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RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito proponer un modelo de gestion
organizacional basado en el tipo de liderazgo, para las universidades en la region sur del
Perd, 2020.

En cuanto a la metodologia aplicada en la investigacion fue de nivel basico, de
disefio correlacional no experimental. El estudio conté con una muestra estratificada de
123 directores de las universidades de la region sur del Peru. Se utilizé como técnica la
encuesta elaborando dos cuestionarios que sirvieron como instrumentos para medir la

relacién entre el estilo de liderazgo de los directivos y la gestion organizacion.

Los resultados obtenidos han permitido confirmar las hipdtesis planteadas en
relacion a las variables en estudios con un p-valor =0,000<0,05 llegando a la conclusion
que existe correlacion positiva y significativa entre el estilo de liderazgo de los directivos

y la gestién organizacional en las universidades del sur del Peru.

Palabras claves: estilo de liderazgo, gestion organizacional, desempefio,
tipo de liderazgo, universidades del sur del Peru.
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ABSTRACT

The doctoral Thesis have main propose study the relationship to style of leadership

with organizational management in the universities of south of Peru, 2020.

The research had a quantitative methodology of type basic level, non-
experimental -correlational. The main population was 186 directors and teachers from the
universities in study. The sample consisted of 123 managers and teachers; the sampling
was stratified. used was tecnique the survey. We was two questionnaires were developed
to measure the relationship between the leadership of the directors and the organizational

management.

The main results reveal the confirmation of the hypothesis raised in the
relationship of the leadership of the directors and the university organizational
management in the south region of Peru, 2020, with a p-value = 0.000 <0.05. It was
concluded that there is a positive and significant correlation between the leadership of

managers and organizational management.

Keywords: Leadership of managers, organizational management,

performance, type of leadership, south universities in Per.
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RESUMO

O objetivo desta pesquisa € propor um modelo de gestdo organizacional baseado

no tipo de lideranca para as universidades da regido sul do Peru, em 2020.

Em termos da metodologia aplicada, a pesquisa foi um nivel bésico, nédo
experimental, de projeto correlacional. O estudo incluiu uma amostra estratificada de 123
diretores e professores de universidades da regido sul do Peru. A técnica de pesquisa
utilizada foi a elaboracdo de dois questionarios que serviram como instrumentos para

medir a relacéo entre a lideranga dos gerentes e a gestdo organizacional.

Os resultados obtidos confirmaram as hipdteses apresentadas em relacdo as
variaveis estudadas com um valor p =0,000<0,05, e levaram a conclusdo de que existe
uma correlacdo positiva e significativa entre a lideranca dos diretores e a gestdo

organizacional nas universidades do sul do Peru.

Palavras-chave: estilo de lideranga, gestdo organizacional, desempenho,
tipo de lideranca, universidades no sul do Peru
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INTRODUCCION

La investigacion doctoral titulada “Estilos de liderazgo de los directivos y la
gestion organizacional universitaria en la region sur del Peru, 2020 busca proponer un
modelo de gestion que permitan a través de los diferentes estilos de liderazgo generar
mejores procesos de gestion en las universidades en estudio. Uno de los grandes
problemas que enfrentan las instituciones de educacion superior es la gestion
organizacional principalmente asociada a nivel mundial por la tendencia a la
masificacion. Por tanto, uno de los factores interesante de estudiar es ese matiz que puede
dar el liderazgo sobre todo para el disefio de procesos que ayuden a las instituciones

universitarias a generar valor y asegurar la calidad.

Autores como Villaba (2017) mencionan que a nivel latinoamericano existen
diversos problemas en cuanto a llevar una buena gestion universitaria como: (i)
deficientes politicas presupuestarias; (ii) ineficientes modelos de gestion; (iii) desafios en
la acreditacion entre otros que hacen mas lentos los procesos de gestion administrativa de
calidad ya sea en instituciones de nivel superior publicas o privadas. Otro aspecto
importante que se resalta en la tesis, se refiere a las politicas internas que gestionan las
universidades donde de acuerdo a los hallazgos es importante adecuar los documentos de
gestién a los nuevos cambios de organizaciones 4.0 dado los efectos de la pandemia de la
COVID-19 y a su vez, los efectos que estos procesos tienen en la acreditacion y
licenciamiento. En cuanto a la gestion de capital humano es fundamental priorizar la
capacitacion de sus directivos para la correcta aplicacion de la gestion organizacional en

sus respectivas universidades.

La tesis doctoral busca contestar a la pregunta de investigacion. ;De qué manera
el liderazgo de los directivos influye en el modelo de gestion organizacional universitaria

en la regién sur del Pert, 2020? La misma que ha sido testeada a través de la hipotesis
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central que indica si existe relacion entre el liderazgo de los directivos y la gestion

organizacional universitaria en la region sur del Per, 2020.

En cuanto al desarrollo capitular de la tesis ésta ha sido estructurada de acuerdo
al esquema de la escuela de Postgrado de la Universidad Privada de Tacna, considerando
cinco capitulos. A continuacion, se describe los principales contenidos:

= Enel primer capitulo se abarca la problematica misma que define el problema
de estudio, las causas y sus efectos latentes. Se priorizan los objetivos de
investigacion, asi como la justificacién de la investigacion. El tema de
investigacion cumple con la linea de investigacion planteadas por la
universidad.

= En segundo capitulo considera el desarrollo del marco tedrico, partiendo de
un analisis de los principales antecedentes nacionales e internacionales que
ayudaran al desarrollo de la discusidn, a su vez, se considera el estado del arte
de las dos variables de estudio: estilos de liderazgo y gestidén organizacional
universitaria para finalizar con un elenco de términos basicos alineados a las
teorias guias del trabajo de investigacion.

= En el tercer capitulo se describe el proceso metodolégico de la investigacion
que comprende el tipo, método y disefio. Se presenta también los
instrumentos aplicados, asi como los procedimientos para llevar a cabo la
recoleccion de datos en el trabajo de campo.

= El cuarto capitulo desarrolla el andlisis de resultados obtenidos a través de la
recoleccidn de datos a través de trabajo de campo, el mismo que por motivos
de la emergencia sanitaria se llevo a cabo a través de herramientas virtuales
como el Google forms aplicado al publico objetivo de investigacion. Los
resultados se han podido contrastar a través de las pruebas de hipdtesis que
han permitido desarrollar elementos para la discusion y aportes de la

investigacion.
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El altimo capitulo, comprende el desarrollo de las conclusiones ligadas a los
objetivos de investigacion y el desarrollo de recomendaciones para las

universidades en estudio.
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CAPITULO I: EIPROBLEMA

1.1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las universidades en América Latina viven nuevos cambios a nivel de
gestion organizacional debido principalmente a la migracion de actividades con
caracter tecnoldgico debido a la pandemia por la Covid-19. En este sentido, las
universidades han desarrollado cambios en su gestion organizacional a fin de
asegurar una calidad de ensefianza. Araneda (2016) considera que uno de los
problemas fundamentales que estan asociados a la gestién organizacional es la
masificacion de carreras y curriculos no acorde con los criterios que manejan las

organizaciones y la competitividad laboral.

A nivel mundial, la Organizacién Internacional para la Educacion Ciencia
y Cultura (UNESCO) desarrolla investigacién donde enfatiza la importancia de
una buena gestion universitaria basada principalmente en una eficiente direccion
por parte de los gestores quienes cuentan con mecanismos basados en el liderazgo
que permiten generar valor institucional. Una caracteristica que aporta al éxito de
las universidades es la eficiente gestion organizacional la misma que gracias al
liderazgo de los gestores universitarios maximizan los procesos de gestion
logrando que las organizaciones educativas alcancen los objetivos planeados

descritos en su planeamiento estratégico organizacional.
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De otro lado, la UNESCO (2011) a través “Meta 4C-los docentes”
considera fundamental que la organizacion cuente con docentes formados tanto a
nivel de cualificacion académica como de gestion a fin de desarrollar mejores
procesos en las universidades. Ello va de la mano con lo que se plantea en las
metas de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) “objetivo 4: educacion de
calidad” que busca alcanzar estandares de educacién superior de calidad que
garanticen un desarrollo sostenible a través de un acceso universal a la misma. El
Banco Mundial refuerza que es fundamental invertir en educacion como

mecanismo para minimizar la pobreza (Banco Mundial, 2017).

De otro lado, autores como Macias (2018), Choéz y Guale (2017), Araneda
(2016), Condori (2018) y Echevarria (2016), han investigado la relacién de la
gestion de las organizaciones con los estilos de liderazgo de los directivos siendo
esta una causa fundamental que genera efectos importantes en las organizaciones

principalmente de tipo educativo.

En América Latina, investigadores como Villaba (2017) indican que la
gestion universitaria tiene problemas latentes como deficientes politicas
presupuestarias: ineficientes modelos de gestion, problemas para una adecuada
acreditacion internacional de calidad, entre otras. Por ello, las universidades
enfrentan grandes desafios donde deben priorizar una adecuada gestion
organizacional donde el rendimiento administrativo genere procesos de calidad,
eficiencia y transparencia en cualquier tipo de organizacién de nivel superior que

aporte al desarrollo sostenible.

En cuanto a las universidades peruanas existen de diferentes tipos de
organizacion: publicas, privadas, sin fines de lucro, asociativas entre otras, donde
el nivel de liderazgo de los directivos marcan un papel diferencial en la toma de
decisiones. Asi por ejemplo, Casalino, Rivas & Toche (2018) enfatizan que la

universidad publica peruana sigue una reforma universitaria basada en tres
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dimensiones: institucional, social y politica. Este proceso de cambio busca en todo
sentido que la gestion organizacional aporte a que el joven universitario llegue a
cumplir con su proposito de ser profesional y se valga de instrumentos y
conocimiento para el desarrollo adecuado a los estandares del mercado laboral ya

sea nacional o internacional.

En ese sentido, la Ley universitaria busca fomentar la calidad en las
universidades enfocadas en un licenciamiento y acreditacion que fomente el
desarrollo e investigacion de las localidades donde se encuentran supervisadas por
un ente rector estatal denominado Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria (SUNEDU).

En la literatura, Mabres (1994) indica que la universidad no deberia
administrarse como si fuera una empresa sino mas bien enfocarse en la calidad de
servicios y en la eficiencia, autores mas recientes determinan que la universidad
genera valor y al nivel de la organizacion deben generar estabilidad democratica,
continuidad institucional y funcionamiento permanente donde su busque una

gestion empresarial especifica para cada universidad. (Delgado de la Flor, 2001):

“Es necesario establecer una gestion de calidad que responda a las nuevas
exigencias” en realidad se trata de encontrar un nuevo modelo, y eso es un reto.
El modelo que ayude a la universidad a cumplir sus fines; y a tener una gestion

que responda a su entorno. (Citado por Fernandez, 2015, p. 399)

En cuanto a las universidades del sur del pais, deben de cumplir los
parametros establecido por la SUNEDU que viene realizando cambios
importantes en la gestion organizacional, a través de la Ley N°30220 (MINEDU,
2014). Asimismo, el liderazgo directivo se debe de relacionar con la gestion
organizacional en el sentido de que los gestores deben generar procesos de
planificacion estratégica para asegurar la gestion dado que hoy en dia estos



27

procesos estan jugando un papel fundamental debido a la emergencia sanitaria, las
universidades que cuentan con programas de innovacion y tecnologia y a la vez
han creado procesos basados en la organizacion 4.0 donde la transformacion
digital de las universidades es ahora una realidad. Los directivos han tenido que
desarrollar planificacion estratégica de manera diferente para poder innovar y usar
herramientas como la big data y machine learning para la toma de decisiones.

Desde marzo del 2020 la educacion superior ha sufrido cambios a nivel
mundial por la presencia de la COVID-19. Las universidades han tenido que
migrar de la presencialidad a un estudio a distancia a través de la virtualidad,
generando cambios estructurales no solo a nivel pedagdgico sino también a nivel
de gestion. La modalidad virtual ha generado un proceso de adaptacién educativa
no soélo para los estudiantes sino también para los docentes y administrativos
quienes han tenido que generar cambios tanto en la forma de ensefianza, la manera
de generar procesos, carencia de plataformas y recursos digitales entre otros
(UNESCO, 2020).

En Per0 se declaré el 16 de marzo de 2020 el estado de emergencia donde
MINEDU a través de la SUNEDU genera un seguimiento a todo el proceso que
han disefiado las universidades. Las universidades han puesto en marcha las
plataformas virtuales para dar inicio a las clases virtuales y adaptarse a esta gestion
de cambios (Valenzuela y Murillo, 2020).

Los problemas de gestion organizacional en las universidades del sur del
pais han sido causados por diferentes aspectos como carencia de documentos de
gestion adecuados; carencia de capital humano apropiado para la gestion
organizativa; carencia de compromiso institucional; relaciones burocraticas,
escasas investigaciones a nivel de docentes, falta de politicas universitarias

regionales, carencia de liderazgo por parte de sus directivos entre otras. Siendo, el
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estilo del liderazgo una causal interesante de estudiar para llevar a cabo una buena

gestion organizacional para la generacion de una toma de decisiones eficientes.

En la region del sur, las universidades han evidenciado la escasa gestion
organizacional debido principalmente al poco liderazgo directivo siendo este tema
poco estudiado y relevante para la generacion de mejores procesos de aprendizaje
en el sur del pais. De alli nace la necesidad del presente estudio de investigacion

doctoral.

FORMULACION DEL PROBLEMA

Interrogante Principal

¢De qué manera el estilo del liderazgo de los directivos influye en la gestion
organizacional de las universidades en la region sur del Per(, 2020?
Interrogantes secundarias

a) ¢En qué medida el estilo de liderazgo tipo autocratico influye en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020?

b) ¢En qué medida el estilo de liderazgo de tipo democréatico influye en la

gestién organizacional de las universidades de la region sur del Perd, 2020?

c) ¢En qué medida el estilo de liderazgo de tipo transformacional influye en la

gestion organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020?
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JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion doctoral busca encontrar la relacion entre los
estilos de liderazgo y la gestion organizacional en las universidades del sur del
pais a fin de plantear un modelo de gestiobn que ayude a través de ciertas
caracteristicas organizacionales a marcar pautas para generar mas valor en la
region.

La tesis doctoral tiene una relevancia pues pondra en valor las
caracteristicas de los estilos de liderazgo que han permitido generar una mejor
gestion organizacional basada en la eficiencia y eficacia que han logrado
satisfaccion a la comunidad universitaria. La investigacion aportara también de
manera teorica a traves del disefio del modelo empirico se podra reconocer las
principales caracteristicas de los estilos de liderazgo y como estos influyen en la
gestion organizacional, siendo este un aporte relevante para la mejora en la toma

de decisiones.

La investigacion se vuelve mas importante porque generaran instrumentos
ad hoc a la realidad de la regidn sur del pais los mismos que pueden ser replicados
cada afio para monitorear la gestion organizacional universitaria y poder a través

de lecciones aprendidas reconocer cambios estructurales.

La tesis doctoral aportard a la linea de investigacion de “Liderazgo y toma

de decisiones” de la Escuela de Postgrado de la Universidad Privada de Tacna.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
Determinar la influencia del estilo del liderazgo en la gestion organizacional, de

las universidades en la region sur del Perd, 2020.
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1.4.2 Objetivos Especificos

a)

b)

Determinar la influencia del estilo de liderazgo autocratico en la gestion
organizacional de las universidades de la region sur del Peru, 2020.
Determinar la influencia del estilo de liderazgo democratico en la gestion
organizacional de las universidades de la region sur del Peru, 2020.
Determinar la influencia del estilo de liderazgo transformacional en la gestion

organizacional de las universidades de la region sur del Peru, 2020.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

El capitulo Il, presenta la recopilacion de las principales investigaciones que han

servido para esclarecer conceptos y generar un hilo conductor de los principales marcos

tedricos de las variables en estudio: estilos de liderazgo y gestion organizacional. El

capitulo se divide en tres subcapitulos: los antecedentes de estudio; las bases teoricas

cientificas y la base conceptual.

2.1

2.1.1.

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Antecedentes Internacionales

Macias et al. (2018) en su articulo que fue de tipo descriptivo aplicando el
método de analisis documental (p. 61). Y concluye que el éxito de las instituciones
de educacion superior esta supeditado a que sus lideres encuentren el balance entre
procesos técnicos, principios y valores, considerados deseables por la mayoria,
que busca que la sociedad alcance los mas altos niveles éticos y morales. De esto
se desprende que la gerencia y el liderazgo en educacién superior deben orientarse
a una relacion balanceada que implique la administracion de recursos fisicos, a
través de procesos gerenciales adecuados y la aplicacion de factores éticos, que se
adeclen a las necesidades sociales, es decir, aquellas que sean ampliamente

deseables y aceptables por parte de la mayoria de las personas. (2018, pag. 69)

También Choéz y Guale (2017) en su trabajo de investigacion indica que:
el objetivo de la investigacion fue conocer la situacion actual del

barrio Simon Bolivar en referencia la gestion organizacional, en
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cuanto a la metodologia se usé el enfoque cualitativo, con la
aplicacion de un grupo focal que permitio determinar las perspectivas
de los moradores del Barrio Simon Bolivar, en relacion al liderazgo y
la gestion organizacional y de manera general se determind que el
sector barrial Simén Bolivar junto con su directiva, induce a mejorar
la aplicacion de las normas de orden organizacional, donde se

involucren valores en funcion de liderazgo y filosofia institucional
(p.11).

Macias, et al (2018) en su investigacion usé el método descriptivo llegando
a concluir que los lideres de las instituciones de educacion superior deben
conducir sus acciones considerando otros valores que incluyen democracia y
participacion, pertinencia social, contextualizacion local, regional y global,
respeto al ser humano y consideracion de la diversidad. Se puede afirmar que el
éxito de las instituciones de educacion superior esta supeditado a que sus lideres
encuentren el balance entre procesos técnicos, principios y valores, que busca la

sociedad para alcanzar los més altos niveles éticos y morales.

Araneda (2016) realizo la investigacion de caracter cuantitativo, de corte
transversal y con un propoésito exploratorio, concluye que el estilo de liderazgo
percibido por los académicos, respecto de sus directivos de las unidades
académicas se relaciona con la calidad que estas alcanzaron, siendo el liderazgo
transformacional el que tenia un vinculo significativo y directo con la calidad de
estas unidades, medido en los afios promedio de acreditacion de las carreras que

la conforman.

Alvarez y Torrens (2018) indica que la reforma educativa de Catalufia
debe buscar un impacto social en el liderazgo creativo de los equipos directivos el
objetivo de la investigacion fue emular los exitos educativos de paises referentes

como Finlandia, transfiriendo el conocimiento cientifico que se observa en dicho
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pais al sistema educativo catalan en las escuelas finlandesas entre los hallazgos
rescata el caracter colaborador, unido a las evidencias cientificas y a la experiencia
del profesorado. La colaboracion entre el profesorado fomenta un liderazgo
educativo con impacto social, como resultado de una creacién del conocimiento

que es mutua, colaborativa.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Condori (2018) en su tesis doctoral, afirma que:

la investigacion realizada es de tipo descriptiva y de disefio
correlacional. La técnica que se utilizé fue la encuesta para ambas
variables y como instrumento se aplico un cuestionario. Se realizé una
muestra de 45 docentes entre (26) docentes nombrados y (19)
docentes contratados del Instituto Superior Pedagdgico Publico de
Puno — 2017. (p. 11). La conclusion mas importante es la existencia
de un alto grado de correlacion entre el liderazgo y la gestion del
conocimiento en los directivos del Instituto Superior Pedagdgico
Publico Puno, que es r = 0,72, debido a que la existencia de un regular
nivel de liderazgo personal e institucional hace posible que haya
regulares niveles de gestion del conocimiento de capital tangible y de

recursos humanos. (p. 64)

En esta investigacion se observé que los directivos demuestran falencias
de planificacién para dirigir una casa superior de estudios, existen conflictos entre
los docentes y estudiantes respecto al uso inadecuado de los recursos de la
institucion, carencia de transparencia por parte la autoridad competente quien

debe de informar a toda la comunidad universitaria.
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Barrios (2017) en su tesis doctoral, indica que:

“la investigacion fue de corte cuantitativo, de tipo descriptivo
correlacional, de disefio no experimental. El instrumento que utilizé fue la
encuesta y la poblacién estuvo compuesta por 101 profesores, de los cuales
se tom6 una muestra de 80 profesores” (p. 11). Se concluy6 que el fomento
de la identidad institucional, cumplimiento de normas y reglamentos,
solucion de conflictos y comunicacién personal. Se ha podido determinar,
a la luz de toda la informacion obtenida y analizada, que el liderazgo del
director y la calidad educativa se relacionan significativamente en la I. E.
“Alfredo Bonifaz” — 2017 (pp. 79- 80).

Baique (2016) en su estudio buscé identificar el nivel de liderazgo
directivo y desempefio docente de las instituciones educativas secundarias del
distrito Chiclayo, 2016. En cuanto a la metodologia aplicada la investigacion uso
el enfoque cuantitativo no experimental, y de disefio transversal descriptivo;
concluyé que el liderazgo directivo en sus dimensiones: efectivo, eficaz, eficiente
e innovador en las quince instituciones educativas secundarias del distrito de
Chiclayo fue de nivel medio, segun la escala de Likert aplicada lo que demostro
que los directivos de las Instituciones Educativas no presentan un buen liderazgo
en su gestion educativa. EI desempefio docente fue de nivel medio los resultados
indican que existe un alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo
en sus dimensiones efectivo, eficaz, eficiente e innovador y el desempefio docente
en sus dimensiones profesional, personal y social, con un valor de correlacion p =
0,189.

Echevarria (2016) en su tesis , afirma que:

“el estudio fue correlacional de tipo no experimental y la poblacion de

estudio fue de 58 directores y 881 profesores de instituciones educativas
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de la UPS. La determinacion del tamafio muestral fue de 39 directores y
709 profesores” (p. 14). “Concluyd que la relacion que existe entre la
gestion organizacional y la calidad educativa en las Instituciones
Educativas Adventistas en la Unidn Peruana del Sur fue significativa. Es

decir, a mayor gestion organizacional mayor calidad educativa” (p. 87).

Garcia (2017) en su estudio, menciona la siguiente pregunta: ¢Cual es la
relacion entre la gestion organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Oficina Regional de Control Huaraz — 20177, el objeto de la
investigacion fue determinar la relacion que existe entre la gestion organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Oficina Regional de Control
Huaraz —2017; los resultados muestran que el 75,6% de los trabajadores considera
buena la gestion organizacional y el 66,7% percibe como buena la satisfaccion
laboral. El andlisis correlacional muestra que existe relacion directa y significativa
entre gestion organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la

Oficina Regional de Control Huaraz, 2017.

BASES TEORICAS

Variable estilos de liderazgo

La variable causal estilos de liderazgo, se estudiara la tendencia, principios,

estilos, teorias y tipologia encontrada.

2.1.1.1. Distintas visiones de liderazgo

La literatura administrativa determina diferentes conceptos sobre el liderazgo

aqui se realiza un recuento de varios conceptos:
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Ganga-Contreras, Rodriguez-Ponce, & Pedraja-Rejas (2018) afirma

El liderazgo es un proceso social de influencia, el cual logra maximizar
el esfuerzo de otros hacia el logro de una meta. El liderazgo se enfoca en
las actuaciones y las actividades que los lideres desarrollan con vistas a
potenciar la motivacion y los resultados de sus equipos. (p. 2)

Asimismo, Bonifaz (2012) afirma

“El liderazgo es el proceso que se da entre un lider y sus seguidores
por medio de la influencia, para logro de los objetivos corporativos,

inculcando el cambio” (p. 10).

Por su parte, Contreras, Barbosa y Pifieros (2015) afirma de manera similar

que,

“el liderazgo implica un ejercicio de influencia de unos individuos
sobre otros en la busqueda de un determinado objetivo” (p. 1). Por otro
lado, Ruiz (2017) nos dice: “liderazgo es la actitud que mueve a la
iniciativa de un individuo para cambiar el estado de cosas que deben ser

cambiadas” (p. 6).

Por su parte, Cuevas (2011) indica que,

“la capacidad para ejercer un liderazgo efectivo es una de las claves
para ser un administrador eficaz; asimismo, el pleno ejercicio de los
demaés elementos esenciales de la administracion tiene consecuencias
en la certeza de que un administrador serd un lider eficaz. Los
administradores deben ejercer todas las funciones que corresponden a

su papel a fin de combinar recursos humanos y materiales en el
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cumplimiento de sus objetivos (p. 107). “El liderazgo es un intento de
influencia interpersonal, dirigido a traves del proceso de comunicacion,

al logro de una o varias metas” (p. 108).

