 11,4 11,4 11,4
DESACUERDO
EN DESACUERDO 27 77,1 77,1 88,6
NI DE ACUERDO NI EN 4 11,4 11,4 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

a0

60

40

20

11,43%

I
MUY EN EN DESACUERDO NI DE ACUEREDO NI

DESACUEEDO EN DESACUEREDC
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10.- ¢ Considera usted que si los problemas econémicos se solucionan, el equipo

cumple un mejor desempefio?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 7 20,0 20,0 20,0
DESACUERDO
DE ACUERDO 25 71,4 71,4 91,4
MUY DE ACUERDO 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

I
NI DE ACUEEDO NI DE ACUEEDC MUY DE ACUEREDC
EN DESACUEEDO
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11.- ;Considera usted que los directivos deben informarle sobre los planes y

visiones a futuro del club?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 4 11,4 11,4 11,4
DESACUERDO
EN DESACUERDO 26 74,3 74,3 85,7
NI DE ACUERDO NI EN 5 14,3 14,3 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0
BO
B0
O
I
)
@
o 40
|
o
o
20

11,43%

DESACUERDO

14,29%
14.29%)

I
MUY EN EN DESACUEFDO NWIDE ACUERDO NI

EN DESACUERDO




12.- ¢ Considera usted que las metas que el club impone en cada etapa del

campeonato de copa Peru son dificiles de lograr?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 4 11,4 11,4 11,4
DESACUERDO
DE ACUERDO 28 80,0 80,0 91,4
MUY DE ACUERDO 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

NI DE ACUERDO NI DE ACUEEDO
EN DESACUERDO

I
MUY DE ACUERDO
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13.- ¢ Considera usted que una meta dificil, lo motive a esforzarse méas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido NIDE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 29 82,9 82,9 91,4
MUY DE ACUERDO 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

100

Porcentaje

I I
NI DE ACUEEDC NI DE ACUEEDO MUY DE ACUEREDO
EN DESACUEREDO
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14.- ;Considera usted que si la meta es clara le permite dirigir mejor el esfuerzo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido NIDE ACUERDO NI EN 7 20,0 20,0 20,0
DESACUERDO
DE ACUERDO 26 74,3 74,3 94,3
MUY DE ACUERDO 2 57 57 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

NI DE ACUERDQ NI DE ACUERDO MUY DE ACUERDO
EN DESACUERDO
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15.-¢ Considera usted que el club ha establecido metas con claridad para la
presente temporada del campeonato?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
EN DESACUERDO 27 77,1 77,1 85,7
NI DE ACUERDO NI EN 5 14,3 14,3 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

5,57 %

I
MUY EN
DESACUERDO

EN DESACUERDC NI DE ACUEREDCO NI
EN DESACUEEDO
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16.-éConsidera usted que se siente comprometido con las metas establecidas por el club?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NI DE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 25 71,4 71,4 80,0
MUY DE ACUERDO 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0
BO
B0
o
I3
ol
o
o 40
| =
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I
NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY DE ACUERDO
EN DESACUEEDO
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17.-¢ Considera que los directivos hacen que sus trabajadores se sienta
comprometidos con las metas establecidas por el club?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 5 14,3 14,3 14,3
DESACUERDO
EN DESACUERDO 24 68,6 68,6 82,9
NI DE ACUERDO NI EN 6 17,1 17,1 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0
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18.- ¢ Considera usted que deberia existir una capacitacion cada cierto periodo con
los directivos acerca de planificacion deportiva para cumplimiento de metas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
DE ACUERDO 24 68,6 68,6 77,1
MUY DE ACUERDO 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0
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19.-¢ Considera usted que una comunicacion constante con los directivos no influye
en la parte futbolistica del equipo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 3 8,6 8,6 8,6
DESACUERDO
EN DESACUERDO 29 82,9 82,9 91,4
NI DE ACUERDO NI EN 3 8,6 8,6 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0
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20.- ¢Considera usted que su esfuerzo depende de tener solamente buenos directivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MUY EN 5 14,3 14,3 14,3
DESACUERDO
EN DESACUERDO 25 71,4 71,4 85,7
NI DE ACUERDO NI EN 5 14,3 14,3 100,0
DESACUERDO
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje
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21.- ¢ Considera usted que sin buenas metas establecidas, el esfuerzo es menor?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido NIDE ACUERDO NI EN 4 11,4 11,4 11,4
DESACUERDO
DE ACUERDO 27 77,1 77,1 88,6
MUY DE ACUERDO 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje
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22.¢Considera usted que es persistente en el cumplimiento de las metas cuando hay