Por otro lado, Chiavenato (2006) indica que el liderazgo es

“la influencia interpersonal ejercida en una situacién, donde se
establece un sistema intercomunicacional con los colaboradores,

a fin de conseguir las metas organizacionales” (p.56).

De los conceptos estudiados se puede indicar entonces que el liderazgo es
un proceso que busca dirigir al individuo para el logro de los objetivos y metas

trazadas donde se inculca la innovacion o el cambio en la organizacion.

Desde la perspectiva de la psicologia organizacional, Espinoza, (como se

citd en Alvarez, 2017) define al liderazgo como la

“capacidad que tiene una persona de formular planes que
tengan éxito y de persuadir y motivar a otras para que
dichos planes se lleven a cabo, a pesar de las dificultades y

riesgos que se tengan que enfrentar” (p. 28).

Blanchard, (como se cit6 en Alvarez, 2017), define al liderazgo como la

“capacidad  de influir en otros mediante el
desencadenamiento del poder y el potencial de las personas

v las organizaciones para la obtencion de un bien mayor”

(p. 28).
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En cuanto a la relacion del liderazgo en la gestion administrativa
universitaria Bolivar (2010) indica la importancia de generar fortalezas grupales
basadas en la confianza y la creatividad para la solucion de problemas donde es
fundamental el tener un lider de tipo pedagdgico y administrativo que aporte en el
desarrollo de la universidad. Navarrete (2019) aporta a que se debe entender que
un cargo directivo busca desarrollar funciones de trabajo en equipo, delegar
responsabilidades, desarrollar toma de decisiones cooperativas, compartir
autoridad de tal manera que el director se oriente a ser un facilitador y dinamizador
de su equipo como un agente de cambio proactivo y capaz de desarrollar mejorar
en la institucion donde trabaja. Por tanto, la labor del directivo es de orientar a
todos los profesionales que trabajan en la organizacion y asi tener en cuenta la
innovacion en la institucién de educacion superior y hacer cambios que motiven

a todos los profesionales de la organizacion.

Autores como Cueva (2011), identifica tres importantes rasgos del
liderazgo recurrente en las organizaciones: (i) la capacidad de un jefe para guiar y
dirigir, (ii) las actitudes para desarrollar una planeacion adecuada, control y
procedimiento de organizacion y no sobrevivir a la falta de un lider apropiado y
(iii) el desarrollo de técnicas de control y seguimiento en presencia de un liderazgo

dindmico.

Segln, Ramirez (2012) la tarea del lider sera entonces reconocer la
situacién en la cual debe ejercer o no presion sobre el grupo; ser directivo,
controlador, postergar decisiones, entre otras. Es decir, actuar de manera
consciente dependiendo de la situacion en la que se encuentre y utilizando las
habilidades técnicas y humanas con las que cuenta. En una organizacion se debe
enfatizar por el desarrollo de una buena planificacién estratégica, asi como

desarrollar politicas de seguimiento y control.
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El liderazgo ha sido estudiado por distintos autores quienes han hecho
esfuerzos considerables por clasificar distintos tipos de lideres, estableciendo de
esta forma estilos de liderazgo. Entre los modelos que se utilizan en la actualidad,
se puede encontrar diferenciaciones entre liderazgo autocratico y democratico,
autoritario y participativo, como también podemos encontrar el liderazgo
colaborativo y el distribuido (Shukla y Bhagat, 2013). Existen otros autores que
han desarrollado otras clasificaciones de estilos de liderazgos tales como:
liderazgo instrumental, donde el lider explica a sus subordinados la forma de
efectuar el trabajo, definiendo los procedimientos y las tareas sin opcion a
consultas; liderazgo participativo caracterizado por un lider que considera la
opinion de los subordinados; y liderazgo colaborativo, donde el lider apoya a los
suyos en los trabajos encomendados, con los que trabaja Ogbonna y Harris (2000)

y Pedraja-Rejas y Rodriguez-Ponce (2004).

Bass (2000) propone una clasificacién respecto a los estilos de liderazgo,
los cuales hacen referencia estilo autocrético, el cual esta orientado hacia la tarea
para lograr una mejor implementacion del plan estratégico; el estilo democrético,
donde el duefio y los empleados estan involucrados en la toma de decisiones y el
laissez faire, donde los empleados establecen sus propios objetivos para lograr la
aplicacién del plan estratégico trabajados por Chege et al., (2015) y por Bass y
Stogdill (1990). No obstante, aquello, se decide trabajar con la clasificacion de
Avolio y Bass (1991), debido a que dicho modelo ha sido validado en
investigaciones previas en Chile (Pedraja-Rejas et al., 2009; Pedraja-Rejas y
Rodriguez-Ponce, 2004) siendo los resultados el verificar la existencia de una
relacion directa entre el estilo de liderazgo ejercido por los directores de los
colegios y el grado de satisfaccion que experimentan los estudiantes,
encontrandose que existe una relacion directa y significativa entre el los estilos de
liderazgo transformacional y transaccional respecto al grado de satisfaccion de los
estudiantes (Pedraja-Rejas et al., 2016). En consecuencia, se puede establecer que
el modelo de liderazgo de rango completo propuesto por Avolio y Bass (1991)



40

que es de los mas utilizados en distintos paises. (Araneda, Neumann-Gonzélez,
Pedraja-Rejas, & Rodriguez, 2016)

Para, Bill, Peter, Mclean y Mayer (2007), los principios de liderazgo son
valores llevados a la accién. Tener una solida base de valores y ponerlos a prueba
bajo fuego permite desarrollar los principios que se utilizaran al liderar. Por
ejemplo, un valor como “preocupacion por los demas” podria traducirse en un
principio como “crear un ambiente de trabajo donde las personas sean respetadas
por sus aportes, tengan seguridad laboral y puedan concretar su potencial”. (p.
4)

2.1.1.2. Estilos de liderazgo

En cuanto a los estilos del liderazgo de acuerdo a distintos autores estos
pueden referirse a comportamientos, manifestaciones y antecedentes personales,
que forman parte del lider como resultado de su vivencia. Segin Primo (como se
citd en Luna, 2008), el estilo es la exposicion definida, coherente y estable donde
los lideres reflejan su imagen real frente a los demas. Sin embargo, como
menciona Ayaub (citado en Primo 2008) el estilo el lider se vera en sus actos y

comportamientos, estos algunas veces influenciaran en las actitudes de los demas.

A partir de los afios cuarenta la investigacion se enfoco en los estilos de
liderazgo desarrollados por los lideres a través de sus actos 0 comportamientos.
El tipo de conducta que puede influenciar a los miembros de un grupo es la
principal preocupacion de este enfoque. Segun Northouse (como se citd en Ayoub,
2010), no se trata de una visién normativa sino de una descripcion de los
componentes de la conducta que despliegan los lideres y que generan influencia.
Por su parte, Rudy (2011) indica que cuando ya le ha sido asignada la

responsabilidad del liderazgo y la autoridad correspondiente, es tarea del lider
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lograr las metas trabajando con y mediante sus seguidores. Los lideres han
mostrado muchos enfoques diferentes respecto a como cumplen con sus
responsabilidades en relacion con sus seguidores. ElI enfoque més comun para
analizar el comportamiento del lider es clasificar los diversos tipos de liderazgo

existentes.

Los estilos varian segun los deberes que el lider debe desempefiar solo, las
responsabilidades que desee que sus superiores acepten y su compromiso
filosofico hacia la realizacion y cumplimiento de las expectativas de sus
colaboradores. Entre los estilos los que méas destacan y se consideran como
basicos: el liderazgo autocratico, el liderazgo democratico y el liderazgo

transformacional.

Daniel Goleman en su libro “Leadership that gets results” (2017) describid
seis estilos de liderazgo basados en la inteligencia emocional indicando que los
mejores lideres son aquellos que pueden tomar elementos de cada uno de estos
estilos e ir adaptandolos a las demandas de su organizacion segun corresponda.
Siendo estos liderazgos el coercitivo o autoritario; democratico; afiliativo;

visionario u orientativo; timonel y el coach.

A continuacion, se describen cada uno de los tipos de liderazgo
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Tabla 1
Tipos de liderazgo segun Goleman

Este tipo de liderazgo se basa en la disciplina.
Coercitivo o autoritario Por ello emplean instrucciones cortas, concretas
y precisas. En muchos casos este tipo de
liderazgo provoca desmotivacion, puesto que
los colaboradores sienten que no tienen control
en su trabajo.
Considera que es importante tomar en cuenta las
Democratico opiniones de todo el grupo para la toma de
decisiones. Es util de usarlo cuando se tiene un
equipo multidisciplinario
Creacion de lazos entre los distintos miembros
Afiliativo del grupo donde se generan lazos de armonia y
colaboracion entre ellos. Existe una dificultad en
cuando se carece de disciplina y la organizacion
es muy grande.
Es el estilo de liderazgo méas demandado en las
Visionario u orientativo organizaciones donde se busca motivar a los
colaboradores teniendo una vision clara de la
empresa donde la motivacion es el factor clave
en la organizacion.
El lider marca un rumbo en la organizacion y
Timonel trata de conseguir que se mantenga. ElI mayor
problema es que impide que el equipo pueda
sumar algo al modelo.
Este liderazgo se basa en ayudar a los miembros
Coach del grupo a encontrar sus puntos fuertes y
débiles ayudando a que el colaborador alcance
su méaximo desarrollo.

Fuente: Goleman (2017)

Autores como Vasguez (2010) indican que durante muchos afios se han
efectuado estudios a través de los cuales se hacia una clasificacion pura de los
estilos de liderazgo, encasillando a cada persona considerada como lider dentro
de una de las mismas. En la actualidad, se ha demostrado que un buen lider debe
hacer uso de varios estilos, dependiendo de la situacion en la que se encuentre, lo
que le dotara de una magnifica flexibilidad que facilitara su tarea. Autores como
Duran y Lara (2001) indican que durante la etapa de crecimiento de la psicologia
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social fue Kurt Lewin quien influyd en el analisis e investigacion en

comportamiento de grupos determinando investigacion de estilos de liderazgo en

procesos intragrupales en la Universidad de lowa. Castafio (2013) explica de

forma maés explicita cada uno de los estilos de liderazgo, en una tabla como la que

viene a continuacion:

Autoritario

Democratico

Laissez-Faire

Decision

Futuro

Participacion en
la ejecucion

Intervencion

Valoracion

Basa su liderazgo en el
autoritarismo. EIl lider
toma las
determinaciones y los
miembros las ejecutan

Es incierto, ya que solo
el lider decide y nunca
esta claro lo que hara
mas adelante.

No suele participar en el
trabajo inmediato a no
ser que tenga que
ensefiar como se hace,
él lo que hace es
mandar, organizar,
dirigir.

Suele decidir las tareas
que hace cada miembro
y compafiero que tendra
cada uno de ellos.

Suele ser muy personal
a veces arbitrario, en
sus alabanzas y criticas
de lo que hacen los
miembros del grupo.

Se basa en la
identificacion con el
grupo y con su pericia.
Todo plan es materia de
discusion en el grupo,
cosa que el lider
fomenta y favorece

De la confrontacion en
el grupo sale cierta
perspectiva de futuro.
El lider  propone
alternativas  posibles
para ayudarlos a ver
claro

En el trabajo actia
como un miembro mas
del grupo, la tarea de
organizacion le lleva
tiempo y energias.

Los miembros suelen
ser bastante libres en
elegir la tarea que les va
y en elegir los
colaboradores para
llevarla a cabo

El lider es mu objetivo a
la hora de alabar o
criticar

El lider no ejerce
liderazgo alguno. Da
total libertad para la
decisién personal sin
apenas intervencion del
lider que solo actla en
casos extremos.

El lider esta disponible
da informacién,
materiales o su opinion,
si fuere necesario, pero
no interviene  por
iniciativa propia. El
futuro es incierto
Generalmente adopta la
conducta del que
trabaja como “uno mas”

No interviene
sefialando el cometido
de cada uno. Tiene una
actitud pasiva  “que
cada uno se las arregle”

Raramente ~ comenta
espontaneamente la
actuacion  de  los
miembros del grupo “Si
quieren  saber  mi
opinion ya me
preguntaran” no intenta
evaluar ni regular”

Fuente: Zuzama (2015 pp-12-13)
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2.1.1.3. Edades del liderazgo

Los estilos de liderazgos cambian en funcion de las condiciones y las

personas; asi se consideran por ello seis edades de liderazgo (Fort, 2014):

Edad de liderazgo de conquista.

Es un primer periodo, donde la principal amenaza es la conquista. El tipo
de liderazgo se caracteriza por tener una autoridad que lidera sobre la
omnipotencia, es un mandatario despdtico y dominante que le asegura a sus
colaboradores seguridad a cambio de lealtad e impuestos. Este liderazgo va méas
de la mano con la gestion de un pais, se busca a autoridades que puedan defender
a la poblacién asumiendo que este tipo de rol es proteccionista, haciendo que a
cambio de seguridad, trabajo, o politicas sociales la poblacién sea leal a ese tipo

de principios.

Edad de liderazgo comercial

Este estilo de liderazgo se caracteriza principalmente porque la seguridad
pasa a un segundo nivel. Las personas ya no buscaban este tipo de liderazgo sino
mas bien asumian que un lider era aquella persona que podia asegurarles mejora

su nivel de vida.
Edad de liderazgo de organizacion
En este periodo se puede indicar que el liderazgo se convirtid en la

capacidad de poder organizarse. Se elevaron los estandares de vida y eran mas

faciles de alcanzar. La gente comenzd a buscar un sitio a donde “pertenecer”. La
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institucionalidad se volvié un tema fundamental en el desarrollo de gestion y

organizacion.

Edad del liderazgo e innovacion

La innovacion y tecnologia ha avanzado a pasos agigantados en este
sentido las empresas en sus procesos de produccion se veian afectados puesto que
el “nuevo producto” que se lanzaria al mercado con el avance tecnoldgico ya era
obsoleto. Por tanto, los lideres se caracterizan por que eran extremadamente
innovadores y podian manejar los problemas de la creciente celeridad de la

obsolescencia.

Edad de liderazgo de la informacion

La informacion, tecnologia e innovacion lideran el disefio de productos y
servicios, por ello los lideres de esta etapa son aquellos que usan la informacion
como medio para la toma de decisiones. El nuevo lider organiza sus procesos, a
través del analisis e interpretacion de resultados, conocen herramientas
informaticas para predecir y deciden el camino que sigue la empresa en funcion a

la creatividad, inteligencia e informacion.

Liderazgo en la nueva edad

Este tipo de liderazgo permanece teniendo en cuenta a adaptacion del lider
a las nuevas tecnologias, siendo este lider:
- El que analiza de manera eficiente la informacion.
- Organiza a la institucién teniendo en cuenta el desarrollo de
capacidades que dan valor a la organizacion.

- Desarrollan la capacidad de escucha y comunicacion asertiva.
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- Quien dirige a las personas, considerandola como el medio mas
importante para generar valor en la empresa, se basa en la centralidad
de la persona.

- Aportan en la direccion de personas donde a través de la motivacién

logran cumplir con los objetivos de la empresa.

2.1.1.4. Tipologias de liderazgo

Para Ganga-Contreras, Navarrete y Valderrama, 2013; Solaja et al, 2016,
en términos generales, el liderazgo se refiere a la capacidad de motivar e influir
en los grupos o individuos al interior de una organizacion para lograr una
determinada actuacion o conducta en favor de alcanzar los objetivos 0 metas
institucionales. Segun Rodriguez et al. 2017, se puede plantear que los estilos de
liderazgo se refieren a un método descriptivo o prescriptivo de despliegue del
ejercicio de influencia sobre terceros. Por su parte, Mukherjee, 2016, menciona
que bajo esta perspectiva se ha probado la relevancia de los estilos de liderazgo
en los resultados de los equipos de trabajo. Zeb et al, 2015, asi como en el
desempefio global de las organizaciones. (Citado por Pedraja, Vega, Riquelme, &
Viancos, 2018)

Por su parte Adserias et al, 2017; Hamlin y Patel, 2017; Kasemsap, 2017
sefialan que en los dltimos afios el liderazgo ha sido estudiado en el campo de la
educacion superior con creciente interés, en la perspectiva de encontrar modos o
formas de mejora en la gestion institucional. (citado por Pedraja, Araneda,

Bernasconi, & Viancos, 2018)

Liderazgo autocratico

Bonifaz (2012) manifiesta que,
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siempre ordena y espera el cumplimiento, es inflexible y a la vez
positivo. Dirige por medio de las retenciones o de las

recompensas y castigos (p. 13).

Para Ruiz (2017) manifiesta que,

es aquel que toma las decisiones de forma autoritaria, sin pedir
consejo a otras personas ni dar explicaciones sobre sus actos y
decisiones; aunque en ocasiones sus decisiones son acertadas,
suelen errar en el camino adecuado para la consecucion de las
acciones tendientes a un fin preciso, ya que al ser autoritarios
ignoran y desaprovechan las opiniones y las sugerencias de sus
subordinados. (p. 7)

También, Cuevas (2011) manifiesta que “el liderazgo autoritario es muy
atil cuando se trata de movilizar a la gente hacia una nueva direccion. Estos lideres
tienen una buena habilidad para promover el cambio, son muy empaticos. El lider

autocratico suele ser un buen generador de vision” (p. 129).

Por otro lado, French y Raven, (como se cité en Ayoub, 2010) las politicas,
direccidn, técnicas de trabajo y actividades son decididas por el lider sin tener en
cuenta la opinion del grupo. Los autdcratas destacan la obediencia, lealtad y
observancia de los roles y pueden emerger a través del ejercicio del poder,

generalmente de coercion y de recompensa.

Ademas, Garcia, M. (2015) indica que,
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este estilo se centra en dar drdenes y supervisar el cumplimiento
de las mismas; es dogmatico e impositivo, y de ese mismo modo
dirige a traveés de la habilidad para restringir u otorgar
recompensas Y castigos. Es un lider que por lo general tiende a
centralizar la autoridad, aconsejar métodos de trabajo, tomar
decisiones unilaterales y limitar la participacion de los
subordinados. (p. 64)

Toda la responsabilidad de la toma de decisiones de la organizacion le
asume el liderazgo autocratico, en donde el lider controla a los subalternos, en
donde, los subalternos tienen obediencia a su superior quiere decir que toda la

decision lo toma el lider de la organizacion.

Liderazgo democratico o participativo

La aplicacion de los tipos de liderazgo dependera de la institucion en el
momento de ejercerla. Bonifaz (2012) afirma que,

consulta las acciones y decisiones con los subordinados, lo que
fomenta su participacion. Este tipo de lider abarca desde la
persona que no inicia ninguna accion sin la presencia de los
subordinados, hasta quien se decide por algo, pero consulta con

los subordinados antes de hacerlo. (p. 13)
Por otro lado, Ruiz (2017) nos dice que,
es el lider quien toma las decisiones previa consulta a los

demas, y plantea los problemas aceptando las opiniones y
consejos de otros para tomar las decisiones (p. 7).
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También, Cuevas (2011) manifiesta que,

los lideres democraticos fomentan la comunicacion dentro de la
organizacion. Escuchan la opinion de los demas, lideran los
equipos de forma excelente y son muy habiles para crear

consensos o para obtener datos de un determinado empleado”

(p. 129).

Garcia, M. (2015) describe que un,

lider que involucra a los subordinados en la toma de decisiones,

delega autoridad, fomenta la decision de métodos de trabajo y sus
metas y a emplea la retroalimentacion como una oportunidad para
dirigir (p. 64).

Adams y Yoder, (como se cit6 en Ayoub, 2010) las politicas y decisiones
son discutidas y tomadas por el grupo bajo la asistencia del lider. Los miembros
son libres de elegir con quién trabajar y como repartirse las tareas y cuando se
requiere asistencia técnica el lider sugiere alternativas. El lider se considera a si
mismo como un instrumento para promover el bienestar del grupo, solicita consejo

y esta abierto a las opiniones.

Este tipo de liderazgo se centra en la toma de decisiones de la organizacion
en concordancia con los trabajadores de la institucion, en los diferentes problemas
que tiene la institucion con las diferentes opiniones captadas de los trabajadores
de la empresa, para tomar una decision acertada en el problema que aqueja a la

organizacion.
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Liderazgo transformacional

Para, Pedraja-Rejas, L., Vega, R., y Riquelme, J. (2018) sobre la base de

los estudios de Hechanova y Cementina-Olpoc (2013) mencionan que,

este estilo de liderazgo se caracteriza por la capacidad de lograr
una inspiracién y a la vez una vision compartida en los

seguidores”. (p. 7)

Asimismo, del estudio realizado por Pedraja y Rodriguez. (2014) indican que,
se destaca por generar propésitos y metas desafiantes que se
procuran alcanzar como institucion o como equipo, para lo cual el

empoderamiento es clave. (p. 7)

Contreras (2015) nos dice,

como aquel que motiva a las personas a hacer méas de lo que ellas mismas
esperan, y como consecuencia se producen cambios en los grupos, las
organizaciones y la sociedad, lo cual representan a su vez un beneficio

para la colectividad. (p. 23)

Burns (como se cit6 en Ayoub, 2010) define al liderazgo transformacional
como un proceso reciproco mediante el cual el lider y el seguidor, persiguiendo
metas mutuas, se elevan unos a otros hacia mayores niveles de motivacion y
moralidad. Koehler y Pankowski (1997) para el contexto gubernamental, lo
definen como el proceso de inspirar cambios y faculta a los seguidores a alcanzar
niveles mas altos de desempefio para mejorarse a si mismos y para mejorar los
procesos de la organizacion. Avolio y Bass (2004) como el proceso de influencia

en el cual los lideres cambian en sus seguidores la consciencia de lo que es
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importante y los impulsan a verse ellos mismos, las oportunidades y los desafios
del entorno de una nueva forma de organizacion (p. 96).

Mediante este estilo de liderazgo se busca alcanzar los objetivos
planteados por la organizacion y asi obtener una visién para nuestros seguidores,
realizando cambios profundos en la organizacion con el fin de conseguir las metas

propuestas.

Para Bass (como se citd en Ayoub 2010) es el proceso mediante el cual el
lider, elevando las probabilidades subjetivas de éxito del seguidor y su nivel de
conciencia sobre la importancia y valor de los resultados esperados, induce a un
esfuerzo adicional que los lleva a desempefiarse mas alla de sus propias
expectativas o de las inicialmente designadas. Esta definicion es la adoptada por
este trabajo, toda vez que integra a los elementos del modelo de liderazgo de

alcance pleno.

2.1.1.5. Teorias de liderazgo

i. Lateoria de los rasgos

La teoria de los rasgos fue enunciada por Gordon Allport que en el afio
1936 en su investigacidn caracterizo tres niveles de rasgos de personalidad
en base a la descripcidn encontrada en un diccionario sobre méas de 4 mil

palabras que describian dichos rasgos. Encontrando:

Rasgos cardinales: este tipo de rasgo prevalecen a lo largo de la vida de la
persona. En muchos casos, las personas se vuelven “mds conocidas” por
sus rasgos de personalidad y son denominadas asi en vez de sus nombres.

Estos rasgos dominan y moldean el comportamiento de la persona.
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Rasgos centrales: considera las caracteristicas generades que forman los
rasgos basicos de la personalidad, estos no son tan dominantes y sus
caracteristicas son comunes en distintas personas. Como la inteligencia,

honestidad, timidez, entre otras.

Rasgos secundarios: segun Allport estas caracteristicas estan relacionadas
con los gustos y preferencias. Y en muchos casos las creencias que hacen
propias los tipos de personalidad. Por ejemplo: “es impaciente cuando

tiene que esperar”.

De otro lado, segn Garcia (2015) “La teoria de los rasgos se centrd en
identificar los rasgos mas comunes se encuentran la inteligencia, conocimiento y
experiencia, dominio confianza en si mismo, alta energia, tolerancia al estrés,
integridad, honestidad y madurez” (p. 7). Asimismo, Lépez (2013) indica que en
ella se considera que lider es aquel sujeto que posee un conjunto de cualidades
que le permiten lograr una posicion de dominio en cualquier situacion. Su éxito
puede deberse, al hecho que se expresa en la popular idea de que algunas personas
“nacen lideres”, y poseen caracteristicas peculiares que inducen a otros a querer
seguirles. (p. 7) En ese sentido los autores determinan que la inteligencia, toma de
decisiones, responsabilidad, son caracteristicas importantes que permiten trabajar
sobre las habilidades de los colaboradores para motivar un buen trabajo en equipo.
La teoria fundamenta que las personas pueden entrenarse, desarrollar y aprender

pero que el lider nace no se desarrolla.

De otro lado, Mumford, Zaccaro, Harding, Jacobs y Fleishman (como se
citd en Solano, Perugini, Benatuil, Nader y Solano, 2007; Franco, 2018), sostienen
que el estudio de los rasgos no esta determinado solamente por caracteristicas
personales sino que también toma referencia habilidades y aptitudes que tiene el

lider para desenvolverse en una determinada situacion, de esta manera el lider sera
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mas eficiente cuando pueda ser capaz de resolver situaciones problematicas, esto
le dard mayor experiencia para solucionar problemas complejos en la institucion
donde se desenvuelve. Esta teoria en la actualidad tiene relacion con las
habilidades y aptitudes para desarrollar competencias en los lideres directivos asi
busquen los resultados de manera eficiente en los diferentes problemas que tenga

la organizacion.

ii. Lateoria del comportamiento

Lewin (como cit6 Garcia, 2015) dio una de las primeras explicaciones de
los estilos de liderazgo, con el argumento de que estos surgen del uso que los
dirigentes dan a la autoridad que poseen. A partir de esto, le fue posible establecer
tres estilos de direccidn o liderazgo que obedecen a su criterio de analisis: el estilo
de liderazgo autocréatico, democratico y laissez-faire. Estos estilos de liderazgo
estan basados especificamente en el comportamiento del lider. (p. 8)

Garcia, (2015) indica: “Surge en la Universidad Estatal de lowa, en donde
se estudiaron los diferentes comportamientos que tienen los individuos que son
lideres y los que no lo son” (p. 5). Esta teoria hace referencia al comportamiento
de un lider en el mercado y desarrollando actividades para ensefiar con el ejemplo
a la toma de decisiones en base al aprendizaje. EI comportamiento observable y
habitual que permite a las personas tener éxito en su actividad. Los resultados

producen las decisiones y toda decision produce resultados.

iii. Lateoria de la contingencia

Garcia, (2015) manifiesta que estd teoria analiza los rasgos o
comportamientos no garantiza la existencia de un buen lider. Por lo tanto, este

enfoque rompe con los esquemas y plantea que todas las situaciones requieren de
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un liderazgo. Los lideres estan expuestos a un contexto en donde se desarrolla con
sus seguidores; por lo tanto, esa variedad de situaciones hace que este enfoque

surja como un liderazgo eficaz dependiendo la situacion. (p. 7)

Lépez (2013) sugiere que el liderazgo efectivo esta en funcion del lugar
que ocupa el lider en la organizacion, del tipo de tarea a realizar, de los atributos
de la personalidad del lider y de los colaboradores, y de un cierto nimero de
factores relacionados con la aceptacién y la dependencia de los colaboradores con
respecto al lider. (p. 15). Esta teoria de la contingencia afirma que el estilo de
liderazgo mas apropiado depende del analisis de la naturaleza que enfrenta el lider;
por lo que, esta teoria es incierta ya que pueda ocurrir o no depende del analisis

de la organizacion.

Gonzales, (2018) menciona que esta teoria se basa en la aplicacion de dos
variables: la madurez laboral y la madurez psicologica del subalterno. La madurez
laboral esta dada por el nivel de habilidad, destreza y aprestamiento que evidencia
al realizar sus tareas cotidianas; y la madurez psicolégica evidenciada por la
confianza en si mismo y que, por tanto, hace que dicha persona se sienta muy
segura. Basado en la madurez que manifiestan los subordinados, el lider que los
dirige debe adecuar su estilo a dicha situacion. Asi puede orientar su atencion y
esfuerzo hacia las tareas que realizan o hacia las relaciones con y entre ellos.
Significa que cuanto mayor sea la madurez mayor debe ser el nivel de
informacion a proporcionar y menor la asignacién de tareas y viceversa; esto en
razon a que debera tener el tiempo oportuno al subordinado maduro, asi dirija sus
energias al proceso cualitativo de su labor, para aportar nuevas ideas y opiniones
positivas para renovar la calidad y eficiencia de la institucion. Al contrario, el
subordinado inmaduro debe de mantenerse ocupado, para desarrollar sus energias

en un rendimiento deseable.
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La calificacion del grado de preferencia del lider por las tareas o relaciones

es realizada por medio de una escala dicotomica alto o bajo liderazgo. Los cuatro

elementos de la matriz constituyen los cuatro estilos de liderazgo situacional:

iv.

(i) El estilo dirigir: se caracteriza por la alta preferencia del lider por
tareas y baja preferencia por relaciones interpersonales (el lider
representa el papel de guia de sus seguidores y practicamente, programa

todas sus acciones).

(ii) El estilo persuasivo: se caracteriza por la alta preferencia del lider
hacia tareas y relaciones, el lider armoniza la instruccion con la confianza
en sus seguidores. Cuando el subalterno es competente (es maduro) se da

mayor consideracion tanto a la labor como a la actividad.

(iii) El estilo participativo: se distingue por alta preferencia del lider en
las relaciones y su baja preferencia por tareas.

Cuando el subalterno ha conseguido una competencia alta y el grado de
madurez esta orientado a la actividad es un tanto mas baja (se asume que

solo pueden laborar) y mas bien se destaca en las relaciones.

(iv) El estilo delegar: se caracteriza por baja preferencia del lider por
tareas y correlaciones. (Garcia & Moreno, 2010, p. 2). Coincide con un
alto grado de madurez, la cual se delega las actividades sin obligacion de
tanto control, a la alta confianza y seguridad por la cual, se requiere de

poca atencion a las correlaciones.

La teoria emergente

Garcia, (2015) manifiesta,
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en esta teoria se orienta al liderazgo transformacional vy
transaccional. Este estilo de liderazgo se da cuando los lideres
transforman a sus seguidores y a cambio reciben algo, es una
transaccion entre ambos actores. Este estilo propone el logro de los
seguidores en la medida que estan plenamente conscientes de la

importancia que tienen sus puestos para la organizacion. (p. 8)

De igual manera Calatayud, (2015) indica,

que un buen director es aquel capaz de ejercer un liderazgo
compartido, resonante y transformacional; con una direccion
centrada en el desarrollo de las personas, tanto individual como
colectivamente, y una direccion visionada que asuma riesgos;
implicado de manera directa en las decisiones pedagdgicas, y
capaz de unir a la comunidad y de entusiasmarla en un proyecto

comun y compartido. (p. 12)

La teoria emergente consiste en compartir el liderazgo y asumir las
responsabilidades a la hora de los triunfos gracias al maestro, y a la hora de las
derrotas el director no pudo dirigir. También debe dominar la comunicacién y el
trabajo en equipo para la toma de decisiones, el liderazgo emergente debe de ser

rapido para tomar decisiones.

v.  Teoria del liderazgo transformacional

Segin Alvarez, (Como se cit6 en Benites, 2018), el liderazgo
transformacional es el rol que desarrolla un tipo de lider capaz de ayudar a tomar

conciencia a los demas de sus posibilidades y capacidades, a liderar sus propias
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actividades dentro de la organizacion pensando en su crecimiento y su desarrollo
profesional. El lider transformacional es capaz de infundir valores a una
organizacion que explicitan el por qué y el para qué de la actividad de la

organizacion.

Alvarez (2017) afirma que,

el lider transformador no acepta el estado de las cosas, sino que
se esfuerza apasionadamente por cambiarlo, transformando las
aspiraciones, los ideales, las motivaciones y los valores de sus

seguidores. (p. 36)

El liderazgo transformacional se inicia con Burns (como se cité en Franco,
2018), sin embargo este planteamiento es puesto en actividad por Bass (como se
cité en Franco, 2018), en el llamado liderazgo transformacional, estableciendo
cuatro componentes: (i) carisma (desarrollar una visién), (ii) inspiracion (motivar
para altas expectativas), (iii) consideracion individualizada (prestar atencion,
respecto y responsabilidad a los seguidores), (iv) estimulacion intelectual
(proporcionar nuevas ideas y enfoques). Este estilo de lider se enfoca en el
cambio, la motivacién de las personas y los valores que deben de tener sus

seguidores.

La caracteristica mas importante de este lider es el efecto cascada, de
acuerdo con Bass y Avolio (como se citd en Franco, 2018), consiste en la habilidad
que tiene el lider de lograr cambiar a sus seguidores en lideres transformacionales
en el instante que sea necesario, permitiendo la eficacia y sostenimiento de la
organizacion. Este tipo de liderazgo basada en la empresa es tomado como soporte
hoy en las instituciones educativas, ya que accede a un crecimiento organizacional

y a lograr los objetivos de todos sus integrantes.
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vi.  Teoria de los cinco factores de personalidad

Autores como Eysenck & Cattell han sido pioneros en determinar los
factores de personalidad. Siendo Cattell aquel que se centra en conocer
demasiados rasgos de personalidad mientras que Eysenck se concentra en muy
pocos. A raiz de los estudios de ambos investigadores nace la teoria conocida
como modelo de cinco factores de la personalidad (“big five”) estos rasgos
interactian para formar la personalidad humana. Estos factores o dimensiones

son: extraversion, agradabilidad, escrupulosidad, neuroticismo y franqueza.

Se debe considerar las dimensiones de personalidad descritas por Eysenck
como:

Introversion / extraversion: donde la introversion consiste en dirigir la
atencion en las experiencias internas (tranquila, reservada) de la persona mientras
que la extraversion (sociable, expansivo) se centra en la atencidn hacia el exterior
sobre otras personas y el medio ambiente.

Neuroticismo / estabilidad emocional: esta dimension se caracteriza por la
inestabilidad emocional frente a la templanza, es decir la persona sufre
inestabilidad a nivel emocional mientras que la estabilidad aporta a la tendencia a
permanecer emocionalmente estable.

Psicoticismo: este tipo de dimension tiene un alto contenido de este rasgo
que tiende a tener dificultades pares hacer frente a la realidad, en muchos casos

pueden ser antisociales, manipuladores, hostiles, poco empaticos, entre otros.

Por su parte, Cattell ha analizado los rasgos de la personalidad de 4 000
estudiadas por Allport a 171 y a través del analisis factorial identifico rasgos que
estan estrechamente relacionados reduciéndolos a 16 rasgos de personalidad. Las
mismas que forman parte de un cuestionario de dieciséis factores de la
personalidad (16PF). Estos 16 PF miden factores basicos: A, B, C, E, F, G, H, I,
L, M, N, O, Q1, Q2, Q3, & Q4; mas cinco factores de segundo orden. Estos
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factores estan ordenados de acuerdo a su repercusion sobre la conducta en general,

siendo el Factor A el de mayor influencia. Estos factores son:

Factores basicos:

Factor A (Afectividad)
Factor B (Razonamiento)
Factor C (Estabilidad)
Factor E (Dominancia)
Factor F (Impulsividad)
Factor G (Conformidad grupal)
Factor H (Atrevimiento)
Factor | (Sensibilidad)
Factor L (Suspicacia)
Factor M (Imaginacion)
Factor N (Astucia)

Factor O (Culpabilidad)
Factor Q1 (Rebeldia)
Factor Q2 (Autosuficiencia)
Factor Q3 (Autocontrol)
Factor Q4 (Tension)

Factores de segundo orden:

QS1 (Introversion vs extroversion).

QS2 (Ansiedad vs tranquilidad).

QS3 (Susceptibilidad vs tenacidad).
QS4 (Dependencia vs independencia).
QS5 (Alto autocontrol vs bajo autocontrol).
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2.1.1.6. Dimensiones de liderazgo

Existen diversos autores para analizar el liderazgo, donde se desarrollan
analisis sobre diferentes tipos de liderazgo. En este sentido el analisis del liderazgo
gerencial aporta al desarrollo de la gestion y cultura organizacional estudiando

cuatro dimensiones.

Liderazgo personal autoliderazgo: donde el lider actia y piensa como
auto liderarse. Sus caracteristicas se basan en la seguridad y autoestima en el
descubrir el sentido de la vida y optimizar actitudes que lo conlleven a mejorar su

calidad de vida.

Liderazgo de influencia: donde el lider cuenta con diferentes tipos de
cualidades basadas en la comunicacion asertiva, promueve la colaboracion y clima

laboral basados en el desarrollo de la confianza.

Liderazgo estratégico: el lider desarrolla caracteristicas que aportan a que
los colaboradores trabajen en equipo. Donde los valores, la vision y mision de las

empresas son los guias para el desarrollo y crecimiento de la empresa.

Liderazgo por resultados: es el tipo de liderazgo que suma todas las otras
caracteristicas mencionadas, operativiza la estrategia mejorando la capacidad

organizacional de la Institucion.

Otros autores determinan lo importante que en la nueva era de la
administracion se trabaje sobre la direccion de personas y en ese sentido sustentan

cinco dimensiones de estilo de liderazgo:
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Trabajar en auto conocimiento.

Aprender a conectar, ademas de comunicar.
Admitir los errores y querer dejar de tener razon.
Humanizar los vinculos profesionales.

Aprender las lecciones y continuar.

A su vez, nace un concepto del liderazgo “humilde” postulado por Shein

que nace a raiz de las crisis y riesgos donde se busca expresar y transcender

centrandose en lo humano. Siendo sus dimensiones:

1.

2
3
4.
5

El servicio a otros,
El sentido

La influencia

La trascendencia
El legado
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2.2.2. Variable Gestion organizacional (YY)

En el subcapitulo se presentaran la evolucion de los marcos tedricos de la

variable gestion organizacional.

2.2.2.1. Definicién de administracion

Los autores Bateman & Snell, (2009) manifiestan que,

es el proceso de trabajar con las personas y con los recursos para
cumplir con los objetivos organizacionales. Los buenos
administradores llevan a cabo estas funciones de forma eficaz y
eficiente. Ser eficaz significa alcanzar las metas organizacionales.
Ser eficiente significa alcanzar las metas con el menor
desperdicio de recursos, es decir, emplear de la mejor forma el

dinero, el tiempo, los materiales y a la gente. (p. 19)

Segun los autores Robbins & Coulter, (2014) indican que,

la administracion es necesaria en organizaciones de todo tipo y
tamano, en todos los niveles organizacionales, en todas las areas
de la organizacion, y en las organizaciones de cualquier lugar del
mundo. En todas las empresas los gerentes deben planear,

organizar, dirigir y controlar.

Planear es definir las metas que se perseguiran y anticipar qué

acciones seran las adecuadas para alcanzarlas...



63

Organizacion es la union y la coordinacion de los recursos
humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros necesarios

para la consecucion de las metas...

Dirigir es estimular a las personas a desempefiarse mejor. Incluye
la motivacion y la comunicacion con empleados, individual o
grupalmente, asi como el contacto estrecho y cotidiano con las
personas y la guia e inspiracion hacia metas de equipo y de la

organizacion.

El control, es el monitoreo del desempefio y la implementacion

de los cambios necesarios.... (p. 20)

De acuerdo a Munch, (2010)
la administracion es el proceso de coordinacion de recursos para
obtener la méxima productividad, calidad, eficacia, eficiencia y
competitividad en el logro de los objetivos de una organizacion

(p. 23).

Otros conceptos que son proxis y que se relacionan para determinar la gestion
organizacional es el concepto de gestion, y distintos autores de acuerdo al

contexto y tipo de institucion han determinado diferentes formas de definirlo.
Segun Cabrales y Diaz (2015) la define como,
la capacidad del gobierno y de la administracion de las

instituciones para alcanzar los objetivos organizacionales en

el marco restrictivo y condicionante que imponen la
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regulacion del Estado y la competencia del mercado. ... (p.
7)

Hernandez, por su parte lo define como (Como se cit6 en Alvarez,
Navarro, Montoya, & Gil, 2018)

la gestion es el proceso mediante el cual se formulan objetivos

y se miden los resultados obtenidos para orientar la accion

hacia la mejora permanente de los resultados (p. 17)

De acuerdo con Rodriguez (2016) la gestion se define como,

“... aquellas acciones relacionadas con actividades que estin
dirigidas a la realizacion y desarrollo de objetivos que han
debido establecerse con anterioridad en las organizaciones”

(como se citd en Alvarez, Navarro, Montoya & Gil, 2018, p. 5).

En este mismo sentido Pacheco, Castafieda y Caicedo (2002), denomina la

gestion como,

“un conjunto de dimensiones que involucran una estrategia y
unos medios para alcanzar los objetivos de la empresa con
una mirada integral que conduce a considerarla como un
sistema, compuesto de partes, con una jerarquia,

comunicacion y control” (como se cito en (Gonzéles, 2012)).

Rodriguez (2006) manifiesta que la gestion es un conjunto de actuaciones
integradas para el logro de objetivos a largo, mediano y largo plazo. La gestion,
es la accion principal de la administracion, es un eslabén intermedio entre la
planificacion y los objetivos que se pretenden alcanzar. Radica en promover y
activar la consecucion de un mandato o encargo (p. 303).
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La gestion se define como un proceso social pues retne el conjunto de
elementos de gestion que se implementan para hacer que una organizacion sea
eficaz y eficiente. Mientras que la eficacia remite al logro de los objetivos fijados,
la eficiencia se refiere a la optimizacion de los medios en relacion con el objetivo.
Como lo han mostrado numerosos especialistas en gestion, esta distincion no es
neutral en la implementacion de las practicas gerenciales, ya que algunos
administradores privilegian la efectividad y otros la eficiencia (Pitcher, 1994;
Mintzberg, 2004; Khurana, 2007; Chanlat, 1998).

De acuerdo con Arnoletto (citado por Anchelia, 2021), la gestion
administrativa se define como el conjunto de actividades y procesos definidos que
el o los directivos tienden a desarrollar en funcion de los recursos que tengan a
disposicion como por ejemplo recursos materiales, humanos, entre otros. Segun
lo manifestado por Johnes (2015) en cada institucién el proceso de gestion
administrativa es funcion directa del consejo directivo ya que segun dicho autor

el consejo académico no ejerce funcidn administrativa alguna.

Ocando (citado por Anchelia, 2021), mencion6 que la gestién
administrativa equivale al proceso 0 mecanismo desarrollado por un unico o
diversos responsables cuya finalidad es direccionar el desempefio de los
trabajadores, 1o que se traduce en qué tan adecuado es el proceso de empleo de
recursos de los que disponen. Castro (citado por Anchelia, 2021), menciona que
el proceso de gestion marca la pauta que orienta el desarrollo socioeconémico y
que al mismo tiempo garantiza el empleo optimizado de todos los recursos
disponibles orientando el desempefio de los trabajadores hacia la consolidacion de

los fines trazados por la organizacion y sus directivos.

La gestion administrativa, segun Junshan (citado por Anchelia, 2021),

deben ser entendidas como una serie de operaciones que deben ser ejecutadas con
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la finalidad de movilizar una serie de recursos que se tengan a disposicion (bienes,
servicios, personal, entre otros) a fin de plasmar los objetivos de una institucion;
razon por la cual dicho proceso compete una serie de requerimientos tales como
planificacién, asignacion de procesos, delimitacion de funciones y en especial la
toma de decisiones y manejo de conflictos que pudiesen ocurrir en el contexto de
la organizacion. Por tanto, para llevar a cabo una gestion administrativa en el
ambito educativo es fundamental reconocer la dinamica institucional, la
organizacion en cuanto a gestion de tareas, manejo de personal, y demandas

administrativas a fin de desarrollar una eficiente gestion de recursos.

2.2.2.2.Definicién de organizacion

Las organizaciones constituyen un fendmeno caracteristico de la sociedad
moderna, que se relacionan con la sociedad de tal manera, que constituyen un
medio a través del cual los distintos subsistemas funcionales de la sociedad buscan
soluciones especificas a los problemas que la sociedad enfrenta. En este sentido
la relacion entre la sociedad y la organizacion no es un tema sobre el que se haya
hecho mucha reflexion, a pesar de su importancia y a que las diferencias entre
ambos tipos de sistemas conducen a dificultades en la relacion y en la indole y
aceptacion de las soluciones organizacionales ofrecidas a los problemas de la

sociedad.
Segun Parsons (Como se cito en Rodriguez Mansilla, 2006),
“las organizaciones son unidades sociales, construidas en forma

deliberada o reconstruidas para alcanzar fines especificos” (p.
27).
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Chester Barnard (Como se cité en Rodriguez Mansilla, 2006), las define
como “sistemas conscientemente coordinados de actividades o fuerzas de dos o

mas personas” (p. 27).

Las definiciones anteriores estdn en la linea de determinar a una
organizacion con caracteristicas centradas en la propia institucion, autores como
Parson (2010) considera que esta diferencia se da principalmente por el tipo grupo
de personas asi también no considera a la organizacion como un sistema sino mas
bien pone atencidn a los objetivos alcanzados por la organizacion mientras que
para Barnard (1938) ya indicaba que son las actividades y funciones que realiza
la persona las que definen el sistema organizacional. Parson también manifiesta
que las organizaciones son sistemas sociales y son formados por acciones

orientadas normativas para el logro de los objetivos (Rodriguez, 2006).

Luhmann (citado por Rodriguez, 2006) indican que las organizaciones son
sistemas sociales de tipo propio, caracterizados por su capacidad de condicionar
la pertenencia, es decir, de poner condiciones que deben ser cumplidas por quienes
quieren ingresar y permanecer en ellas. Estos sistemas, ademas, unen la alta
especificidad de comportamientos requeridos a la generalizacion de la
motivacion. Esto quiere decir que, el sistema organizacional demanda
comportamientos muy especificos de sus miembros y, al mismo tiempo, para
motivarlos para hacer uso de esquemas altamente generalizados, tales como el
dinero independiente de cuales sean las aspiraciones, necesidades o motivaciones
particulares que cada uno de los miembros de la organizacion tenga para participar

en ella, la organizacion transa con ellos una determinada remuneracion.

Echevarria, considera a la organizaciobn como aquel conjunto de
estrategias que una institucién aplica para integrar el conocimiento y coordinar la

produccidn de sus bienes y servicios, utilizando reglas de juegos particulares y
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correspondientes a la forma de pensar de la organizacion, lo que la hace
competitiva. Orozco, et al (2007 citado por Echevarria, 2017, p. 18)

2.2.2.3.Definicidn de gestion organizacional

Para Gonzales (2012) la gestidn organizacional se define como,

“un proceso sistematico que contempla los procesos administrativos de
planeacion, organizacion, direccion y control, orientado por unos

objetivos organizacionales y apoyados en estrategias” (p. 4).

Epiquén, Corichaoa, Paucar, & Vilca (2018) consideran que la gestion

organizacional,

“consiste en la asignacion de recursos y actividades para alcanzar los
objetivos, mediante 6rganos o cargos conformados y con la atribucion de

autoridades y responsabilidades en cada una de ellas” (p. 3).

De este modo el autor menciona que los recursos asignados también
implicarian la asignacién de funciones y responsabilidades; donde una excelente
organizacion hace gue la institucion genere mejores procesos administrativos que

determinen una mejor atencion y desenvolvimiento del colaborador.

Chiavenato, (citado por Heredia, 2019) la gestion organizacional es un
area muy sensible a la mentalidad de las organizaciones. Es contingente y
situacional pues depende de varios aspectos como la cultura de cada organizacion
y la estructura organizacional que adopta las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, tecnologia organizada, procesos internos

y otras variables importantes. La gestion organizacional esta basada en el trabajo
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en equipo de un proceso interrelacionado entre los miembros que lo componen a
la vez es trabajar por un objetivo propuesto basado en la coordinacion de factores

comunicacionales que aportan a la organizacion.

El modelo de la gestion organizacional se basa en objetivos y el desarrollo
de productos finales las mismas que se relacionan con un disefio de estrategia. Las
estrategias que se definen pueden ser de tipo tangibles e intangibles que buscan
aportar a la mejora del talento humano para desarrollar a mejores lideres. Los
lideres cumplen con ciertas caracteristicas y funciones que buscan estar presentes
en la organizacion. El lider busca gestionar y mejorar las decisiones en la

organizacion.

La gestion organizacional cuenta con diferentes objetivos orientados a la

vision y metas de la organizacion:

= Lograr la ejecucién y actividades eficientes de la organizacion,

= Obtencion de metas, desarrollo humano, productividad y condiciones de
trabajo en la institucion,

= Fortalecer el mercado laboral, productividad, posicionamiento de la
entidad e imagen y compromiso social y objetivos especificos para la

gestion del talento humano.

Por tanto, la gestion organizacional buscan dirigir, controlar, motivar y
revisar el éxito de las actividades de la empresa. Para lograr cumplir con los
objetivos deben seguir con una estrategia apropiada que sigan con un plan de
accion que asegure que los recursos estén dirigidos hacia los objetivos finales de
la empresa. Estas estrategias se deben adaptar en la gestion del tiempo,

seguimiento y control de actividades que se asumen en la empresa.
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2.2.2.4.Teorias de la organizacion

serie de teorias:

En cuanto a las teorias de la organizacidn, acontinuacion se nombran una

Teorias clésicas (Town, Taylor 1900). Taylor desarrolld dos trabajos

fundamentales “shop management” y “principles of scientific management”.