malos resultados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NIDE ACUERDO NI EN 5 14,3 14,3 14,3
DESACUERDO
DE ACUERDO 24 68,6 68,6 82,9
MUY DE ACUERDO 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Porcentaje

60

40

20
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|
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CUESTIONARIO

INSTRUCCIONES: Para llenar el presente cuestionario,

respuesta es importante, por favor marque una sola respuesta con un aspa (X):

Variable 1: Competencias de Liderazgo
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recuerde que su

Muy de
Acuerdo

De
Acuerdo

Ni de acuerdo
Ni desacuerdo

En
desacuer
do

Muy
De
acuerdo

¢ Considera usted que una buena direccién por
parte de los directivos fomenta que se logren
los objetivos?

2. ¢Considera usted que los lideres
administrativos del club lo direccionan
constantemente para la obtenciéon de buenos
resultados?

¢ Considera usted que los directivos del club
estan gestionando eficientemente los recursos
que tiene el club?

¢ Considera usted los directivos debe brindarle
los recursos necesarios para que pueda
desempefiarse mejor?

¢Considera usted que un buen directivo debe
manejar inteligentemente sus emociones
cuando los resultados no son los esperados?

¢Considera usted que sabe manejar los
problemas extradeportivos y que estos no
influyen en su rendimiento deportivo?

¢Considera que un los directivos deben ser
ajenos ante los conflictos internos que puedan
suceder dentro de los jugadores?

0o

. ¢,Considera usted que si no hay una solucion de

los directivos ante conflictos deportivos que
existan entre los jugadores, igual ello no afecta
en los resultados de los partidos?

©

¢Considera usted que ante malos resultados
obtenidos, no compete a los directivos en
brindar soluciones?

10.

¢Considera usted que si los problemas
econémicos se solucionan, el equipo cumple
un mejor desempefio?

11.

¢Considera usted que los directivos deben
informarle sobre los planes y visiones a futuro
del club?
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Variable 2: Establecimiento de Metas

l&/leuy De Ni de acuerdo En I\D/Igy
Acuerdo | Acuerdo |\ yocoerdo [d€SACUE acuerdo

rdo

1. ¢ Considera usted que las metas que el club
impone en cada etapa del campeonato de
copa Peru son dificiles de lograr?

2. ¢Considera usted que una meta dificil, lo
motive a esforzarse mas?

3. ¢ Considera usted que si la meta es clara le
permite dirigir mejor el esfuerzo?

4. ¢ Considera usted que el club ha establecido
metas con claridad para la presente
temporada del campeonato?

5. ¢ Considera usted que se siente comprometido
con las metas establecidas por el club?

6. ¢ Considera que los directivos hacen que sus
trabajadores se sienta comprometidos con las
metas establecidas por el club?

7. ¢, Considera usted que deberia existir una
capacitacién cada cierto periodo con los
directivos acerca de planificacion deportiva
para cumplimiento de metas?

8.-¢ Considera usted que una comunicacion
constante con los directivos no influye en la
parte futbolistica del equipo?

9. ¢, Considera usted que su esfuerzo depende de
tener solamente buenos directivos?

10. ¢Considera usted que sin buenas metas
establecidas, el esfuerzo es menor?

11. ¢ Considera usted que es persistente en el
cumplimiento de las metas cuando hay malos
resultados?