Taylor propuso el analisis de gestion basado en mejorar las condiciones de

trabajo para fomentar la productividad del grupo de trabajo. Estudio los

procesos de armonizacion de las relaciones entre colaboradores y jefes

usando el método cientifico, asi como también métodos de comprobacion

cientifica. A partir de sus resultados categoriza los principios de la

administracién que se orientan hacia el trabajo y los que se direccionan hacia
el desarrollo de obligaciones: (Taylor 1911/1969. p41)

Desarrollo de medicion del trabajo de las personas, que
reemplazaba a las viejas practicas empiricas. Es decir, aplica la
ciencia que reemplaza los métodos empiricos de trabajo.

Proceso de seleccion cientifica, entrenamiento y desarrollo de los
trabajadores. En ese sentido busca instruir, y formar al “obrero”
mientras que el pasado éste elegia su oficio con el método aplicado
el obrero se instruia a si mismo de acuerdo a sus habilidades y
capacidades.

Desarrollo de esfuerzo cooperativo de los trabajadores para
asegurar una buena administracion.

La idea de que el trabajo y la responsabilidad son compartidos

tanto por la administracion como por el trabajador.
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En la actualidad los estudios de Taylor muestra la transformacion del poder
ejercido sobre los obreros a partir de los principios administrativos que se
han definido dando origen al nuevo conocimiento sobre caracteristicas del
trabajo.

En lo productivo, Taylor establece a través de un nuevo conocimiento sobre
el obrero, su cuerpo y el trabajo que realiza, las condiciones de control y
coercion que lo hardn mas productivo, atendiendo a la maxima de la
individualizacion como un parametro de su nueva administracion, pues en la
medida en que se trabaje sobre un individuo a la vez se logrard un maximo
de rendimiento posible: —(...) al tratar con los obreros bajo este tipo de
administracion, es una regla inflexible la de hablar y tratar con uno solo por
vez, puesto que cada obrero tiene sus propias capacidades y restricciones
especiales, y como no estamos tratando con obreros en masa, Sino que
tratamos de llevarlos individualmente a su mas alto rendimiento y
prosperidadl (1911/1973:p.33).

- Teoria funcional (Fayol, 1916) considera una transformacién al
pensamiento administrativo incorporando cinco funciones basicas para toda
la organizacién: seguridad, produccion, contabilidad, comercializacion y
administracion, ademas de incluir catorce principios para operar con
eficiencia. Esta teoria contribuyd a la generacién de riqueza promoviendo la
eficiencia en las organizaciones. Fayol destaca que toda organizacion debe

de cumplir con una serie de funciones basicas, que son las siguientes:

1. Funciones técnicas. Consideradas como empresariales y primordiales
de la empresa, ligadas a la produccion de bienes y servicios, como las
funciones productivas.

2. Funciones comerciales. Se enfocan en las actividades de compra, venta
e intercambio. Tratan de la importancia de la produccion eficiente y de

que los bienen puedan llegar bien y ser consumidos.
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3. Funciones financieras. Consideran la busqueda y la gestion del capital,
donde el administrador juega un papel fundamental, ya que controla
toda la economia de la empresa, evitando actos imprudentes de uso de
capital.

4. Funciones de seguridad. Trabajan sobre el bienestar de la organizacion
y de los trabajadores, teniendo en cuenta la seguridad tanto industrial
como personal, de higiene, entre otros.

5. Funciones contables. Se enfoncan en todo lo relacionado a los costos,
inventarios, y estadisticas empresariales. Estas funciones permiten un
buen control de los recursos y de informar constantemente de cada
estado financiero y de las operaciones que se van realizando.

6. Funciones administrativas. Son las encargadas de la regulacion,
integracion y control de las cinco funciones anteriores. Estas deben ser
coordinadas de forma eficaz y eficiente para conseguir una buena

coordinacion y control general de la organizacion en su totalidad.

Por su parte Fayol desarrollo 14 principios de la gestion que buscan aportar
a la gestion de métodos de direccion teniendo en cuenta como el factor

humano desarrolla sus actividades en la empresa. Los 14 principios son:

Division del trabajo.

Autoridad y responsabilidad.

La disciplina

Unidad de mando

Unidad de direccion

Subordinacion del interés individual al general
Remuneracion

Jerarquia

© 0o N o g Bk~ w D PE

Centralizacion
10. Orden
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11. Equidad
12. Estabilidad
13. Iniciativa

14. Espiritu de cuerpo

- Teoria burocratica (Weber, 1924) en su publicacion The Theory of Social
and Economic Organization sostiene que la forma mas eficiente de la
organizaciones es el estudio de las maquinas, conocido también como teoria
racional legal. Esta teoria determina que toda organizacién debe tener reglas
claras y racionales, donde se toman decisiones impersonales y de excelencia

técnia para los colaboradores y gestores.

Weber (2004) en su libro Economia y Sociedad, plantea la validez de
dominacién legal con las siguientes ideas:
1. Que todo derecho “pactado” u “otorgado” puede ser estatuido de
modo racional.
2. Que todo derecho es un cosmos de reglas abstractas.
3. Quien esta a la cabeza obedece al orden impersonal por el que
orienta sus disposiciones.
4. El que obedece solo lo hace en cuanto miembro de la asociacion

y solo obedece "al derecho".

En el mismo texto, en su capitulo sobre la esencia, supuesto y desarrollo de la
dominacién burocratica, plantea las siguientes caracteristicas de la burocracia

moderna, asi:

= Rige el principio de las atribuciones oficiales fijas, ordenadas, por lo
general, mediante reglas, leyes o disposiciones del reglamento
administrativo.

= Rige el principio de la jerarquia funcional y de la tramitacion.



74

La administracion moderna se basa en documentos conservados en
borradores 0 minutas, y en un cuerpo de empleados subalternos y de
escribientes de toda clase.

La actividad burocratica, presupone normalmente un concienzudo
aprendizaje profesional.

En un cargo propiamente dicho, su desempefio exige todo el rendimiento
del funcionario, sin detrimento de la circunstancia de que pueda estar bien
determinado el tiempo que esté obligado a permanecer en la oficina
cumpliendo con sus deberes.

El desempefio del cargo por parte de los funcionarios se realiza segun
normas generales susceptibles de aprendizaje, mas 0 menos fijas y mas o

menos completas.

Teoria de las relaciones humanas (TRH) (Mayo, 1920; Follet, Maslow,
1954; Herzberg, 1966; McGregor, 1957) esta teoria se desarrollo en un
periodo de 1920 a 1966. Mayo (1920) concluyo sobre los aspectos
emocionales del trabajo son factores fundamentales de la productividad.
Follet destaca la tarea del administrador en el sentido de descubrir las
motivaciones de los individuos y de los grupos; autores como Likert, Mc
Gregor, Herzberg incluyeron aspectos de la psicologia humanistica a las

organizaciones.

El enfoque central de la TRH busca describir a la empresa como una gran
familia en la que el éxito econdmico depende del sentimiento de
autorrealizacion y de la satisfaccion personal de los trabajadores (Beltran,
1988). En este sentido Elton Mayo (1920) con sus seguidores sustentan la
Teoria de las Relaciones Humanas, con los resultados del “Experimento de
Hawthorne” y las ideas de la Psicologia y Sociologia que permitieron

delinear sus principios basicos:
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= La integracion y el comportamiento social: donde los niveles de
produccion dependen de la integracion social, el obrero no actla
aislado, sino como miembro de un grupo social, de esta forma el
trabajo es una actividad grupal, el estudio mostré que la conducta del
individuo esté condicionada a estandares sociales.

= Las recompensas Yy sanciones sociales: se comprobd que los obreros
que producian por encima o por debajo de la norma socialmente
determinada, perdian el afecto y respeto de sus comparieros.

= Los grupos informales: constituyen la organizacion humana de la
empresa, que muchas veces esta en contraposicion a la organizacion
formal establecida por la direccién; ellos definen sus formas de
recompensas o sanciones, escala de valores, creencias y expectativas.

= El contenido del cargo: Mayo considerd que la especializacion en el
trabajo no garantizaba eficiencia y que los obreros cambiaban con
frecuencia de puesto para evitar la monotonia.

= Los aspectos emocionales: el estudio comprobd que las relaciones
humanas y la cooperacion son claves para evitar los conflictos y
mantener los grupos primarios.

= El estilo de supervision: los directivos deben estar en capacidad de
dar un trato digno a sus trabajadores, comprender, saber comunicar,
ser democraticos y persuasivos, con la base que el hombre es un ser

social.

Teoria de los sistemas cooperativos (Barnad, 1938) Barnard en su libro
“the functions of executive” presentd una nueva teoria organizacional que
concebia a las organizaciones como sistemas cooperativos, no como
producos mecanicos de disefios de eficiencia. Estos sistemas cooperativos
generan una participacion de las personas. Barnard considera que una

persona es eficaz de cumplir objetivos de la empresa y desarrollar los
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objetivos que buscan una cooperacion entre los miembros a traves de un trato

justo y beneficios reciprocos.

- Teoria de los sistemas (Bertalanffy, Katz, Rosenzweig) este nuevo enfoque
es capaz de producir principios validos para cualquier dominio cientifico, a
partir de estos sistemas se crearon las teorias cuantitativas y la propia teoria
de sistemas aplicada a las organizaciones. Aqui se han incorporado la teoria
de la informacidn, informética, cibernética, robotica entre otras. Esta teoria
coordina armdnicamente los diferentes subsistemas del sistema

organizacional.

- Teoria del comportamiento (March y Simon, 1961; March, 1965; Simon
1979 y 1984). Simon desarrolla una propuesta para incorporar la toma de las
decisiones en la administracién. Esta teoria aporta a que los empleados
tomen decisiones y colaboren para el cumplimiento de los objetivos a todo

nivel de la organizacion.

Para Herbert A. Simon la gerencia es equivalente a la toma de decisiones,
por lo que se intereso principalmente en estudiar las maneras como se lleva a cabo
este proceso. Simon estudio la racionalidad practica y argumenta que las
decisiones corporativas son relevantes mientras puedan ser efectivas y entregar

resultados. El proceso de toma de decisiones hay basicamente tres etapas:

a. Encontrar ocasiones en las cuales exista una decision a tomar, lo que se

puede asociar con una actividad de inteligencia en el sentido militar.

b. Inventar, desarrollar y analizar posibles cursos de accion.

c. Elegir un curso particular de accion de todas las opciones posibles,

representando una actividad "de opcidn/eleccion™ u "optativa”.
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Simon hace una critica a la teoria convencional. Generando aportes que
constituyen en realidad una filosofia de las acciones a la teoria del
comportamiento administrativo. Su novedad es haber logrado un tema de
economia experimental dentro de los avances logrados por la teoria de las

decisiones racionales y la psicologia del agente administrativo (Earl y Elgar 2001).

Para que la organizacion no carezca de principios la racionalidad se ha

exteriorizado; Simon dijo que:

“No conozco ningun desarrollo sistematico de una teoria de la
informacion y comunicacion, que considere a la atencion, y no a
la informacion, como el recurso escaso [ Y, sin embargo] hoy en
dia el problema para el procesador humano de la informacion,
tanto en el interior como en el exterior de una organizacion,
consiste en seleccionar las comunicaciones que desea atender,
provenientes del gran aluvion informativo que lo zarandea [ ...]
Todo el concepto de lo que significa saber se ha transformado. En
la era anterior a la computadora una persona sabia algo cuando
lo habia almacenado en su memoria, en forma tal que pudiera
localizarlo sobre la base de datos apropiada [ ...] Actualmente la
tarea critica no consiste en generar, almacenar o distribuir
informacion, sino en filtrarla de modo que los requerimientos de
procesamiento sobre los componentes del sistema, humanos y

mecanicos, no superen en gran medida sus capacidades” (Simon

1972).

- Teoria politica (Selznick, Pfeffer, Croazier) postula que las organizaciones
deben crear colaciones entre los diferentes grupos de interés a fin de

gestionar los conflictos.
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Selznick investiga los procesos dentro de las organizaciones planteando

como resultado la interaccion de la organizacion interna como externa

incorporando una mirada no racional y a la vez introduciendo un analisis de

factores como la cultura, interés grupal, y estrategias de diversas organizaciones

que traen consigo la forma de manejo de la organizacion. En palabras de Selznick

(1949, p. 260) su trabajo se dirigi6 a desnudar el “oscuro campo de la interaccion

informal”, mostrando coémo factores informales, limitan la racionalidad en las

instituciones. Selznick considera que en el proceso de institucionalizacion de las

organizaciones el liderazgo institucional juega un papel importante para el

desarrollo de la gestion.

Teoria del desarrollo organizacional (Lewin, McGregor, 1946) esta teoria
promueve el cambio planeado basado en intervenciones donde se busca la

colaboracidn entre los distintos niveles organizaciones.

Teoria de la contingencia (Burns, Slater, Woodward, Child) postula que la
mejor forma de organizacion depende de la tecnologia, tamafio y medio
ambiente. En palabras de Scott “la mejor forma de organizarse depende de

la naturaleza del entorno con el cual la empresa tiene que relacionarse”

(1981, p.114)

Burns estableci6 las vinculaciones entre la estructura de organizacion y el
medio ambiente. Realizd un estudio en 20 organizaciones descubriendo la
manera de llevar a la practica actividades administrativas que variaban de
acuerdo al contexto, la tecnologia y el mercado.

Los hallazgos Burns- Stalker indican que la estructura de una organizacion
y los sistemas de administracion dependen de factores externos En
consecuencia, propusieron una distincion entre empresas organicas y
mecanicas Las organicas son las que operan en ambientes inestables y las

mecanicas lo hacen en ambientes estables.
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2.2.2.5.Caracteristicas de las organizaciones

Las organizaciones segun Rodriguez (2006) se caracterizan por

= Desarrollo de division de trabajo de tipo racional;

= Facilitacion, coordinacion y control del cumplimiento de
obligaciones laborales que se desprenden de la division del trabajo;

= Una buena comunicacion canalizada en una buena coordinacion
para el logro de objetivos;

= Claridad en el disefio de su organigrama funcional;

= Tener una mirada no solo al interior de la organizacién sino

también a su macroentorno;

2.2.2.6.Tipos de gestion organizacional

Heredia (2019) analiza tres tipos de gestion organizacional:

Modelo del empoderamiento. es una estrategia gerencial donde el
principal activo es el capital humano, siendo el desarrollo de
capacitaciones y la educacién factores claves para el desarrollo de una

administracién y direccion moderna.

Modelo de la reingenieria. Considera la revision fundamental y el
redisefio radical de procesos para alcanzar mejoras en la compaiiia en
medidas criticas y contemporaneas de rendimiento y desempefio de los

colaboradores usando innovacion y tecnologia en los procesos.

Modelo del desarrollo a escala humana. Parte de un buen

direccionamiento estratégico donde es fundamental que los directivos
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alcancen el circulo de oro de la organizacion (vision y mision) y
desarrollen cambios en consecuencia de valorar las actividades del equipo
(pp. 41-42 y 44)

2.2.2.7.Importancia de la organizacion

El propdsito de la organizacion es simplificar el trabajo, asi como
coordinar y optimizar el desarrollo de actividades en cuanto a las funciones y la
buena gestion de los recursos. Todo buen gestor debe lograr que no solo se
maximicen los beneficios de la empresa, sino que el desarrollo de los procesos
internos se genere de tal manera que se logré cumplir con las metas mensuales
logrando no solo la satisfaccion del cliente externo sino también del cliente

interno.

Una buena gestion organizacional implica trabajar sobre distintos
sistemas, estructuras y procesos de la empresa. En ese sentido la gestion
organizacional implica que los gestores de la empresa puedan conocer de
diferentes formas de llegar a su objetivo siguiendo por ejemplo la gestion a lo
Project Management Institute (PMI) que gestiona las actividades internas de la
empresa por procesos con entradas y salidas; o considerar una gestion a lo six
sigma que gestiona la calidad, o considerar una gestién a lo lean manufacturing a
través del “pull” o “push” en el desarrollo de los productos entre otros. En este
sentido, cuando el gestor maneja eficientemente a la organizacion reduce costos;
minimiza la duplicidad de actividades; simplifica el trabajo y establece una

arquitectura méas dindmica de la empresa.

2.2.2.8.El perfil del gestor

Rodriguez, Artiles y Aguiar (2015) afirma:
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Que el perfil del gestor, ha sido el de un individuo

que posee destrezas para guiar a su equipo.

El directivo, gerente o gestor de la empresa segin Sanin (2007) en la
publicacion que hiciera para la Comisiébn Econdémica para América Latina
(CEPAL) denomina “Las 12 reglas de oro del Gerente de Proyectos”, determina
que un directivo debe tener en su perfil caracteristicas que aporten al desarrollo
de los objetivos de la empresa, en este sentido Sanin determina que el gerente debe
tener bien claro los objetivos de la empresa, pues estos son la brujula para
encaminar el desarrollo de la empresa. También es necesario contar con
habilidades comunicacionales que aporten en relacionarse con los otros
involucrados. Es fundamental que el gerente tenga la habilidad de organizar a
todas las unidades tanto ejecutoras como las relacionales dentro de la empresa,

con procesos comunicacionales eficientes.

Es indispensable que el gerente tenga la habilidad de desarrollar su gestion
de manera estratégica programando y presupuestando sus actividades creando un
equipo gerencial que ayude en el desarrollo de la toma de decisiones. El gerente
debe liderar el equipo y gestionar las relaciones externas, para ello debe gestionar
de manera eficiente los recursos, controlando los costos y los procesos de
ejecucion. Siendo indispensable que el perfil del gestor este ligado a aprender de

la experiencia.

Otro aspecto importante que debe tener el gerente es crear y transmitir
conocimiento de manera eficiente y sistematica a traves de los procesos que se
realicen en la empresa, el mismo que esta ligado en al desempefio y
competitividad, por tanto, el gerente debe concebirse como un gestor de
conocimiento. En ese sentido, el gerente debe identificar, recopilar, administrar y

almacenar el conocimiento de la empresa para ser compartido y revisado por todos
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los departamentos de la organizacion y desarrollando lecciones aprendidas. Entre
las labores principales también estd el fomento de la creatividad, innovacion y
trabajo colaborativo entre los colaboradores de la empresa donde es fundamental
implementar técnicas y sistemas que permitan que la informacion fluya y se

reutilice de acuerdo a los objetivos de la empresa.

El gestor de la empresa, debe tener tres competencias esenciales para
lograr los objetivos de la empresa: (i) competencias sociales, (ii) competencias
tecnoldgicas Y (iii) competencias intelectuales. Siendo importante las capacidades

de liderazgo y comunicacion.

Bernués & Alcaide (2017) determinan que en la actual coyuntura
econdmica se ha instalado la desconfianza y la incertidumbre del consumidor por
tanto el gerente debe contar con habilidades para humanizar la relacién empresa
cliente ofreciendo soluciones a sus clientes fundamentadas principalmente en la
satisfaccion y superacion de expectativas. Estas habilidades corresponden a
considerar caracteristicas sociables, asertivas, de autoconfianza, honestidad,
discrecion, entusiasmo e iniciativa, disposicion a trabajar duro, actualizacion,
adaptabilidad, productividad, apariencia personal, positivismo, creatividad,

receptividad, empatia, saber escuchar entre otros.

2.2.2.9.El sistema educativo peruano en la emergencia sanitaria por la COVID-19

La institucion educativa, como centro de las reformas de estos Ultimos
afios, ha sido el espacio donde se concretan actividades tan diversas como la
medicion de la calidad y la evaluacion de los resultados del aprendizaje; la
revision de contenidos curriculares; los esfuerzos por mejorar la capacidad de

gestion y la aplicacion de estrategias como la integracion institucional para
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mejorar la equidad y el rendimiento interno del sistema educativo. (Rodriguez,
2006, p. 42)

El Banco Mundial, publicé cifras donde explica que el pais se ha visto
gravemente afectado por la pandemia de la COVID-19. Una cuarentena estricta y
prolongada que llevo a un descenso del PBI de 11,1% en el 2020. El empleo cayo
en promedio 20% entre abril y diciembre. En este contexto, se paralizaron las
clases presenciales en todos los niveles educativos para evitar el contagio. El
gobierno desarroll6 un programa educativo denominado “Aprendo en Casa” para
tratar de llevar la educacion inicial, primaria y secundaria de manera remota a las
poblaciones mas vulnerables, sin embargo, se encontré con la dificultad que no
todos podian acceder a los contenidos, ya que, en varias zonas urbanas y rurales,
no existia la infraestructura para implementar una educacion a distancia. Datos
que se recogen del sitio web del Sindicato Unitario de Trabajadores en la
Educacion del Pert (SUTEP, 2021), indican 79% de los locales educativos no
tiene acceso a internet, el 55% de los docentes carecen de habilidades para usar
tecnologias digitales. El 90% de los centros educativos es de primaria y el 73% de
secundaria. El 64% de los nifios estan expuestos a riesgos cibernéticos. También
indican que 230 mil estudiantes de primaria y secundaria han salido del sistema
educativo, otros 200 mil matriculados no estan asistiendo a clase, aunado a que
mas de 65 000 jévenes de educacion superior dejaron de estudiar, 170 000 estan
en riesgo de perder su ciclo académico por falta de una infraestructura digital.
(Campechano, 2021)

La pandemia por la COVID-19 ha causado impactos sin precedentes en las
economias mundiales. En el sector educacion, mas de 1,5 de estudiantes y jovenes
de todo el mundo estdn o han sido afectados por el cierre de escuelas y
universidades; la Organizacion de las Naciones Unidas para la educacion, la
Ciencia y la Cultura (UNESCO) (2020) lanzé una plataforma de colaboracion e

intercambio denominada “La Coalicion mundial para la Educacion” con el



84

objetivo de proteger el derecho a la educacion y garantizar que la educacion
continde. En esa linea se ha visto importante entender el desempefio del docente

universitario.

Un aspecto importante de considerar en cuanto al desempefio en la gestion
organizacional como indica Guzman & Abreo (2017) el desempefio del trabajador
en medios digitales, requiere desarrollar habilidades que favorezcan a la
apropiacion de competencias propias de su actuar. En ese sentido, es fundamental
que los docentes y gestores desarrollen habilidades de nivel tecnoldgico para
poder hacer frente a las condiciones de las universidades y las escuelas en esta
etapa de emergencia sanitaria. Por su parte, Hallgren, Rouleau & De Rond (2018)
determinan que es fundamental que las organizaciones manejen entorno de crisis
que puedan adaptar los procedimientos, normativas y actividades en este nuevo

contexto para mejorar e implementar politicas de trabajo remoto.

Sanchez (2017) analiza como la tecnologia y las comunicaciones
determinan el nuevo estilo de trabajo a su vez el estado peruano aprobd la Ley N°
30036 (2015) que regula el telebrajo con el propdsito de satisfacer demandas
laborales en miras de mejorar el acercamiento a poblaciones vulnerables (p.
565581), sin embargo para el afio 2020 se dio el Decreto de Urgencia Nro. 127-
2020 que incorpora el trabajo remoto y establecid el derecho de desconexion
digital de los trabajadores.

Los datos publicados por el Instituto Nacional de Estadistica e Informética
del Pert (INEI) (2020) revelan que el 40,1% de los hogares del pais tuvo acceso
a internet en el primer trimestre del afio 2020 y que el 94,7% de la poblacién con
educacion universitaria tuvo acceso a Internet. El servicio de internet en el Perd,
relacionado a su velocidad, alcanz6 42,3 megabits en el servicio fijo y 22,51

megabits en el mdvil (OPECU, 2020), lo que revela las bajas posibilidades de
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desarrollar un eficiente trabajo remoto limitando las posibilidades de crecimiento
y sostenibilidad.

2.2.2.10.0rganizacion en las instituciones superiores del Peru

En el sector de la educacion superior, la Ley Universitaria 30220 (2014),
establece que,

“las universidades pueden desarrollar programas de educacién a

distancia, basados en entornos virtuales... siempre que no supere el

50% de créditos del total de la carrera...” (p.24).

En cuanto al desarrollo de gestion organizacional SUNEDU ha
determinado el desempefio laboral remoto de los docentes universitarios el mismo
que fue regulado a través en la Resolucién de Consejo Directivo Nro. 115-2020-
SUNEDU-CD (2020) y modificadas por los Decretos de Urgencia Nro. 026-2020
(2020) y Nro. 127-2020 (2020) los mismos que se encuentran orientados a
términos de la calidad de la ensefianza mejorando alternativas de aprendizaje
coherentes y pertinentes por la necesidad de desarrollar rutas de aprendizaje y
acompafiamiento al estudiante; y, al monitoreo y seguimiento a la labor docente.

En cuanto a la organizacion educativa esta constituida por niveles y
modalidades integrados y articulados que se desarrollan de manera flexible y
acorde con los principios, fines y objetivos de la educacion. Tiene como
fundamento el desarrollo biopsicosocial de los educandos y segun las
caracteristicas de cada realidad. La estructura comprende la educacién formal que
se imparte en forma escolarizada en sus diferentes niveles y modalidades; y la
educacion informal que esta constituida por el aprendizaje y por la accion de los
diversos agentes educativos y por medio de la comunidad social (Rodriguez, 2006,
p. 44).
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Las estructuras organicas

Esta constituida por los distintos érganos y unidades administrativas que
se ha establecido en la organizacion, constituye la estructura de la institucion y
deben establecerse de acuerdo a las necesidades, tamafio, giro u otra caracteristica
especial de la organizacion. Para su establecimiento hay principios esenciales que

se deben tener en consideracion:

= Alcanzar los objetivos organizacionales,

= Delegacion de autoridad y responsabilidad para evitar la excesiva
centralizacion de mando,

= Comunicacion entre los diferentes puestos o cargos dentro de cada
autoridad administrativa, para facilitar el trabajo en equipo,

= Control y gestion del recurso humano.

Generalmente los 6rganos de gestion son los siguientes:

Organo de alta direccion.
Organo de direccion.
Organo de linea.

Organo de asesoria.
Organos de consultoria.
Organos de control.

Organos de apoyo.

AN NNV N N N N

Organos descentralizados.

2.2.2.11.Los instrumentos de gestion
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Cada organizacion cuenta con distintos instrumentos de gestion los

mismos que a continuacion se detallan:

Estatutos

Es el primer documento normativo administrativo, el mismo que da origen
a su constitucién y funcionamiento legal de la institucion; contiene las normas
basicas en cuanto a su constitucion, organizacion asociativa y empresarial, asi
como el sistema de gestion. El estatuto debe estar registrado en los Registros
Publicos mediante una escritura publica, extendida por un notario. (Rodriguez,
2006, p. 28)

El Manual de Organizacién y Funciones (MOF)

Son documentos operativos que detallan la estructura, funciones,
relaciones de coordinacion y tareas de las diferentes unidades organicas de una
institucion, en estrecha relacion con el reglamento de organizacion y funciones;
asimismo establece los cargos y requisitos para ser ocupados por las personas

dentro de la estructura organica. (Rodriguez, 2006, p. 28)

Organigrama

Es la representacion grafica de la estructura formal que ha adoptado la
organizacion. Es, por lo tanto, la representacion de la forma en que estan

dispuestas y relacionadas sus partes: en las que se muestran:

= Las principales unidades organicas.
= Ladivision de las funciones.
= Los niveles jerarquicos.

= Las lineas de autoridad y responsabilidad.
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= Los canales formales de comunicacion.

Reglamento interno

Es un instrumento de apoyo que regula la organizacion y funcionamiento
de la institucion educativa. Contiene los objetivos y la organizacion de la
institucién; asi como las funciones, responsabilidades y obligaciones de sus
miembros, el desarrollo de actividades académicas y administrativas, el régimen
econdmico, disciplinario y las relaciones con la comunidad. (Rodriguez, 2006, p.
29)

Manual de procedimientos

Es un documento especifico, orientado a describir detalladamente las
acciones operativas necesarias para la ejecucion de un tramite o servicio de la

institucion.

Reglamento interno de trabajo

Es el documento normativo administrativo que contiene un conjunto de
normas, que permite a la administracion regular la relacién laboral trabajador -
empleador, dichas normas se sujetan a la legislacion laboral vigente, requiriendo
ser aprobado por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo para su

implementacion legal.
Cuadro de asignacion de personal
Es el documento técnico que contiene los cargos con respaldo presupuestal

asignados por el drgano administrativo inmediato superior, y que se ordena de

acuerdo a la jerarquia que tiene en el organigrama de la institucion educativa. Los
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tipos mas utilizados son el “estructural” y el “nominal”. El primero muestra los
cargos y las plazas; el segundo, lista los nombres y apellidos de los trabajadores

que ocupan aquellas plazas. (Rodriguez, 2006, p. 29)

2.2.2.12.Dimensiones de la gestion organizacional

Garcia (2017) estudia cuatro dimensiones de la gestion organizacional

a. Vision organizacional. — Es entendida en la préactica como la visidn
organizacional en conjunto que plantea una organizacion y bajo cuyo

estandarte se guia. (p. 24)

La vision organizacional es la imagen que busca las organizaciones
dentro de si y que es lo que quieren o adonde quieren llegar en el futuro,
ademas deben de tener ciertos niveles de motivacion para el trabajo en
equipo y el director proporcionara un enfoque, y los miembros de la
organizacion trabajen enfocados en una misma direccion. Asimismo, todas
las actividades que realicen siempre se deben lograr y conseguir el anhelado
éxito. Por lo tanto, con la visiébn compartida, las personas empiezan a laborar
en equipo, a su vez, incentivan a la innovacion con la implicancia de correr

riesgos.

b. Direccion organizacional. — es la misma que se encargara de realizar todo
lo planeado, encargado también de la ejecucion de aquellos elementos que
van a constituir una correcta administracion (p. 22). La direccion considera
dos modelos de directivos: (i) el directivo administrador o gestor, centrado
en asegurar la estabilidad presente de su organizacion, y (ii) el directivo

promotor o lider, mas orientado a la promocion de la renovacién o
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innovacion, procurando no solo la estabilidad presente, sino el desarrollo

armonico de su organizacién con visién de futuro.

c. Cultura organizacional. — es el conjunto de colaboradores de una
determinada institucién, donde cada quien es poseedor de caracteristicas
esenciales para el correcto desempefio de su institucién. (p. 23). Para Peiro,
(citado por Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero, 2006) define la cultura
organizacional como un “sistema de creencias y asunciones de una
organizacion, las interpretaciones de lo que ocurre en ellas y de otros
fenémenos relevantes” (p. 12).

Sanchez, Tejero, Yurrebaso & Lanero (2006) indican que “la cultura es
una caracteristica que tienen las organizaciones, una variable que existe en ellas y
que puede observarse, medirse y relacionarse con otras variables. Desde esta
perspectiva, la cultura es una variable méas en la gestion de la organizacion” (p.
13).

Robbins (Citado por Pedraza, Obispo, Vasquez y Gémez, 2015) indican
que la cultura organizacional lo define como: “una tematica que ha tenido gran
relevancia e importancia ain desde los afios setenta y ochenta; es necesario que la
cultura organizacional esté presente en cada organizacién, ya que ésta es la
encargada de medir el rendimiento tanto individual como colectivo de los

trabajadores” (p. 9).

La cultura organizacional, en primer lugar, esta dada por los gerentes de
nivel superior de la empresa. Son sus creencias y formas de percibir las
situaciones, las que se vuelven como normas. Un elemento de su importancia,
inmerso en la cultura organizacional es el termino valor, el cual se convierte en
una creencia permanente, o de muchos afios, que sirve de guia a los trabajadores,

tratando de alcanzar los objetivos de la institucion. (p. 364)
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Desde la psicologia, los investigadores han orientado sus trabajos sobre la
cultura organizacional en variables eminentemente psicolégicas, centrandose méas
en los individuos que en las organizaciones como sistemas, segun Hare, Ghiselli
y Porter (citado por (Sanchez, Tejero, Yurrebaso, & Lanero, 2006); esto significa
que las diferencias observadas se focalizan en las relaciones entre cultura y
conducta méas que entre cultura y caracteristicas de la organizacion. Todas estas
orientaciones ponen de manifiesto la complejidad para alcanzar el consenso en
torno al concepto de cultura organizacional. Schein (citado por Sanchez, Tejero,
Yurrebaso, & Lanero, 2006), indica que la cultura organizacional es un “sistema
de valores y creencias influido por las estructuras de las organizaciones, la
tecnologia y el entorno para producir normas de pensamiento y accion que son

compartidas por todos los miembros de la organizacion”.

Pettigrew (citado por Sanchez, Tejero, Yurrebaso, & Lanero, 2006),
publicé un articulo en el que presenta el concepto de “cultura”, sefialando como
conceptos implicados en el mismo “simbolismo”, “mitos” o “ritual”, que pueden
utilizarse en el andlisis de las organizaciones con el objetivo de ayudar en el
estudio del comportamiento organizacional (p. 391). En relacion a los elementos
que forman parte de la cultura, se puede distinguir dos posturas fundamentales: (i)
una holistica que considera que todo lo que genera o adopta un grupo es cultura,
la otra, (ii) diferenciadora, que considera sélo algunos elementos, que pueden
variar de un autor a otro, aunque la mayoria puede coincidir en cuéles son los
compartidos por los miembros del grupo, de forma que todos los demas elementos

serian manifestaciones de la cultura.

El punto de vista diferenciador considera a la cultura como un conjunto de
valores y creencias cominmente aceptados por los miembros de un sistema
cultural. En tanto, los valores son ideales que comparten y aceptan a los

integrantes de un sistema.
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d. Inteligencia organizacional. — Prieto (2013) clasifica a los estrategas en

cuatro puntos, los cuales son:

= Avestruz: inactivo, renuncia a ver el mundo y los cambios lo
sepultan.

= Bombero: reactivo, espera a que haya fuego para actuar
pasivamente.

= Asegurador: preactivo, prepara la tactica, corrige la ruta y sigue el
camino.

= Campedn: proactivo, se anticipa a los hechos y previene los

acontecimientos antes que repararlos. (Garcia, 2017, p. 24)

DEFINICION DE CONCEPTOS
Liderazgo

Segln Baique (2016) “Es la capacidad de influir en un grupo para que se
logren las metas. La fuente de esta influencia podria ser formal, tal como la

proporcionada por la posesion de un rango general en una organizacion”.

Estilos de liderazgo
Es la manera en que un lider obtiene sus propositos. Puede tener profundos
efectos en una organizacion y su personal, y puede determinar si la organizacion

es eficaz o no.
Liderazgo universitario
un constructo polisémico, es decir, esta en funcion del contexto y de su

propia préactica

La gestion organizacional
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Es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las

organizaciones

Gestion universitaria

Es entendida como el acto de gerenciar una universidad.

Organizacion
Establece funciones, estructura, cargos, métodos, procedimientos,

sistemas.

Gestor

El gestor no es mas que la persona que se encarga de hacer que los tramites
u operaciones se lleven a cabo de acuerdo a los procedimientos y por eso su aporte
es siempre importante ya que si no estuviera presente no se conocerian los

procesos o formas de actuar en cada caso.
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1.

3.11

3.1.2

HIPOTESIS

Hipdtesis General

Existe influencia del estilo del liderazgo de los directivos en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020.

Hipotesis Especificas

a) Existe influencia del estilo de liderazgo autocratico en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020.

b) Existe influencia del estilo de liderazgo democratico en la gestidn

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020.

c) Existe influencia del estilo de liderazgo transformacional en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020.
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3.2. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.2.1. Identificacion de la variable independiente

Variable Independiente: Estilos de liderazgo
Dimensiones:

- Liderazgo autocrético

- Liderazgo democratico

- Liderazgo transformacional

3.2.1.1. Indicadores

A continuacion, se describe los indicadores detallados en cada dimension de la

variable independiente.
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Tabla 2
Operacionalizacion de la variable independiente e indicadores
Variable (X)  Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador Escala
Son comportamientos,  Los estilos de liderazgo Toma de Ordinal
manifestaciones y  tienen tres dimensiones, decisiones (Likert de
antecedentes se captan a traveés de un individuales 5 opciones)
Estilos de personales, que forman  cuestionario de 18 - Liderazgo Controla al
liderazgo parte del lider como  presuntas, asimismo,  autocratico subalterno
resultado de su vivencia.  asume tres dimensiones, Dirige

Segin Primo (como se
cité en Luna, 2008), el
estilo es la exposicion
definida,

estable donde los lideres

coherente 'y

reflejan su imagen real

frente a los demas.

donde se conjugan la
personalidad del lider y la
conducta  que  este
desarrolla en la
organizacion, entre las
cuales tenemos;

liderazgo  autocratico,

- Liderazgo

democratico

verticalmente

Toma decisiones

horizontales

Realiza una
administracion

completa



democratico.  (Alvarez,
2017) y el liderazgo
transformacional, donde
podemos implementar un
modelo de liderazgo que
describa la  calidad
institucional de las
universidades del sur del
Per(. (Pedraja-Rejas, et
al., 2018, p. 7)

- Liderazgo

transformacional

Motiva y
estimula a los
subalternos
Carisma o
influencia
idealizada
Motivacién
inspiracional
Estimulacion

emocional

Fuente: Elaboracién propia
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3.2.1.2. Escala de medicién

Se ha elaborado la escala de Likert de cinco alternativas donde:

“muy de acuerdo/nunca”
“en desacuerdo/casi nunca”
“indiferente/a veces”

“de acuerdo/casi siempre”
“muy de acuerdo/siempre”.

g~ wWwN

3.2.2. ldentificacion de la variable dependiente

Variable Dependiente (Y): Gestion organizacional

Dimensiones:

- Vision organizacional
- Direccion organizacional

- Cultura organizacional

3.2.2.1. Indicadores

A continuacion, se describe los indicadores detallados en cada dimension de la

variable dependiente.

Indicadores de la Variable Dependiente Gestion organizacional.
La investigacion realizada por Garcia (2017) y el estudio que estoy realizando

enfatice “las dimensiones y los indicadores del autor” (p. 35).
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Tabla 3
Operacionalizacion de la variable dependiente (Y)

Variable (Y) Definicion conceptual Definicidn operacional Dimension Indicador Escala
“La gestion organizacional ~ Sobre el estudio de - Vision Ordinal
consiste en la asignacion de  Ishikawa (1986), nos compartida (Likert
recursos y actividades para  indica que: la calidad - Decisiones de5
alcanzar los objetivos, empieza con educaciény - Vision acertadas opciones)
mediante 6rganos o cargos  termina con educacion;  organizacional - Personal
conformados y con la incluyendo en esta parte a motivado y

., atribucién de autoridades y  una gestion comprometido
Gestion

organizacional

responsabilidades en cada

una de ellas” Chavez, et al.

(p. 3)

organizacional adecuada.
tienen tres dimensiones,
se captan a través de un

cuestionario de 18

presuntas, En donde
menciona tres
dimensiones, visién

- Direccién

organizacional

- Planeamiento
institucional

- Ejecucion del
planeamiento

- Implementacién

de politicas
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organizacional, direccion - Cultura - Adaptabilidad
organizacional y cultura  organizacional _ cgnsistencia
organizacional. (Garcia., - Misién
2017)

Fuente: Elaboracién propia
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3.2.2.2. Escala de medicién

3.3.

3.3.1.

3.4.

3.5.

Se elabor6 la escala de Likert de cinco alternativas, donde

“muy de acuerdo/nunca”
“en desacuerdo/casi nunca”
“indiferente/a veces”

“de acuerdo/casi siempre”
“muy de acuerdo/siempre”.

gk~ wpN R

TIPO y DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion utilizado es basico, también conocida como pura.
Asi mismo estudia el aspecto problematico de la realidad educativa, en nuestro
caso el estilo de liderazgo de los directivos y la gestion organizacional

universitaria en la region sur del Pert, 2020.

NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de investigacion es descriptivo correlacional causal, porque solo

se describe y analiza su incidencia en un momento dado de las variables.

DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de la investigacion es no experimental. Segin Hernandez (2018)
La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, en la presente investigacion no se realiza una

variacion intencional de las variables independientes. La tesis no experimental
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observa fenébmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después

analizarlos. Como sefiala Kerlinger (1979).

"La investigacion no experimental o expost-facto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”. De hecho, no hay
condiciones o estimulos a los cuales se expongan los sujetos del estudio.

Los sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad (p. 116).

AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El ambito de estudio de la investigacion estd conformado por la
Universidad Privada de Tacna (Tacna), Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann (Tacna), Universidad Nacional de Moquegua (Moquegua),
Universidad José Carlos Mariategui (Moquegua) y la Universidad Catdlica San

Pablo (Arequipa).

El desarrollo del tiempo social de la investigacién empezé en diciembre
2019, y termina con el desarrollo de la lectura del analisis de resultados el tercer
trimestre de 2020.

POBLACION Y MUESTRA

Unidad de estudio

Los directivos de las universidades: Universidad Privada de Tacna
(Tacna), Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann (Tacna), Universidad
Nacional de Moquegua (Moquegua), Universidad José Carlos Mariategui

(Moquegua) y la Universidad Catolica San Pablo (Arequipa).
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Poblacion

La poblacion estuvo constituida por 182 directivos: vicerrectores
académicos e investigacion, vicepresidente académico e investigacion, decanos,
directores, coordinadores de escuelas y docentes de las universidades de la region

sur del Peru.

Tabla 4
Universidades de estudio en la region sur del Peru, 2020

Centro de Estudios Directivos
Universidad Privada de Tacna 40
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann 47
Universidad José Carlos Mariategui 34
Universidad Nacional de Moguegua 32
Universidad Catélica San Pablo 29
Total 182

Fuente: RCU N° 3394-2019-CU-UJCM (Reglamento General de la UICM), RR
N° 1756-2017-UN/JBG (Estructura Organica de la UNJBG), RCU N° 020-2015-
UPT-CU (Reglamento General de la UPT), RCO N° 0278-2019-UNAM-CU
(Estatuto de la UNAM), RCS N° 64.2019CS.UCSP (Reglamento de Organizacion
y Funciones).

Muestra

Se utilizd un muestreo aleatorio estratificado, y se obtuvo la muestra
constituida por 123 directivos, las cuales fueron encuestadas las universidades de

la region sur del Perq.

_ (2)*(P) QM)
(E)*(N-D+(Z)2(P)(Q)

Donde:

n = Tamafo de muestra
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Z = Distribucién normal estandar (1,96)

E = Error de estimacion de la media de la muestra poblacional (0,05)
P = Probabilidad de ocurrencia de los casos (0,5)

Q = Probabilidad de no ocurrencia de los casos (0,5)

N = Directivos (182)

~ (1,96)2(0,5)(0,5)(182)
1= 10,05)2(182 — 1) + (1,96)2(0,5)(0,5)

n =123

Criterio de inclusién y exclusién

Para ser incluido dentro del estudio el criterio de inclusion fue que la unidad de
andlisis sean directivos de la universidad: rector, vicerrector, decanos, presidente
de la comisidn reorganizadora, vicepresidente de la comision reorganizadora,
docentes ordinarios, que estén en ejercicio de sus funciones.

El criterio de exclusion fue que los directivos estén en goce vacacional, docentes

en ano sabatico, docentes contratados.

PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

Procedimiento

En la investigacion se ha tomado en cuenta, el desarrollo del trabajo de

campo teniendo los siguientes pasos:

- Las autorizaciones de las universidades de estudio (anexo 05)

- El contacto con los representantes de la universidad para la aplicacion del
estudio (unidad de estudio).

- El disefio de instrumentos de trabajo



3.8.2.

3.8.3.

105

- El desarrollo de protocolos de investigacion (juicio de expertos)

- Laprueba piloto del trabajo

- El procedimiento de la mejora de los instrumentos para ir a campo
El desarrollo de trabajo de campo desarrollado entre los meses de junio y julio
de 2020.

Técnicas

Para la tesis siguiendo la investigacion de tipo cuantitativo se desarroll6
como técnica la encuesta. El periodo de referencia que se desarrollé la encuesta

es el segundo trimestre de 2020.

Instrumentos

Se adaptd el instrumento de Lewin, Lippit y White (1968), para aplicar en
la region de Tacna, Moquegua, y Arequipa el cuestionario de la variable estilos

de liderazgo.

Se adapto el instrumento de Ishikawa (1986), para aplicar en la region de
Tacna, Moquegua, y Arequipa, se titul6 cuestionario de la variable gestion

organizacional.

Se llevo a juicio de experto siguiendo el procedimiento de la Universidad
Privada de Tacna (anexo 03) el documento se desarrollo con tres jurados expertos

denominados por la universidad que tengan la categoria de doctor.

Los expertos identificaron algunas preguntas que no estaban dirigidas a

determinar influencia del constructo que se ha hecho.
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El cuestionario consta de seis dimensiones y 36 preguntas. Se desarrollo
la prueba piloto a un grupo especifico de 123 personas, para poder probar la

calidad y pertinencia de la pregunta, para ello:

1. Se desarroll¢ la prueba piloto y para poder mirar la validez del constructo de la
construccion de la encuesta, se aplico la prueba de Alpha Cronbach.

2. Asimismo, se aplico la prueba de Alpha de Cronbach (anexo 04), para la
variable independiente “estilo de liderazgo” obteniendo el grado de
confiabilidad de 0,924, es decir, la confiabilidad del constructo es alta.

3. De otro lado, se aplico la prueba de Alpha de Cronbach (anexo 04), para la
variable dependiente “gestion organizacional” obteniendo el grado de

confiabilidad de 0,916, es decir, la confiabilidad del constructo es alta.

Por lo tanto, se indica que los valores aplicados con la prueba de Alpha de
Cronbach (anexo 04), son superiores a 0,960, ello implica que los instrumentos de
ambas variables son adecuados, y obteniendo una alta confiabilidad del constructo
de estudio (Frias Navarro, 2019).

Para los estadisticos descriptivos se trabajo con las medidas de tendencia
central, que nos permiten identificar y ubicar valor alrededor del cual se tienden a
reunir los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia;
y las medidas de dispersion, que miden la variacién de un conjunto de datos que
proporciona informacion adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida
de tendencia central siendo las medidas mas importantes la desviacion tipica o
estandar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estas se

graficaran empleando diagramas de barras y/o gréaficos de pie.

Para efectos de validacion de instrumentos se empled el juicio de expertos

el mismo que estaba conformado por tres docentes expertos en las lineas de
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investigacion de estilos de liderazgo y gestion organizacional que cuentan con el
grado de doctor y conocen la realidad de la unidad de estudio.

Una vez que se tuvo la informacion en el software estadistico se procedio
a realizar el analisis de confiabilidad para determinar la consistencia interna de la
base, para ello se usé el coeficiente de Alpha de Cronbach, que se trata de un
indice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para
comprobar si el instrumento que se estd evaluando recopila informacion
defectuosa y por tanto, llevaria a conclusiones equivocadas o en el caso sea un

instrumento fiable este permitiria realizar mediciones estables y consistentes.

El Alpha de Cronbach se obtiene a traves de la siguiente formula:

K Y S?
a= 1-
K-1 S2
Siendo:
a : Coeficiente de Alfa de Cronbach
K : NUmero de items

> S? :Sumatoria de varianza e los items

SZ : Varianza de la suma de items

Tabla 5
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger — 2002)

Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger — 2002)

Alta confiabilidad 0,90 - 1,00
Fuerte confiabilidad 0,76 - 0,89
Existe confiabilidad 0,70 - 0,75
Baja confiabilidad 0,61 - 0,69
No es confiable 0 - 0,60

Fuente: Encuesta de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

El capitulo IV comprende los resultados de la investigacion partiendo de la
descripcidn del trabajo de campo, seguido del disefio de la presentacién de los resultados,
para luego desagregar la investigacion teniendo en cuenta la validez del instrumento,
pruebas de normalidad, resultados, andlisis de correlacion y analisis regresional. El

capitulo también abarca la comprobacion de las hipdtesis y la discusion.

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

La investigacion desarrollada fue de tipo cuantitativa correlacional y tuvo
como finalidad identificar si existe una relacion entre el estilo de liderazgo
directivo con la gestion organizacional en las universidades de la region sur del
Perd, en el 2020.

Para dar inicio a la investigacion como primer paso se solicité a la escuela
de postgrado los permisos correspondientes para ser presentado como tesista en
las universidades de la region sur en estudio. A fin que se dieran las facilidades
para poner en préactica el instrumento validado por expertos. Cada una de las
universidades siguiendo sus protocolos brindaron las facilidades para el desarrollo

del trabajo de campo a través de las respectivas direcciones administrativas.
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El segundo paso planteado fue la realizacion del trabajo de campo, en un
primer momento se contaba con una planificacion de trabajo in situ pero debido a
la emergencia sanitaria este fue reemplazado utilizando el Google forms, como
estrategia para llegar al publico objetivo se cursaron correos electronicos con la
finalidad que los directivos faciliten el link de la encuesta a los potenciales
encuestados. El trabajo de campo se llevd a cabo en los meses de mayo a junio de
2020 logrando llegar a la muestra establecida en la metodologia. Luego se
procedio a desarrollar la critica y codificacion de la informacion obtenida a través

del programa Excel y posteriormente se utilizé un software estadistico.