MUCHAS GRACIAS POR SU TIEMPO
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Problema operacional Dimensiones Indicadores icio
conceptual n
Problema General Objetivo General Hipdtesis General.
;Qué relacion existe | Determinar la relapién entre ITas competer]cias de Palomo, M. (2013), | Se define Direccion
entre _Ias competencias Igs competencias de Ilderazgp se relacionan con el define a las | operacionalmente a esta Competencias Ordinal
de Ild_era_zgo y el Ilderazgp ) y el estableumlen_to de metas del competencias de | variable como aquella que | Aqministrativas | Gestion de
establecimiento de estableumlen_to de metas del C.Iub Deportivo Laure Sur, Competencias liderazgo como | tiene la capacidad de recursos
metas de los | Club Deportivo Laure Sur, | Lima 2018. de liderazgo aquellas  capacidades | influir en un determinado
trabajadores del Club le.aZ'OlS. B que un lider tieney que | grupo de personas. La
Deportivo Laure Sur, | Obijetivo Especifico movilizan a otros a | variable competencias de Inteligencia
Lima 2018? Determina la relacion entre o - trabajar en pos de los | liderazgo fue medida por . Emocional Ordinal
las competencias ::"pOteS'S Especifico . objetivos 'y  metas | medio de un cuestionario Competencias
Problema administrativas de los (?s inistrati con:jpetencllas especiﬁcas_ t|po Likert‘ estando Interpersonales Gestién de
Especifico trabajadores del club y el | ddministrativas e los Consiguiendo que las | compuesta por 3 :
P P trabajadores se relacionan . : : conflictos
¢Qué relacion existe | establecimiento de metas del J | blecimi q demas personas se | dimensiones y 6
entre las competencias | Club Deportivo Laure Sur, | €N € de|5t%|eglmlljemo i € involucren  en el | indicadores  para la
administrativas y el | Lima2018. rSetas : € u eportivo desarrollo de las tareas, | recoleccion de la Solucién de .
establecimiento de aure sur. teniendo compromiso e | informacién. Competencias problemas Ordinal
metas de los | Determina la relacién entre |r_np||cacmn; siendo Conceptuales
trabajadores del Club | las competencias ejemplo y puscando Vision
Deportivo Laure Sur, | interpersonales de  los que otros lo imiten.
Lima 2018? trabajadores del club y el | | 45 competencias
) 3 _ establecimiento de metas del | jierpersonales  de  los B
¢Qué relacion existe C'Iub Deportivo Laure Sur, trabajadores se  relacionan Desafio Dificultad
e””et el las | Lima 2018. con el establecimiento de Operacionalmente el Ordinal
competencias metas del Club Deportivo ; establecimiento de metas i
i : > Hellriegel Slocum Claridad
Interpers_on_ales y el Determina la relacién entre Laure Sur. (2009)g|0 dé,flne como | €S aque”a p|anificacién de
establecimiento de | las competencias - “ ! trabajo por logros que se
metas de los | conceptuales  de los Establecimien | “el proceso que se ;
. P i utiliza para especificar | quieren alcanzar en una
trabajadores del Club trabajadores del club y el Las competencias | to de metas | p| d p organizacion. Dicha
Deportivo Laure Sur, | establecimiento de metas del | conceptuales  de los 0s resultados que se ; ] ) )
. - . d | rsonas, | variable estd compuesta Compromiso Ordinal
Lima 20187 Club Deportivo Laure Sur trabajadores se relacionan esea que las personas, or 3 dimensiones v cada
Lima 2018 " | con el establecimiento de los  equipo,  los 5 i6n_ subdi 'dyd Moderadores )
. I ' metas del Club Deportivo departamentos y las | ClMeNsion subdividida en Retroalimenta-
¢Qué relacion existe organizaciones luchen dos cada una, los cuales cion
entre _eI las por obtener y su fuero_n m_edl_dos por un
competencias proposito es | cuestionario tipo Likert.
conceptuales y el incrementar la
establecimiento de eficiencia y la eficacia
metas de los de la organizacion”. Esfuerzo
trabajadores del Club 52
; (p-52)
Deportivo Laure Sur, . Ordinal
Lima 2018? Mediadores

Persistencia
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