Una de las dificultades encontradas en el desarrollo del trabajo de campo
fue que muchos entrevistados no revisaban los correos electronicos por lo que se
decidié enviar el link por WhatsApp permitiendo asi alcanzar a la poblacion
deseada del estudio.

DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Para la presentacion de los resultados de la investigacion se planifico

utilizar el siguiente protocolo:

- Demostracion de la validez y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.

- Demostracion de la normalidad de los datos, indicadores y variables, para
determinar el tipo de estadistica a utilizar en el analisis.

- Resultados de la informacién general

- Resultados de la variable estilos de liderazgo de los directivos

- Resultados de la variable gestion organizacional

- Correlaciones entre estilos de liderazgo y gestion organizacional

- Regresiones entre variables
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- Prueba de hipdtesis

- Discusion de resultados

RESULTADOS

Validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Los instrumentos de investigacion fueron sometidos a juicio de expertos
para determinar su validez de contenido. Los criterios de juicio a expertos fueron
brindados por la Escuela de Postgrado a fin de determinar los criterios de validez
del contenido del instrumento. Como siguiente paso se procedio a obtener la
confiabilidad de los instrumentos, se utilizé el estadistico Alfa de Cronbach, con
respecto al cuestionario 1, tal como se aprecia en la tabla 6.

La confiabilidad de la variable de estilo de liderazgo de los directivos
mediante el estadistico alfa Cronbach fue 0,975, considerandose una alta
confiabilidad, tal como se aprecia en la tabla 6.

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad de la variable estilo de liderazgo de los directivos

Alfa de Cronbach N de elementos
0,975 18

Fuente: Encuesta estilo de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Las confiabilidades de las dimensiones del estilo de liderazgo de los
directivos se analizaron mediante el estadistico alfa Cronbach obteniendo el
siguiente resultado. La dimension del estilo de liderazgo autocratico tiene una
confiabilidad de 0,975, la dimension del estilo de liderazgo democratico tiene una

confiabilidad de 0,948 y la dimension del estilo de liderazgo transformacional
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tiene una confiabilidad de 0,961, considerandose una alta confiabilidad de las
dimensiones de estudio, tal como se aprecia en la tabla 7.

Tabla 7
Estadisticas de fiabilidad de las dimensiones de la variable independiente
Dimension Alfa de Cronbach N° de elementos
Estilo de liderazgo autocratico 0,911 6
Estilo de liderazgo democratico 0,948 6
Estilo de liderazgo transformacional 0,961 6

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Respecto al cuestionario 2, relacionado con la variable gestion
organizacional se analiz6 mediante el estadistico alfa Cronbach obteniendo el
siguiente resultado 0,979, considerandose una alta confiabilidad de la variable

independiente, tal como se aprecia en la tabla 8.

Tabla 8
Estadisticas de Fiabilidad de gestion Organizacional
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,979 18

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracidn: Propia.

Las confiabilidades de las dimensiones de la variable gestion
organizacional se analizaron mediante el estadistico alfa Cronbach obteniendo el
siguiente resultado. La dimension vision organizacional tiene una confiabilidad
de 0,928, la dimensidn direccion organizacional tiene una confiabilidad de 0,967
y la dimension cultura organizacional tiene una confiabilidad de 0,960,
considerandose una alta confiabilidad de las dimensiones de estudio, tal como se

aprecia en la tabla 9.
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Tabla 9
Estadisticas de fiabilidad de las dimensiones de la variable dependiente
Dimension Alfa de Cronbach N° de elementos
Vision organizacional 0,928 6
Direccion organizacional 0,967 6
Cultura organizacional 0,960 6

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Una técnica para probar la validez de constructo o validez estructural es
determinar las correlaciones entre las dimensiones y la variable; en este caso cada

uno de los estilos de liderazgo con el liderazgo total.

La correlacién entre cada una de las dimensiones con el liderazgo total
debe ser alta y significativa lo que se confirma en la tabla de correlaciones donde
se aprecia que la correlacion de la dimension de liderazgo autocratico, liderazgo
democratico y liderazgo transformacional con la variable liderazgo son de 0,939,
0,971 y 0,959 respectivamente siendo todas significativas con p<0,01; lo que
confirma, que las dimensiones estilos de liderazgo estan correlacionadas con la

variable independiente estilos de liderazgo.

Por otro lado, las correlaciones entre las dimensiones D1 liderazgo
autocratico, D2 liderazgo democratico, D3 liderazgo transformacional, deben
tener correlaciones entre medias y bajas. En la tabla de correlaciones se aprecia
que la correlacién entre liderazgo autocratico y liderazgo democrético es 0,871; y
entre el liderazgo autocratico y liderazgo transformacional 0,830; y entre
liderazgo democratico y liderazgo transformacional 0,914, los cuales si bien son
inferiores a las correlaciones entre las dimensiones con la variable independiente
total se aprecian como valores altos, lo cual se debe a la colinealidad entre las

dimensiones, es decir, que la informacion que captan cada uno de ellas se entre
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mezclan con las otras. Esto se explica por qué ningun estilo de liderazgo es puro

y se encuentran mezclando la informacion de los otros estilos, lo que en la préctica

asi ocurre.

Tabla 10

Correlaciones de Spearman de las dimensiones de la variable independiente
Dimensiones D1 D2 D3 Vi

autocratico democrético transformacional E. Liderazgo

D1_autocratico 1 0,871™ 0,830™ 0,939™
D2_democratico 0,871™ 1 0,914™ 0,971™
D3_transfomacional 0,830™ 0,914™ 1 0,959™
VI _E. Liderazgo 0,939™ 0,971™ 0,959™ 1

Nota técnica:

La muestra de estudio es de 123 directivos.

*p<0.10, ** p<0.05, *** p<0.01

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Se han determinado tres componentes (autocratico, democratico y
transformacional) y las puntuaciones de cada componente no permiten determinar
adecuadamente la pertenencia de cada pregunta a cierto componente y que
coincida con el cuestionario propuesto por Alvarez Rivera Jelicoe Antonio “El
Liderazgo de los Directivos y el Desarrollo Institucional de la Institucion
Educativa Publica de Gestion Privada General Emilio Soyer Cavero del Distrito
de Chorrillos y Garcia Huaman Katherine Sheyla “Gestion Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de las Oficina Regional de Control de
Huaraz 2017” y que fueron tomados como base para el presente estudio por lo
cual, como alternativa para la validez de constructo se utiliz6 la tabla de

correlaciones entre las dimensiones y los estilos de liderazgo.
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Céalculo de la validez de constructo o validez estructural mediante la técnica de

analisis factorial

Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3
El rector o presidente en su universidad otorga libertad en la toma de decisiones ,534 ,448 ,452
El rector o presidente de su universidad, tiene la capacidad para tomar decisiones ,658 ,297 ,486
El decano o director se retine con sus directores de carrera ,295 ,456 720
Los directores dirigen personalmente el trabajo de los docentes ,162 ,678 ,492
El decano o director tiene poder de decision sobre los directores 194 281 776
Los directores dirigen a sus subordinados a través de documentos escritos 284 ,360 ,686
El decano o director presenta alternativas de solucion y genera ideas nuevas ,355 ,503 ,583
El director de su carrera/escuela respeta los puntos de vista de los deméas ,250 ,695 ,515
Comparte las responsabilidades de la universidad con todos los involucrados ,384 ,687 414
Procura que todas las decisiones de trabajo se realicen inmediatamente 451 ,699 324
El rector o presidente motiva el desempefio laboral del personal de la universidad 577 ,654 ,226
El decano o director de su carrera/escuela estimula a los trabajadores ,392 727 337
Su actitud es empatica con las personas que tiene bajo su direccion ,329 ,755 ,297
Reconoce los logros obtenidos por sus docentes ,368 ,798 232
Demuestra disposicion para la innovacion en el trabajo ,399 822 ,208
Propone politicas de cambio en la gestion organizacional 422 ,808 ,210
El decano o director estimula a los docentes mejorar su capacidad profesional ,394 ,668 ,392
Estimula a los decanos, directores para alcanzar los objetivos ,504 ,617 ,435
Existe un ambiente de libertad para expresar un modelo de organizacional ,390 ,672 ,322
Conoce los objetivos estratégicos de la universidad ,530 ,310 ,490
El rector o presidente toma las decisiones acertadas 741 ,254 ,420
Los decanos o directores de las facultades/escuelas toman decisiones acertadas 522 ,256 ,608
Los directores, docentes se encuentran motivados con los objetivos trazados ,551 441 ,487
Se siente motivado trabajando en la universidad ,619 ,425 ,486
El rector o presidente muestra iniciativa de innovacion en la universidad 776 432 ,262
Las politicas que se vienen dando en su universidad ayudan a la gestion actual ,765 ,384 ,338
La ejecucion de los planes se implementa eficientemente 811 ,332 ,258
Se cumple la ejecucion presupuestal programado por la universidad ,809 ,357 ,166
El vicerrector o vicepresidente académico implementa politicas universitarias 711 ,389 ,401
Los decanos, directores plantean innovaciones en politicas universitarias ,629 514 ,297
La universidad promueve la cultura organizacional ,860 ,304 ,175
Considera usted que en la universidad existe un excelente ambiente de trabajo , 798 ,403 ,249
Es facil llegar a un consenso, incluso en temas dificiles ,815 ,323 ,140
El cddigo de ética guia nuestro comportamiento ,798 ,337 ,228
Conoce la mision de la universidad 671 ,210 ,321
Hay una estrategia clara del futuro de la universidad ,826 ,322 ,226

Método de extraccion: andlisis de componentes principales
Meétodo de rotacion: Varimax con normalizacion Kaiser
a. La rotacion ha convergido en 6 iteraciones

Nota: Extraido de la encuesta Estilos de liderazgo y gestion organizacional

La matriz de correlaciones debe tener una determinante distinta de 1. El
determinante de la matriz da una idea de la correlacion generalizada de todas las

variables. El valor obtenido es:

Determinante = 1.299E-24
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Las hipdtesis a probar son:
Ho: [R| =1
HI: [R| #1

La matriz de correlaciones es distinta de 1 por lo cual, se demuestra que las
correlaciones entre las variables son distintas de modo significativo.

La prueba de esfericidad Bartlett contrasta si la matriz de correlaciones es una
matriz de identidad que indicaria el modelo factorial es inadecuado. Esta prueba
permite rechazar la Ho y, por tanto, el modelo factorial obtenido resulta adecuado.

Tabla 12
Prueba de KMO y Bartlett

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,955
Aprox. Chi-cuadrado 6004,194
gl 630
Sig. ,000

Prueba de esfericidad de
Bartlett
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La varianza explicada por las tres primeras componentes es de 77,95% el cual es un porcentaje adecuado y que capta la
variabilidad de la informacion.

Tabla 13
Varianza total explicada

Autovalores iniciales

Sumas de extraccioén de cargas al

Sumas de rotacion de cargas al

Componente cuadrado cuadrado
Total % de % Total % de % Total % de %
varianza acumulado varianza acumulado varianza acumulado
1 24,556 68,212 68,212 24,556 68,212 68,212 12,122 33,673 33,673
2 2,280 6,333 74,545 2,280 6,333 74,545 9,839 27,330 61,003
3 1,226 3,406 77,951 1,226 3,406 77,951 6,101 16,948 77,951
4 ,932 2,588 80,539
5 ,713 1,981 82,520
6 ,583 1,618 84,138
7 ,495 1,376 85,514
8 ,489 1,359 86,873
9 ,465 1,292 88,166
10 ,402 1,115 89,281
11 ,376 1,043 90,324
12 ,333 ,925 91,250
13 314 ,872 92,122
14 ,260 722 92,844
15 ,245 ,679 93,523
16 ,222 ,617 94,140
17 ,197 ,548 94,688



18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36

,193
,181
,166
,158
,146
,130
,118
,102
,097
,094
,087
,076
,073
,069
,057
,052
,042
,038
,033

535
503
462
440
406
361
327
283
270
261
241
212
203
192
159
145
116
105
,091

95,223
95,726
96,188
96,628
97,034
97,395
97,722
98,005
98,275
98,536
98,777
98,989
99,192
99,384
99,543
99,688
99,804
99,909
100,000

117

Método de extraccion: analisis de componentes principales
Nota: Extraido de la encuesta Estilos de liderazgo y gestion organizacional
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Prueba de normalidad de las variables

En cuanto a las pruebas de normalidad de las variables estilo de liderazgo
de los directivos y gestion organizacional se ha hecho uso de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov para una muestra, donde la significancia estadistica
(p<0,05) permite llegar a la conclusion que las variables estilos de liderazgo de
los directivos y gestion organizacional no siguen una distribucion normal por lo

que, para el procesamiento de los datos se utilizara la estadistica no paramétrica.

Tabla 14
Prueba de distribucion normal de Kolmogorov — Smirnov para una muestra de
las variables estilo de liderazgo de los directivos y la gestion organizacional

Estilo de Gestion
Paradmetros de estudio liderazgo de A
los Directivos Organizacional
Pardmetros normales Media . 7018 69,42
Desv. Desviacion 16,45 16,80
Maéximas diferencias Abs_o_luto 179 160
extremas Posm\_/o 114 ,110
Negativo -,179 -,160
Estadistico de prueba ,179 ,160
Sig. asintética(bilateral) ,000 ,000

Nota técnica:

Muestra estudiada 123 encuestados.

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Prueba de normalidad de las dimensiones de estilos de liderazgo de los

directivos.

La significancia estadistica de la aplicacion de la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (p<0,05) lleva a la conclusion que las variables estilos de liderazgo de
los directivos y gestion organizacional no siguen una distribucion normal por lo

que para el procesamiento de los datos se utilizara la estadistica no paramétrica.
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Tabla 15
Prueba de distribucion normal de Kolmogorov — Smirnov para una muestra
sobre las dimensiones de estilos de liderazgo

, . D1 D2 D3
Parametros de estudio " " .
autocratico democratico transformacional
Media 23,6016 23,5285 23,0488
Parametros normales Desyv.
L 5,51858 5,64282 6,04065
Desviacion
Absoluto ,196 ,194 ,213
Maximas diferencias .
extremas Positivo ,123 ,126 ,125
Negativo -,196 -,194 -,213
Estadistico de prueba ,196 ,194 ,213
Sig. asintética(bilateral) ,000 ,000 ,000

Nota técnica:

Muestra estudiada 123 encuestados.

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Resultado de la informacion general de la muestra

El perfil de la muestra esta representado con la caracterizacion de las
principales variables de control que aportan a caracterizar de una mejor manera la
relacion entre el liderazgo y la gestion organizacional de las universidades del sur
del pais.

En cuanto a las caracteristicas del grupo encuestado se puede indicar que
el 36,6% de los encuestados son de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohman seguido de un 31,7% de la Universidad Privada de Tacna; un 20,3% de
la Universidad José Carlos Mariategui; un 7,3% de la Universidad Nacional de

Moquegua, y un 4,1% de la Universidad Catdlica San Pablo.
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Tabla 16

Distribucion de la muestra por universidades
Universidades Frecuencia Porcentaje
UPT 38 30,89
UNJBG 42 34,15
uJc™M 25 20,32
UNAM 12 9,76
ucsp 6 4,89
Total 123 100,0

Nota técnica:

UPT: Universidad Privada de Tacna.

UNJBG: Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman.
UJCM: Universidad José Carlos Mariategui.

UNAM: Universidad Nacional de Moquegua.

UCSP: Universidad Catolica San Pablo,

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Reorganizando la informacion por tipo de universidad se puede apreciar
que el 56,1% de los encuestados pertenecen a universidades privadas y el 43,9%

pertenecen a las universidades de tipo publicas; tal como se aprecia en la tabla 15.

Tabla 17
Tipo de universidad estudiada
Tlpo Qe Frecuencia Porcentaje
universidad
Publica 54 43,9
Privada 69 56,1
Total 123 100,0

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracidn: Propia.

De la encuesta realizada a las universidades publicas y privadas del sur del
Perl el 63,4% de los encuestados fueron varones y el 36,6% fueron mujeres, lo
que indica que en las universidades hay prevalencia de los varones en puestos

directivos, tal como se aprecia en la tabla 16.
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Tabla 18
Sexo de los encuestados
Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombre 78 63,4
Mujer 45 36,6
Total 123 100,0

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracién: Propia.

En cuanto al grado de estudio alcanzado de los directivos de las
universidades del sur del pais se aprecia que un 57,7% han alcanzado el grado de

maestro o magister; un 33,3% son titulados y sélo un 8,9% han alcanzado el grado

de doctor.

Tabla 19

Grado de estudios alcanzado

Frecuencia Porcentaje
Titulado 41 33,3
Magister/ Maestro 71 57,7
Doctor 11 8,9
Total 123 100,0

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Resultado de la variable estilo de liderazgo de los directivos

Segln los datos mostrados en la tabla 18 sobre los indicadores de la
primera dimension liderazgo autocratico se observa que el 57,7% estan de acuerdo
que el director se comunica con sus subalternos a través de documentos escritos;
el 49,6% esta de acuerdo que el director otorga libertad en la toma de decisiones;
el 47,2% esta de acuerdo que el director tiene la capacidad para la toma de
decisiones; el 45,5% esta de acuerdo tener reuniones con sus directivos, para un
11,4% les he indiferente que los directores dirige personalmente el trabajo de los
docentes mientras que un 39,0% estan de acuerdo con esta practica; un 42,3%
estan de acuerdo con la afirmacion que el decano o director tiene poder de decision

sobre los directores y un 57,7% estan de acuerdo que los directores dirijan a sus
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subordinados a través de documentos escritos; un 22,8% lo consideran muy de
acuerdo mientras que 19,5% opinan por debajo del indiferente (7,3% lo considera
indiferente, el 7,3% esta en desacuerdo con la afirmacién y un 4,9% estan en muy

desacuerdo con la afirmacion).

Tabla 20
Tabla de porcentajes de respuestas de los indicadores de la primera dimensién
estilo de liderazgo autocratico

(en porcentajes)

Muy en En - De Muy de
Preguntas descalerdo descuerdo _'Mdiferente acuerdo acqudo
Bl 65 2.4 9,8 496 317
P2 73 2,4 2,4 47,2 40,7
P3 73 2,4 6,5 45,5 38,2
P4 98 41 11,4 39,0 35,8
P5 8,1 4,9 18,7 42,3 26,0
PG 49 73 7.3 57,7 228

Nota técnica:

P1: El rector o presidente en su universidad otorga libertad en la toma de decisiones
P2: El rector o presidente de su universidad, tiene la capacidad para tomar decisiones
P3: El decano o director se reine con sus directores de carrera

P4: Los directores dirige personalmente el trabajo de los docentes

P5: El decano o director tiene poder de decision sobre los directores

P6: Los directores dirigen a sus subordinados a través de documentos escritos.
Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional

Elaboracion: Propia.

Segun los datos mostrados en la tabla 19, sobre los indicadores de la
segunda dimension liderazgo democratico se observa lo siguiente: que el 52,0%
estan de acuerdo que el director presenta alternativas de solucién y comparte las
responsabilidades con los involucrados, sélo un 23,6% estan muy de acuerdo con
la afirmacion un 15,4% lo consideran como indiferente y menos del 10% no estan
de acuerdo con la afirmacion; el 50,4% estan de acuerdo que las decisiones se
ejecuten inmediatamente; el 49,6% esta de acuerdo que el director respeta el punto
de vista de los demas; el 45,5% estan de acuerdo que el director motive el
desempefio del persona, el 39,0% estan de acuerdo con la afirmacién que el decano

o director de su carrera/ escuela estimula a los trabajadores.
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Tabla de porcentajes de respuestas de los indicadores de la segunda dimensién

estilo de liderazgo democrético

(en porcentajes)

Preguntas d NI G 3 indiferente  De acuerdo A1z 3
esacuerdo desacuerdo acuerdo
P7 41 4.9 15,4 52,0 23,6
P8 57 1,6 8,1 49,6 35,0
P9 41 4.9 9,8 52,0 29,3
P10 49 4.9 10,6 50,4 29,3
P11 8,1 4.9 8,1 455 33,3
P12 8,1 5,7 17,1 39,0 30,1

Nota técnica:

P7: El decano o director presenta alternativas de solucién y genera ideas nuevas

P8: El director de su carrera/escuela respeta los puntos de vista de los demas.

P9: Comparte las responsabilidades de la universidad con todos los involucrados.

P10: Procura que todas las decisiones de trabajo se realicen inmediatamente.

P11: El rector o presidente motiva el desempefio laboral del personal de la universidad.
P12: El decano o director de su carrera/ escuela estimula a los trabajadores.

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional

Elaboracion: Propia.

Segun los datos mostrados en la tabla 20, sobre los indicadores de la

tercera dimension liderazgo transformacional se observa lo siguiente: que el

48,8% estan de acuerdo que el director proponga politicas de cambio y estimula a

los directivos para alcanzar los objetivos un 30,9% estan muy de acuerdo mientras

que el 21,1% considera que esta afirmacion es indiferente o estan en desacuerdo;

el 48,8% esta de acuerdo que el director tiene una actitud empatica con el personal

bajo su cargo y reconoce los logros de sus directivos.
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Tabla 22
Tabla de porcentajes de respuestas de los indicadores de la tercera dimension
estilo de liderazgo transformacional

(en porcentajes)

Preguntas Muy en En indiferente De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
P13 7.3 2,4 11,4 48,0 30,9
P14 7.3 41 13,8 48,0 26,8
P15 7.3 3,3 13,0 44,7 31,7
P16 7.3 3,3 14,6 48,8 26,0
P17 8,9 2,4 16,3 455 26,8
P18 7.3 4,1 16,3 48,8 23,6

Nota técnica:

P13: su actitud es empética con las personas que tiene bajo su direccién.

P14: reconoce los logros obtenidos por sus docentes.

P15: demuestra disposicion para la innovacion en el trabajo.

P16: propone politicas de cambio en la gestion organizacional.

P17: el decano o director estimula a los docentes mejorar su capacidad profesional.
P18: Estimula a los decanos, directores para alcanzar los objetivos

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional

Elaboracion: Propia.

Un 48,0% estan de acuerdo con el liderazgo autocréatico y el liderazgo
transformacional mientras que un 39,0% estan de acuerdo entre el estilo de

liderazgo democratico y el estilo de liderazgo transformacional.

Tabla 23
Tabla de porcentajes de respuestas de la variable estilos de liderazgo de los
directivos

(en porcentajes)

Muy en En indiferente De Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
VI-Estilos 16 5,7 5,7 39,0 48,0
de liderazgo

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

4.3.6. Resultado de la variable gestion organizacional

Segun los datos mostrados en la tabla 22, sobre los indicadores de la

dimension vision organizacional se observa lo siguiente que el 57,7% estan de
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acuerdo que el director tome las decisiones acertadas, un 20,3% estan muy de
acuerdo con esta afirmacion; el 54,5% esta de acuerdo que los directivos tomen
decisiones acertadas; un 15,4% lo considera indiferente mientras que un 19,5%
estdn muy de acuerdo con la afirmacion; el 50,4% estan de acuerdo que los
directivos se encuentran motivados con los objetivos trazados; el 46,3% esta de
acuerdo que conocen los objetivos estratégicos de la universidad. En cuanto a la
afirmacion sobre si se siente motivado en la universidad, un 39,8% se sintié muy
de acuerdo con la afirmacién, un 44,7% lo consider6 como de acuerdo y el resto

considera que la afirmacién es indiferente o no estan de acuerdo con la misma.

Tabla 24
Indicadores de la cuarta dimension de gestion organizacional

(en porcentajes)

UL L En desacuerdo indiferente De acuerdo .

desacuerdo acuerdo
P19 57 49 16,3 45,5 27,6
P20 49 3,3 12,2 46,3 33,3
P21 7,3 3,3 11,4 57,7 20,3
P22 7,3 3,3 15,4 54,5 19,5
P23 7.3 6,5 13,8 50,4 22,0
P24 7,3 0,8 7,3 44,7 39,8

Nota técnica:

P19: existe un ambiente de libertad para expresar un modelo de organizacion.

P20: conoce los objetivos estratégicos de la universidad.

P21.: el rector o presidente toma las decisiones acertadas.

P22: los decanos o directores de las facultades/escuelas toman decisiones acertadas.
P23: los directores, docentes se encuentran motivados con los objetivos trazados.
P24: se siente motivado trabajando en la universidad.

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional

Elaboracion: Propia.

Segun los datos mostrados en la tabla 23, sobre los indicadores de la
dimensidn direccion organizacional se observa lo siguiente: que el 45,5% estan de
acuerdo que el director muestra iniciativa de innovacion, cumple con la ejecucion
presupuestal e implementa politicas universitarias; el 44,7% estan de acuerdo que
el director ejecute los planes y se implemente eficientemente; el 45,5% esta de

acuerdo con las politicas que se vienen realizando y los directores plantean
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politicas universitarias. En este bloque de preguntas sobre la dimension de

direccion organizacion la mayoria de los encuestados considera a las afirmaciones

en “de acuerdo” o “muy de acuerdo”.

Tabla 25
Indicadores de la quinta dimension de gestion organizacional

(en porcentajes)

L En desacuerdo indiferente De acuerdo Muyde

desacuerdo acuerdo
P25 57 57 8,9 455 34,1
P26 8,1 49 9,8 43,1 34,1
p27 6,5 7.3 15,4 44,7 26,0
P28 3,3 8,1 15,4 455 27,6
P29 5,7 4.9 12,2 455 31,7
P30 6,5 57 20,3 43,1 24,4

Nota técnica:

P25: el rector o presidente muestra iniciativa de innovacién en la universidad

P26: las politicas que se vienen dando en su universidad ayudan a la gestion actual
P27: la ejecucion de los planes se implementa eficientemente

P28: se cumple la ejecucién presupuestal programado por la universidad.

P29: el vicerrector o vicepresidente académico implementa politicas universitarias.
P30: los decanos, directores plantean innovaciones en politicas universitarias
Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional

Elaboracion: Propia.

Segln los datos mostrados en la tabla 24, sobre los indicadores de la

dimensidn cultura organizacional se observa lo siguiente: que el 48,0% estan de

acuerdo gue en la universidad existe un excelente ambiente de trabajo; el 47,2%

estan de acuerdo con el cddigo de ética guia nuestro comportamiento; el 45,5%

esta de acuerdo con la promocion de la cultura organizacional y llegar a un

consenso incluso en temas dificiles; el 43,9% estan muy de que conocen la mision

de la universidad.



Tabla 26
Indicadores de la sexta dimension de gestion organizacional

(en porcentajes)

UL En desacuerdo indiferente De acuerdo IL7EE

desacuerdo acuerdo
P31 49 8.1 13.8 455 27.6
P32 6.5 6.5 13.8 48.0 25.2
P33 8.1 5.7 24.4 455 16.3
P34 8.1 4.9 0.8 47.2 30.1
P35 5.7 2.4 8.1 39.8 43.9
P36 8.1 3.3 16.3 39.0 33.3

Nota técnica:

P31: la universidad promueve la cultura organizacional.

P32: considera usted que en la universidad existe un excelente ambiente de trabajo.
P33: es facil llegar a un consenso, incluso en temas dificiles.

P34: el codigo de etica guia nuestro comportamiento.

P35: conoce la mision de la universidad.

P36: hay una estrategia clara del futuro de la universidad.

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional

Elaboracion: Propia.
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La gestion organizacional utilizada por las universidades estudiadas esta

muy de acuerdo entre la vision organizacional y la cultura organizacional (48,0%)

y estan de acuerdo en un 38,2% entre la direccion organizacional y la cultura

organizacional.

Tabla 27
Porcentajes de respuestas de la variable gestion organizacional
Muy en En - De Muy de
desacuerdo desacuerdo THETHEES acuerdo  acuerdo
VD-gestion 16 5,7 6,5 38,2 48,0

organizacional

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.
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PRUEBA ESTADISTICA

Correlaciones entre estilos de liderazgo y gestion organizacional

Utilizando el coeficiente de Rho de Spearman se puede apreciar la
correlacion entre las variables de estudio, primero entre las dimensiones de estilos
de liderazgo (autocratico, democrético y transformacional) y la variable estilo de
liderazgo y gestion organizacional, observando una correlacion alta significativa
entre las dimensiones de estilos de liderazgo y las variables estilo de liderazgo y
gestion organizacional. Asi la correlacion entre las dimensiones de estilos de
liderazgo como son: Liderazgo Autocrético, Liderazgo Democrético y Liderazgo
Transformacional con la variable gestion organizacional tienen correlaciones de
0,691; 0,822 y 0,789 respectivamente los cuales son significativos positivos a una
significancia de 0,01; y las dimensiones de estilos de liderazgo (L.A; L.D; LT)
con la variable estilo de liderazgo tienen correlaciones de 0,922, 0,937 y 0,929
respectivamente, los cuales son significativos positivos a una significancia de 0,01
y la variable estilo de liderazgo con gestion organizacional tienen una correlacion

de 0,797 el cual es significativo positivo a una significancia de 0,01.

Tabla 28
Correlacion de Spearman entre estilos de liderazgo y gestion organizacional
. . Vi
Autocrat. Democrat. Transform. ;
E. Liderazgo
D1lautocrético Rho de
Spearman
D2 democratico Rho de ,822™
Spearman
D3 transformacional Rho de ,789™ ,826™
Spearman
VIE. Liderazgo Rho de 922" 937" 929"
Spearman
VD Gestion O. Rho de 691" 779" 767" 797"
Spearman

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
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4.4.2. Regresiones entre variables

4.4.2.1. Regresion entre gestion organizacional y estilos de liderazgo de los directivos

Para comprobar la relacion de causalidad entre las variables en estudio se
ha realizado una regresion de minimos cuadrados ordinarios (MCO) encontrando
que uno de los indicadores que mide la relevancia global entre variables es alta
indicando un buen modelo (R?) en la tabla 27 se muestra el resumen del modelo,
donde el coeficiente de correlacion (R) es de 0,876, el mismo que confirma una
correlacion positiva. El coeficiente de determinacion R2 es de 0,767, este valor si
bien positivo es relativamente moderado ya que interpreta la proporcion de
varianza explicada por la recta de regresion, sin embargo este valor incrementaria
al introducir méas variables independientes, para evitar el posible sesgo, se
interpreta el coeficiente de determinacion corregida (R? ajustada), cuyo valor es
de 0,765, este valor es muy parecido al coeficiente de determinacion, esta relacion
pudiera deberse a que solamente existe una variable independiente. El error tipico
de la estimacion es de 8,14913, este valor representa la medida de la dispersion

del estimador respecto de su media.

Tabla 29
Resumen del modelo de regresion.
Modelo R R cuadrado R quadrado Error egtand_a’r de
ajustado la estimacion
1 ,8762 167 , 765 8,14913

Fuente: Encuesta de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

La tabla ANOVA tiene una F calculada con un p<0,05 por la cual, la
regresion entre la gestion organizacional y el estilo de liderazgo de los directivos

es significativa.
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En la Tabla 28 se tiene que la suma de cuadrados de regresion, mas la suma
de cuadrados residual, trabajando con los grados de libertad correspondientes, se
obtiene la media cuadratica, que representan las varianzas. Estos datos nos
proporcionan el estadistico F de Fisher cuyo resultado es de 397,731 con una
probabilidad p=0.000; el modelo de regresion es estadisticamente significativo ya
que variabilidad observada en el modelo no esta provocada por el azar.

Tabla 30
Prueba ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados 9l cuadrética F Sig.
Regresion 26412,614 1 26412,614 397,731 ,000
Residuo 8035,402 121 66,408
Total 34448,016 122

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

Los parametros de la regresion tanto la constante como la pendiente son
significativos (0,041 y 0,000 respectivamente).

La Tabla 29 muestra los coeficientes de la regresién. La columna de
coeficientes no estandarizados contiene los coeficientes de regresion parcial que
definen la ecuacion de regresion en puntuaciones directas. La constante es el
origen de la recta de regresion y el coeficiente correspondiente a estilos de
liderazgo de los directivos es la pendiente de la recta de la regresion. Esta
pendiente indica el cambio medio que corresponde a la variable dependiente
(gestion organizacional) por cada unidad de cambio de variable independiente

(estilos de liderazgo de los directivos).

En la misma Tabla 29 se muestran los coeficientes tipificados que valoran
la importancia relativa de cada variable independiente dentro de la ecuacion.

Finalmente, se muestra la significancia de cada coeficiente, el estadistico de
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contraste (t-student) asi como su nivel critico (Sig.), donde el coeficiente de la
pendiente es significativo.

Tabla 31
Coeficientes del Modelo de Minimos Cuadrados Ordinarios
Coeficientes no Coeficientes t Sig
Modelo estandarizados estandarizados '
B Desv. Error Beta
(Constante) 6,665 3,231 2,062 ,041
VI_Liderazgo ,894 ,045 ,876 19,943 ,000

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

La figura 1 indica que los residuos siguen una distribucion aproximadamente

normal.
Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado
Variable dependiente. VD_Gestion

°

=

-

=

a

-

-

o

°

=3

3

E

-1

-

-

-

E

-

2

2

a

Problema acumulado observado
Figura 1

Recta de normalidad de los residuos estandarizados
Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

La ecuacion de regresion queda de la siguiente manera:

G.0.=6,665+0,894 E.L.D+u
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Donde:
G.0O : Gestidn organizacional
E.L.D : Estilo de liderazgo de los directivos
A cada valor de gestidn organizacional (GO) le corresponde un incremento
0,894 veces el valor del estilo de liderazgo de los directivos (ELD).

u : Término error.

4.4.2.2. Regresion entre gestion organizacional y las dimensiones de estilos de

liderazgo

La regresion entre gestion organizacional y las dimensiones de estilos de

liderazgo de los directivos es la siguiente:

El RZ es alto (0,768) lo que indica un buen ajuste del modelo

Tabla 32
Resumen del modelo de regresion

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion

1 8762 768 762 8,20185
Fuente: Encuesta de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

El valor de F calculada es alto (Fc = 131,028) lo que indica, que la

regresion es significativa.

Tabla 33
Prueba ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados ol cuadrética F Sig.
Regresion 26442,840 3 8814,280 131,028 ,000
Residuo 8005,176 119 67,270
Total 34448,016 122

Fuente: Encuesta de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.
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4.4.2.3. Regresion con la constante entre las dimensiones estilos de liderazgo con

gestidn organizacional.

Se aprecia en la tabla 32 que cada una de las dimensiones son
significativas, es decir la D1 liderazgo autocratico tiene una significancia de
p=0,001, la D2 liderazgo democratico tiene una significancia de p=0,005y la D3
liderazgo transformacional tiene una significancia de p=0,027, lo que quiere decir
que influyen en la gestion organizacional pero la constante no es significativa

(p=0,064), lo que sugiere que la regresion no tiene constante.

Tabla 34
Coeficientes de las dimensiones
Coeficientes no Coeficientes t si Estadisticas de
estandarizados estandarizados g colinealidad
Modelo Desv. .
B Beta Tolerancia VIF
Error
(Constante) 6,225 3,333 1,868 ,064
D1_autocrético ,944 ,278 ,310 3,394 ,001 ,234 4,277
D2_democratico 1,062 ,375 ,357 2,834 ,005 ,123 8,107
D3_transfomacional ,691 ,308 ,248 2,245 ,027 ,160 6,265

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

4.4.2.4. Regresion sin constante entre las dimensiones de estilos de liderazgo con

gestion organizacional

Se aprecia en la tabla 33 muestra la significancia de cada una de las
dimensiones de estilos de liderazgo con la gestion organizacional, es decir la D1
liderazgo autocratico tiene una significancia de p=0,000, la D2 liderazgo
democratico tiene wuna significancia de p=0,002 y la D3 liderazgo
transformacional tiene una significancia de p=0,035, lo que quiere decir que
influyen en la gestion organizacional demostrandose que los coeficientes de todas
las dimensiones son significativos.
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Tabla 35
Dimensiones de coeficientes
Coeficier]tes no Coeficigntes sig. Estadistic_as de
Modelo estandarizados estandarizados colinealidad
B Desv. Error Beta Tolerancia VIF
D1 Autocréatico 1,098 ,269 373 4,089 ,000 ,013 75,871
D2 Democratico 1,186 ,373 ,402 3,183 ,002 ,007 145,489
D3 transformacional ,664 311 221 2,137 ,035 ,010 98,010

Fuente: Encuesta estilos de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.

La regresion resultante es la siguiente:
G.0.=1,098 L A+1,186L.D. +0,664 L.T. +u

Segun los coeficientes Beta estandarizados se aprecia la mayor importancia de
liderazgo democrético en la regresion. Sin embargo, se aprecia ciertos niveles de
colinealidad.

4.4.2.5. Diagnéstico de colinealidad

El diagnostico de colinealidad nos indica que el indice de condicion
obtenido es 29,666 muestra colinealidad fuerte entre las dimensiones, lo cual se
debe a que los efectos de cada estilo estdn mezclandose con los otros estilos. El
factor inflacionario de varianza es mayor que diez para cada una de las

dimensiones confirmandose la colinealidad.



Tabla 36

Diagnéstico de colinealidad
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Proporciones de varianza

) 5 indice de D3
Modelo Dimensién Autovalor L (Constante D1 D2
condicién . » transformac
) autocratico  democrético .
ional
1 3,946 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00
1 2 0,040 9,964 ,92 ,01 ,01 ,04
3 0,010 20,205 ,07 ,80 ,01 ,35
4 0,004 29,666 ,01 ,19 ,98 ,61

Fuente: Encuesta de estilos de liderazgo y gestién organizacional

Elaboracion: Propia.

El andlisis de los residuos indica que los residuos siguen una distribucién
aproximadamente normal, lo cual es una condicion de educabilidad del modelo de
regresion, como se aprecia en la figura 2

Problema acumulado esperado

o
ot

Varlable dependiente: VD_Gestion

04 o8 -

Problema acumulado observado

Grafico P-P normal de regresion Residuo estandarizado

Figura 2

Recta de normalidad

Fuente: Encuesta de liderazgo y gestion organizacional
Elaboracion: Propia.
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Entonces la regresion resultante que relaciona la gestion organizacional con cada

uno de los estilos de liderazgo es:

GO=1098E.L.A. +118E.L.D.+0,664E. L. T.+u

E. L. A. Estilo de liderazgo autocratico
E. L. D. Estilo de liderazgo democrético
E. L. T. Estilo de liderazgo transformacional

u término error.
Esta regresion tiene coeficientes dependientes significativos, pero entre las
dimensiones se aprecia colinealidad indicando que los efectos de estas se

entremezclan dando como resultado estilos de liderazgo con efectos

entremezclados de las dimensiones.

COMPROBACION DE HIPOTESIS

Comprobacién de la hipotesis especifica 1

Esta hipotesis esta planteada de la siguiente manera:

Existe influencia del estilo de liderazgo autocratico en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020.

Esta hipotesis se demuestra a través de la significancia de la pendiente de

la siguiente regresion obtenida:

Gestion Organizacional = f(estilo de liderazgo autocratico)

GO = 1098E.L.A. +1186E.L.D.+0,664E. L. T.
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Pvalor:  (0.000) (0.002) (0.035)

En primer lugar, la significancia de la pendiente de Estilo de Liderazgo

Autocratico se prueba mediante la prueba t de la siguiente manera:

Ho : la pendiente ; no es significativa
H, : la pendiente B;es significativa
El nivel de significancia que se utilizara para rechazar la Ho es alfa=0,05; y
cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Ho, lo que significara en cada caso que la

pendiente es significativa.

Como el p valor de la distribucion t es 0.000 < 0,05 permite rechazar la
hipotesis nula y B, es significativa y por tanto el Estilo de liderazgo autocrético
influye en la gestion organizacional. Asi queda demostrada la hipdtesis especifica
1.

4.5.2. Comprobacién de la hipotesis especifica 2

Esta hipotesis esta planteada de la siguiente manera:

Existe influencia del estilo de liderazgo democratico en la gestion

organizacional de las universidades en la regién sur del Pera, 2020.

Esta hipotesis se demuestra a través de la significancia de la pendiente de

la siguiente regresion obtenida:

Gestion Organizacional = f(Estilo de liderazgo democratico)
GO = 1,098E.L.A. +1,186E.L.D.+0,664E. L. T.
P valor:  (0,000) (0,002) (0,035)
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En primer lugar, la significancia de la pendiente de Estilo de Liderazgo

Democratico se prueba mediante la prueba t de la siguiente manera:

Ho : 5, la regresion no es significativa

H, : B, laregresion es significativa

El nivel de significancia que se utilizara para rechazar la Ho es alfa=0,05;
y cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Ho, lo que significara en cada caso que la

pendiente es significativa.

El p valor de la distribucion t es 0,002 < 0,05 permite rechazar la hipétesis
nulay g, es significativa y el estilo de liderazgo democrético influye en la gestion

organizacional. Asi queda demostrada la hipdtesis especifica 2.

Comprobacién de la hipotesis especifica 3

Esta Hipdtesis esta planteada de la siguiente manera:

Existe influencia del estilo de liderazgo transformacional en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Perd, 2020.

Esta hipotesis se demuestra a través de la significancia de la pendiente de

la siguiente regresion obtenida:

Gestion Organizacional = f(Estilo de liderazgo transformacional)
GO = 1,098E.L.A. +1,186E. L. D. + 0,664 E. L. T.
Pvalor:  (0,000) (0,002) (0,035)

En primer lugar, la significancia de la pendiente de Estilo de Liderazgo

Transformacional se prueba mediante la prueba t de la siguiente manera:
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Ho : B3 la regresion no es significativa

H1 : B3 laregresion es significativa

El nivel de significancia que se utilizara para rechazar la Ho es alfa=0,05;
y cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Ho, lo que significara en cada caso que la

pendiente es significativa.

El p valor de la distribucion t es 0,035 < 0,05 permite rechazar la hipétesis
nulay la regresion es significativa y el estilo de liderazgo transformacional influye
en la gestion organizacional.

Asi queda demostrada la hipdtesis especifica 3.

Comprobacion de la hipotesis General

Esta Hipdtesis esta planteada de la siguiente manera:

“Existe influencia del estilo de liderazgo de los directivos en la gestion

organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020

Esta hipotesis se demuestra a través de la significancia de la pendiente de

la siguiente regresion obtenida:

Gestion Organizacional = f(Estilos de liderazgo)

GO = 6,665 + 0,894E.L.
Pvalor:  (0,041) (0,000)
Nota: E. L. = Estilos de liderazgo
En primer lugar, la significancia de la pendiente de Estilos de Liderazgo

se prueba mediante la prueba t de la siguiente manera:
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Ho : 51 no es significativa

H1 : B; es significativa

El nivel de significancia que se utilizara para rechazar la Ho es alfa=0,05;
y cuando el p valor < 0,05 se rechaza la Ho, lo que significara en cada caso que

la pendiente es significativa.

El p valor de la distribucion t es 0,000 < 0,05 permite rechazar la hipétesis
nula y la regresion es significativa y, por tanto, los Estilos de liderazgo influyen
en la gestion organizacional.

Asi queda demostrada la hipdtesis general.

DISCUSION DE RESULTADOS

El presente trabajo coincide con la investigacién de Bonifaz (2012)
manifiesta que: “siempre ordena y espera el cumplimiento, es inflexible y a la vez
positivo. Dirige por medio de las retenciones o de las recompensas y castigos” (p.
13). Los resultados estadisticos obtenidos del trabajo de campo permiten verificar
que los directivos de las universidades estudiadas del sur del pais cuentan con
cierto tipo de liderazgo y que su gestion se dirige no solo por la motivacion sino

también por el tipo de recompensa que se puede dar a sus colaboradores.

Segln la teoria y antecedentes que se asumen en la investigacion, los
resultados obtenidos en las tablas es bueno precisar y realizar la discusion

respectiva en cuanto a las conclusiones aterrizadas.

En la regresion de tipo de Minimos Cuadrados Ordinarios aplicada en el
estilo de liderazgo autocratico frente a la gestion organizacional indica que la
regresion es significativa y el coeficiente de 1,098, la cual se cataloga que el estilo

de liderazgo autocratico es significativo, del analisis de la hipotesis especifica 1:
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el estilo de liderazgo autocratico influye en la gestion organizacional en las
universidades en la region sur del Perd, 2020. Para realizar la influencia de la
variable estilos de liderazgo autocratico en la gestion organizacional se demuestra
mediante la prueba t, en donde la prueba t es 0,000 menor que p valor. En donde
el liderazgo autocrético influye en la gestion organizacional de las universidades

del sur del Perd.

En este sentido, los gestores de las universidades del sur del pais se
caracterizan por ser centralistas sobre todo en la toma de decisiones, de alguna
manera se puede indicar que este tipo de direccion puede tener desconfianza de su
personal, predominando generalmente por un sistema de recompensas Yy castigos
que ocasionan temor con los niveles de interaccion entre los miembros de la
institucion afirmando la teoria de Lewin. Salazar (2019) en el estudio de estilos
de liderazgo realizado en la Universidad Ricardo Palma encontrd que el estilo de
liderazgo gerencial autocratico con el clima en general, obtuvo un coeficiente
negativo de 0,45, muy significativo aun para el 0,0001, dato que indica que la
propuesta de valor de este estilo de liderazgo disminuye el clima organizacional y

viceversa.

Mientras para Ruiz (2017) manifiesta que, el liderazgo autocratico es aquel
que toma las decisiones de forma autoritaria, sin pedir consejo a otras personas ni
dar explicaciones sobre sus actos y decisiones; aunque en ocasiones sus decisiones
son acertadas, suelen errar en el camino adecuado para la consecucion de las
acciones tendientes a un fin preciso, ya que al ser autoritarios ignoran y

desaprovechan las opiniones y las sugerencias de sus subordinados. (p. 7).

Se aprecia que, en la regresion utilizada en el estilo de liderazgo
democratico frente a la gestion organizacional indica que la regresidon es
significativa y el coeficiente es de 1,186 el estilo de liderazgo democratico influye

en el desarrollo de la gestion organizacional en las universidades en la region sur
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del Perd, 2020. Para realizar la influencia de la dimension estilo de liderazgo
democrético en la gestién organizacional se demuestra mediante la prueba t -
student, en donde la prueba t es 0,002 menor que p valor. En donde el estilo de
liderazgo democratico influye en el desarrollo de la gestion organizacional de los

directivos de las universidades del sur del Peru.

Salazar (2019) encuentra que la propuesta de valor del estilo de liderazgo
democratico en el modelo que realiz6 presenta un coeficiente positivo de 0.387
significativo, el mismo que guardaba relacion con su variable dependiente
denominada clima organizacional. En este sentido un liderazgo democréatico
fomenta la participacién de los docentes y personal administrativo de las
universidades, dejando que estos puedan opinar sobre sus funciones y a la vez
puedan tomar decisiones cuando se les delegue responsabilidades. Este tipo de
liderazgo permite que los colaboradores (docentes y administrativos) se puedan
comprometer mas con la organizacién ya que no se limitan a recibir 6rdenes sino
mas bien al sentirse mas productivos por los que los indices de rotacion tienden a
disminuir y mejoran su productividad. Por lo que es necesario que las
universidades del sur del pais creen propuestas de valor del tipo democratica a fin
de aportar a una mejor en sus Instituciones y generar un capital humano eficiente

a las necesidades de la universidad.

Bonifaz (2012) afirma que el lider consulta las acciones y decisiones con
los subordinados, lo que fomenta su participacion. Este tipo de lider abarca desde
la persona que no inicia ninguna accién sin la presencia de los subordinados, hasta
quien se decide por algo, pero consulta con los subordinados antes de hacerlo (p.
13). Por otro lado, Ruiz (2017) nos dice,

“Es el lider que toma las decisiones previa consulta a los demas, y plantea
los problemas aceptando las opiniones y consejos de otros para tomar las

decisiones” (p. 7).
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Sin embargo, la regresion utilizada en el estilo de liderazgo
transformacional frente a la gestion organizacional de las universidades del sur
del pais indica que el coeficiente de regresion es de 0,664; capta la variabilidad
total, la cual se cataloga como un nivel medio, en el analisis de la hipétesis
especifica 3 donde el liderazgo transformacional influye en los directivos en las
universidades en la region sur del Perd, 2020. Para probar la relacion entre la
variable estilo de liderazgo transformacional en la gestion organizacional se ha
realizado el analisis econométrico analizando la prueba individual t -student, en
donde la prueba t es 0,035 menor que p valor lo que indicaria que el liderazgo
transformacional influye en la gestion organizacional en las universidades del sur
del pais. De la Cruz (2018) en su estudio Liderazgo transformacional y desempefio
docente en el Cepre de la Universidad Nacional del Centro del Perd (UNCP);
utilizando una metodologia descriptiva correlacional de disefio no experimental
encontrd6 en el Cepre-UNCP que existe una influencia del liderazgo
transformacional en el desempefio docente es significativa, este hallazgo también
permite fundamentar la importancia de trabajar sobre la inspiracion y vision de
los trabajadores como punto de partida para una buena gestién organizacional. Por
su parte, en el trabajo de Mac Lean & Mathews (2020) en su extudio cualitativo
de disefio fenomenoldgico develaron como las concepciones de los componentes
de liderazgo transformacional subyacen en la préctica de los docentes de las
universidades privadas de Lima Metropolitana, 2019, su muestra de 7 docentes y
siguiendo el modelo de liderazgo de Bass & Avolio sobre la influencia idealizada,
motivacion  inspiracional, estimulacion intelectual 'y  consideracion
individualizada, encontraron lo importante que a partir de las experiencias de los
docentes en su quehacer cotidiano se desarrolla a través de un liderazgo
transformacional poniéndose como ejemplo para inspirar a los estudiantes a ser
mejor. Por lo que es fundamental que las universidades del sur del pais apoyen a
generar conocimiento y habilidades sobre el liderazgo transformacional por parte

de los directivos a fin de influenciar a sus docentes y personal administrativo
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quienes reconocen y atribuyen mando, estas habilidades del director. En este
sentido es fundamental entender como el director demuestra un sentido de
autoridad y confianza entre sus subalternos, dado que es importante que el director
de las universidades del sur del pais puedan manejar contingencias del quehacer
educativo de su institucion, siendo fundamental que puedan desarrollar la
capacidad de planificar las actividades y modelar procesos comunicacionales que

ayuden a percibir su autoridad.

Para, Pedraja-Rejas, L., Vega, R., y Riquelme, J. (2018) sobre la base de
los estudios de Hechanova y Cementina-Olpoc (2013) mencionan: “Este estilo de
liderazgo se caracteriza por la capacidad de lograr una inspiraciéon y a la vez una
vision compartida en los seguidores”. Asimismo, del estudio realizado por
Pedraja y Rodriguez. (2014) indican,

“Se destaca por generar propositos y metas desafiantes que se procuran
alcanzar como institucién o como equipo, para lo cual el empoderamiento es

clave”. (p. 7)

Respecto a la relacion entre la gestién organizacional y el estilo de
liderazgo de los directivos se confirma a través de la aplicacion de la regresion de
minimos cuadrados ordinarios que el coeficiente tiene el valor de 0,894.
Asimismo, la prueba es significativa en cuanto al estadistico t-student que es igual
0,000 como valor del p-value y por lo tanto, es menor que p valor, lo que permite
indicar que el estilo de liderazgo de los directivos influye en la gestién
organizacional de los directivos de las universidades en la region sur del Perd.
Ademas, se observa que cada dimension del liderazgo de los directivos tiene
relacion significativa con la gestion organizacional. En este sentido, cada uno de
los estilos de liderazgo que desarrolle el director de la institucién educativa
contribuye en el desarrollo de las potencialidades de su gestion y a la vez favorece

las caracteristicas de trabajo y vinculo interpersonal, asi como también favorecer
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no sélo las caracteristicas de gestion y direccion organizacional sino también la

manera en que se vinculan con sus colaboradores.

En los resultados de la encuesta se puede observar que ciertas
caracteristicas de los estilos de liderazgo influyen mas en la percepcion de los
encuestados como la influencia que puede tener sobre los subalternos; la
motivacion que les brinda; la estimulacion al equipo de trabajo asi como el poder
de convencimiento y el apoyo al trabajo, por lo que es importante que los
directores maticen los distintos estilos de liderazgo en esta era de la cuarta
revolucién industrial a fin de poder gestionar valor y conocimientos sobre las

actividades que realizan.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

Los estilos de liderazgo influyen de manera directa y significativa en la
gestion organizacional universitaria en la region sur del Pert, 2020. EI reconocer
el estilo de liderazgo del equipo directivo en las respectivas universidades
permitira desarrollar una mejor gestion organizacional.

Los hallazgos determinan que los directivos no sélo utilizan un estilo
definido de liderazgo sino mas bien de acuerdo a cada proceso desarrollado en la
institucién mezclan o predomina un estilo. A ello se le suma el modelo educativo
de las instituciones, asi como los procedimientos y reglamentos de funciones de

acuerdo a cada institucion.

La muestra estadistica de las universidades del sur del pais ha permitido
evidenciar que es importante desarrollar accion para mejorar el trato personal, los
procesos de comunicacion horizontales a fin que los colaboradores (docentes y

administrativos) puedan sentirse como parte de la institucion.

Este aspecto es fundamental para poder crear no solo una buena gestion
sino mas bien disefiar un modelo de gestién organizacional basado en el
conocimiento y en el capital humano que trabajen de manera armoénica para lograr
los objetivos institucionales. Aportando a minimizar los problemas de desercién
y rotacion del personal sobre todo de docentes que cuentan con alta capacidad

para la gestion y el desarrollo de investigacion en la universidad.

En tanto, los resultados estadisticos hallados sobre los estilos de liderazgo
(autocratico (L.A), democratico (L.D) y transformacional (L.T)) frente a la gestion

organizacional aportan a que las autoridades puedan mejorar su gestion, se
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encontraron correlaciones similares a 0,691, 0,822 y 0,789 respectivamente los
cuales son significativos positivos a una significancia de 0.01; y las dimensiones
de estilos de liderazgo (L.A; L.D; LT) con la variable estilo de liderazgo tienen
correlaciones de 0,922, 0,937 y 0,929 respectivamente, los cuales son
significativos positivos a una significancia de 0.01 y la variable estilo de liderazgo
con gestion organizacional tienen una correlacion de 0,797 el cual es significativo
positivo a una significancia de 0.01. Dando la posibilidad a que las diferentes
gestiones de las universidades observen lo importante de buscar practicas en

Liderazgo democrético y transformacional que autocratico.

Por tanto, se carece de un estilo Unico en las universidades estudiadas, sin
embargo, los resultados encuentran que a pesar de ello los directivos logran que
sus “seguidores” alcancen las metas que se establecen en sus respectivas areas. El
instrumento utilizado permite reconocer que “las autoridades” que son
reconocidas como lideres son capaces de dominar las funciones de la organizacion
lo que les permiten interactuar con las situaciones y dirigir con eficiencia los
destinos de la Institucion. En este sentido, los tipos de liderazgos reconocidos en
las universidades del Sur permiten ver que son estrategias que ayudan al lider a
alcanzar los objetivos establecidos, a su vez, les dan la facilidad para poder
interactuar con las situaciones y dirigir con eficiencia. Por ende, ninguno de los
tres estilos de liderazgo investigados, son incorrectos o uno mejor que el otro, su
funcionalidad depende de la manera en que el lider de las universidades del sur

del pais los utilice para resolver los diferentes problemas que se presenten.

La investigacion realizada en las universidades del sur del Peru, 2020;
utilizan diferentes tipos de liderazgo, pero se carece de un tipo de liderazgo que
predomine en la gestion organizacional, mas bien existe una mezcla de

caracteristicas personales de los directivos. Asimismo, del estudio realizado de los
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tres tipos de estilo de liderazgo en las diferentes instituciones universitarias y
como resultado de la investigacion en las diferentes universidades; utilizan el tipo
de liderazgo democréatico como la méas importante en la toma de decisiones de la

organizacion.

SEGUNDA

Los resultados de la aplicacion del instrumento permiten indicar que el
liderazgo autocrético influye de manera directa y significativa en la gestion
organizacional de las universidades en la region sur del Peru, 2020. Es decir, un
lider autocrético en las universidades es aquel que asume la responsabilidad de la
toma de decisiones, controlando al trabajador sobre el tipo de trabajo que realiza.
Al influir directamente sobre la gestion de la organizacién indica que no solo
dirige las actividades, sino que toma decisiones y responsabilidades sobre lo que
se esta realizando en la Universidad. Las universidades en estudio utilizan este
tipo de liderazgo con menos frecuencia esto se evidencia principalmente porque
la encuesta ha sido tomada en emergencia sanitaria por lo que es méas sencillo
utilizar esta forma de liderazgo. A ello también influye la coyuntura educativa
universitaria en cuanto a los procesos de licenciamiento, y de calidad educativa.
El lider autocrético en la universidad se gobierna a si mismo, por lo que el poder
es ilimitado dado que se concentra en manos de una sola persona. Es por ello que
los lideres analizados usan con menos frecuencia esta practica o se ha visto
evidenciada con una menor frecuencia por los colaboradores ya que por pandemia
y al ser uso del trabajo remoto es dificil percibir este tipo de practica. En las
reuniones de trabajo a través de las plataformas virtuales (zoom, blackboard,
Google meet, entre otras) se ha podido percibir con poca frecuencia la capacidad

de influir en las decisiones de los colaboradores.
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TERCERA

En cuanto al liderazgo democratico este influye de manera directa y
significativa en el desarrollo de la gestion organizacional de las universidades en
la region sur del Perd, 2020. Por lo tanto, de acuerdo al objetivo especifico 2 y
teniendo en cuenta el analisis de la contrastacion de la hipotesis especifica 2; el
liderazgo democratico tiene una mayor influencia sobre la gestion organizacional
en las universidades en la region sur del Per( y cuyo indicador es alto. Por lo tanto,
los resultados indican que el liderazgo democratico es la estrategia mejor utilizada
en las diferentes universidades de estudio.

Las universidades que tienden a trabajar con lideres con caracteristicas
democraticas tienen mayor predisposicion a trabajar en un clima de confianza y
seguridad. En este sentido, los docentes al considerar que hay lideres democraticos
saben que, si tienen un problema de cualquier tipo, ellos van hacer escuchados y
el lider tratara de apoyarlo en lo que necesite. Un lider democratico sera aquel que
sabe escuchar, empatiza, pone limites, organiza la Institucién a fin de conseguir
los objetivos. Los resultados del estudio ayudan a indicar que los directivos de las
universidades del sur del pais desarrollan actividad segun sus funciones per a la
Vez generan espacios que permiten interaccionar y generar espacios de aprendizaje
y generacién de conocimiento que afectan de manera positiva a todo el ambiente

de la Institucion.
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CUARTA

El liderazgo transformacional influye de manera directa y significativa en
los directivos de las universidades en la region sur del Perd, 2020. Por lo tanto, las
universidades de estudio utilizan este tipo de liderazgo después del tipo de
liderazgo democratico. Este liderazgo transformacional es percibido de una buena
manera por los colaboradores (docentes) de las universidades del sur del pais. Por
lo que los docentes perciben al liderazgo transformacional del directivo como
acciones que logran mejor los objetivos, que generan mayor efectividad en el
desarrollo y disefios de proyectos y aportan a la motivacion y trabajo en equipo.
Los resultados también indican que los directivos sienten mayor satisfaccion con

el lider y mayor motivacion en el trabajo.

Un liderazgo transformacional aportaria mayor confianza y eficacia para
el logro de metas en las instituciones de estudio. Es decir, este liderazgo aporta a
la capacidad explicativa del liderazgo transaccional como indica Avolio y Bass
(2004), para poder predecir la satisfaccion de los colaboradores. Las subvariables
que conforman el liderazgo transformacional se relacionan también de manera
positiva y directa con la gestion organizacional de las universidades del sur del
pais.

Los encuestados concuerdan en indicar que los directores deben cumplir
con distintas caracteristicas de liderazgo siendo fundamental trabajar sobre el
liderazgo transformacional sobre todo en el desarrollo de aspectos motivacionales,
inspiracionales y de estimulacién intelectual que faciliten las relaciones entre otras
instituciones sobre todo ahora que es tan importante el desarrollo de convenios y
trabajos interinstitucionales para el desarrollo de innovacion, tecnologia e

investigacién como motores de la universidad.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones han sido organizadas en funcion a los diferentes actores

involucrados en el ecosistema universitario de la region sur del pais.

PRIMERA

A los gestores de las universidades de la region sur estudiadas mejoren sus
habilidades y competencias desarrollando estilos de liderazgo méas efectivo
combinando los diferentes estilos dependiendo de las funciones y gestion a
realizar; fundamentada en una visién compartida, tomando decisiones acertadas,
basadas en procesos de comunicacién eficientes en sentido horizontal entre los
directivos, docentes, administrativos y estudiantes para lograr un mejor

desempefio en las universidades de estudio.

En este sentido, se le sugiere a los gestores universitarios en implementar
tecnologias haciendo una gestion de administracion de tipo 4.0, es decir generar
espacios remotos que aporten a conocer las funciones, y desarrollar procesos de
comunicacion eficientes implementando asistentes virtuales, asi como también
contar con una péagina virtual eficiente y actualizada a fin que la comunidad
universitaria pueda estar al tanto sobre la gestion y desempefio de las

universidades.

Se les recomienda también que los gestores sigan implementando acciones
y aprendizajes sobre el liderazgo a fin de crear una comunidad de conocimiento
que demande una mejora de resultados, con participacion de todos los actores que
ayuden a actuar y comprometerse con la organizacion. Siendo importante que los
gestores universitarios comprendan lo que implica el rol del lider en la institucion
siendo el facilitador y animador de procesos aportando a un empoderamiento del

personal y permitiendo mejorar las competencias.
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SEGUNDA

Se les recomienda a las autoridades de las universidades de la region sur
del Perd a implementar de acuerdo a las funciones y tipos de procesos de gestion
distintos tipos de liderazgo siendo los matices del mismo los que han sido mas
valorados por la comunidad universitaria. Por ello, es fundamental por ejemplo de
implementar liderazgo autocratico para el desarrollo de toma de decisiones con
los directivos y la aplicacion de documentos de gestion que se adapten a generar
valor en la universidad. Implementar y ejecutar acciones hacia una gestion
transformacional contando con actividades flexibles y adaptables frente a las
crisis. Las lecciones aprendidas en el proceso de aislamiento y ejecucion de clases
producto de la COVID-19 ha permitido generar lecciones que se pueden
implementar a largo plazo, aportando a generar mejores proyectos y acciones a
favor de la comunidad universitaria.

Asi es importante, por ejemplo, disefiar protocolos para continuar con
trabajos remotos, gestion de actividades administrativas con seguimiento a través
de softwares que faciliten monitorear la productividad del colaborador. Gestionar
por ejemplo reuniones de tipo no personal aportando sobre la subjetividad y

mejorar escenarios de stress laboral entre sus colaboradores.

TERCERA

Se les recomienda a las autoridades de las universidades en la region sur
del Perd, 2020, el disefiar distintos tipos de estrategias basadas en la motivacion,
comunicacion asertiva, trabajo en equipo entre otros que aporten a una mejor

gestion organizacional basado en el disefio de “matices” de liderazgo.

A las autoridades universitarias del sur del pais se les sugiere realizar

acciones que aporten a la mejora de capacidades en contextos especificos, disefiar
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estrategias que tengan adaptabilidad al cambio, apoyo a nuevos lideres
difundiendo las buenas practicas que realiza la universidad y que aportan a una
mejor gestion y valor no so6lo al interior de la institucion sino al irradiar a la

comunidad a traves de proyectos e investigaciones.

Por ello es importante disefiar eventos y publicaciones sobre las buenas
practicas que desarrolla la universidad sobre la relacion entre los estilos de

liderazgo y la gestion organizacional.

CUARTO

A las autoridades de las universidades en la region sur del Peru, es
necesario para realizar el liderazgo transformacional que tiene influencia
significativa en la gestion organizacional se debe generar una propuesta de
innovacion e investigacién basado en la motivacion a los colaboradores para
generar una serie de acciones que alcancen con los objetivos de la universidad y a
la vez, promuevan un trabajo colaborativo entre las universidades del sur, a fin de
aportar a través de sus investigaciones al desarrollo local y regional. Es por ello
importante la labor de lider de las autoridades para generar alianzas estratégicas
entre los principales stakeholders de la regiobn que aporten a generar una
universidad civica que se enmarque en la mejora de las realidades donde estan

ubicadas, gestionadas a través de la triple hélice (universidad-estado-empresa).

QUINTO

Se recomienda utilizar como un insumo los hallazgos de la tesis a fin de
disefiar espacios que permitan trabajar y compartir instrumentos que aporten a la

gestion. Disefiando lineamientos que pueden compartirse y que estén alineados
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con la Superintendencia Nacional de Educacion Superior Universitaria
(SUNEDU).

El crear ecosistemas y/o redes que trabajen temas de gestion
organizacional y el liderazgo al estilo de un Observatorio universitario que puedan
difundir conocimiento sobre la gestion universitaria y las buenas practicas que
aporten al fortalecimiento institucional, y contribuir a la mejora de la calidad
educativa del sur del pais. Donde se puedan difundir investigaciones en gestion
organizacional y liderazgo; se difundir y crear instrumentos de medicion
homogéneos a fin de generar comparaciones que aporten a una mejora continua;
disefiar propuestas de politicas de gestion que sirvan de ejemplo para todo el pais.
Interactuar con redes, foros y espacios internacionales a fin de crear espacios de

conocimiento y cooperacion colectiva.
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PROPUESTA

«MODELO DE GESTION BASADO EN EL LIDERAZGO, EN LAS
UNIVERSIDADES DEL SUR DEL PERU- 2022»

Hallazgos:

La investigacion realizada ha permitido corroborar que existe una
correlacion positiva entre el estilo de liderazgo y la gestion organizacional en las
universidades en estudio. La investigacion aporta informacion clara y contrastada
con un desarrollo de trabajo de campo validado con instrumentos validados y

comunicado a las autoridades de las universidades en estudio.

Un estudio de este tipo sobre la influencia de los estilos de liderazgo en la
gestion aporta a conocer a través de las afirmaciones realizadas en el cuestionario
a realizar mejoras en los procesos comunicacionales a todo nivel a fin de no tener
“islas” en los distintos departamentos de las universidades sino mas bien con un
proceso comunicacional efectivo a nivel matricial que aporte a generar estrategias
organizacionales que se orienten al logro de los objetivos propuestos por el
director y el equipo de gestion comunicado y desarrollado por la comunidad

universitaria.

Los lineamientos deben de estar orientados al estilo de liderazgo que se
utiliza en la educacion superior orientado al logro de los objetivos a través de una
busqueda de una calidad educativa. Por otro lado, los directivos de cada institucion
educativa deben buscar las instancias reales para dar a conocer la metas y logros
de manera anual con datos contextualizados y enfocados al quehacer pedagogico.
Es importante entregar esta investigacion como un insumo que lleve a la reflexion
de manera que se puedan generar acciones en pos del bienestar colectivo de cada

universidad, incorporando a los docentes de tal forma de crear una sinergia
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educativa que permita cumplir metas y entregar ensefianza de calidad a los
estudiantes, todo esto enmarcado en los lineamientos emanados por la

Superintendencia Nacional de Educacién Superior Universitaria (SUNEDU).

Se propone que las Universidades del Sur del pais, puedan realizar
actividades que fomenten el desarrollo de las capacidades y habilidades de los
docentes, los mismo que aporten a fomentar caracteristicas que ayuden a los
directores y futuros gestores de la universidad a generar politicas de gestion en el
corto, mediano y largo plazo aunadas a cumplir con los objetivos de la universidad
concordados a los lineamientos de la SUNEDU.

Por lo que es fundamental que el director o gestor de la universidad
desarrolle acciones que ayude a verse como un modelo para sus docentes y
administrativos como lo indica Bass & Riggio (2006) el director debe ser
percibido como una persona con ascendencia personal entre los docentes
fundamentado en su seguridad, lo que vale indicar que sus acciones son

observadas como “ordenes” que generan éxito (p.159).

El desarrollar estrategias que trabajen sobre un “mix” de tipos de liderazgo
potencia al personal administrativo y docentes a desarrollar procesos de
identificacion, crea un clima laboral agradable, desarrollando lo que se conoce
como responsabilidad y reciprocidad moral. En este sentido se sugiere que:

= Se trabaje en conocer el contexto propio de la universidad,
disefiando instrumentos homogéneos para conocer a la comunidad
universitaria sobre todo a los involucrados en los procesos de
gestion organizacional.

= Através de los resultados obtenidos, disefiar reuniones efectivas a
fin de planificar actividades que motiven el desarrollo de tipos de

liderazgo entre los docentes-administrativos que a futuro lideraran
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la universidad. Ello aportara a lograr una mistica de trabajo que
perdurar a largo plazo.

= Gestionar equipos de seguimiento y monitoreo de actividades
realizadas para impulsar la gestion organizacional a fin de cumplir
con los tiempos, presupuestos y alcance de los proyectos de
gestion educativa realizada en la universidad.

= Aprender de las lecciones aprendidas que esta dejando la
pandemia hasta el momento que se puedan mantener a largo plazo,
como la educacion continua a docentes, la implementacion del
trabajo remoto, el aplicacion de tecnologia para desarrollo de

procesos, entre otros.

Gestion organizacional

Figura 3
Estilos de liderazgo y gestion organizacional

En esta linea se propone:
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1. Disefiar un programa de estilos de liderazgo con énfasis al liderazgo
transformacional siguiendo los lineamientos del Ministerio de Educacion y de la
SUNEDU. Ello permitira incidir en asegurar y mejorar las cualidades de los
futuros lideres de la gestion organizacional educativa de las universidades de
estudio. Dado que estas apuntan al desarrollo de la region sur del pais se sugiere
que este programa pueda ser dictado de manera homogénea y usando la
tecnologia, es decir virtualizado en todas las universidades en estudio, a fin que
cualquier docente que aspira a un cargo de gerencia cuente con los lineamientos
y bases para desarrollar una buena gestion organizacional basada en el liderazgo.
Se recomienda implementar una Escuela de liderazgo virtual la misma que cuente
con distintos cursos de formacion continua que aporten a la mejora en el disefio
de procesos. Los cursos de formacion deben cumplir con los lineamientos de horas
minimas establecidas en la Ley Universitaria. Se sugiere iniciar con actividades
modulares que tengan una durabilidad por mddulo de 24 horas académicas como
minimo, implementando asignaturas de corto, mediano y largo plazo. Entre los
principales modulos que se pueden disefiar que contengan distintos tipos de cursos

cortos se sugiere:

Modulo Tema Tiempo minimo

Principios basicos del liderazgo, estilos de liderazgo,
comunicacion efectiva, inteligencia emocional en 24 horas lectivas

accion

Resolucion de conflictos interpersonales .
L, P y 24 horas lectivas

negociacion

Trabajo en equipo 24 horas lectivas

24 hora24 horas

Innovacion educativa . .
lectivas s lectivas

Tecnologia y empresa 4.0

Escuela de liderazgo universitario
Modalidad: Virtual



159

Duracion: 16 semanas

Metodologia: Sesiones en linea, actividades asincronas, desarrollo de productos

El programa de liderazgo esta dirigido a funcionarios
universitarios, investigadores, docentes-administrativos y/o
similares, con interés de aprender sobre conceptos y herramientas
de liderazgo y el compromiso de aplicarlas para generar valor en
las universidades.

Dirigido a:

Habilidades

, Liderazgo, Trabajo en equipo, comunicacion asertiva
transversales:

Objetivo general

Al finalizar este programa seras capaz de promover la aplicacion los enfoques de
liderazgo en las universidades del sur del pais estableciendo relaciones de

colaboracion con otros actores que conforman el ecosistema universitario.

Objetivos especificos
En el camino a alcanzar el objetivo propuesto, una vez concluido el programa,

habras incorporado a tu perfil profesional las siguientes competencias:

= Comprende el alcance de los estilos de liderazgo y su relacion con la
gestion organizacional, en el contexto del cambio climatico y la
recuperacion post Covid-19; a partir del intercambio entre pares y el
acceso al conocimiento teodrico y practico de expertos.

= Analiza conceptos y procedimientos basicos de gestién por liderazgo,
implementando investigacion, desarrollo e innovacion y las oportunidades
de aplicacion en los procesos para lograr metas universitarias.

= |dentifica condiciones de aplicacion de estilos de liderazgo segun tipo de
universidad.

Metodologia
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El programa ha sido disefiado teniendo en cuenta los principios de la teoria
constructivista del conocimiento, aplicada al desarrollo de secuencias didacticas
de aprendizaje orientado a la accion, que combinan el trabajo autdbnomo y guiado,
tedrico y préactico, grupal e individual, en actividades asincronicas y sincronicas,
con el soporte de una plataforma educativa virtual y recursos digitales apropiados

para la gestion de procesos formativos en linea.

Cursos y Formacion continua:
En la Escuela de liderazgo se debe considerar implementar talleres de:
= “Inteligencia emocional”,
= “coaching”,
= “liderazgo en crisis”,
=  “trabajo remoto y la gestion organizacional”,
*  “innovacion y tecnologia como pilares para la gestion”,

= “competencias directivas” entre otros

A fin de asegurar mejorar las habilidades y los procesos de convivencia entre los
directivos de las universidades, y la comunidad universitaria. La formacion
continua de funcionarios universitarios en estos temas debe formar parte del Plan
de Capacitacion Docente el mismo que debe ser monitoreado para verificar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Disefiar perfiles sobre las cualidades requeridas en los directivos de las
universidades del sur del pais basadas no solo en la mision y vision de la
universidad sino méas bien que estéen acorde a los lineamientos y expectativas del
Estado con respecto a la educacion y que vayan de la mano con el Objetivo de
Desarrollo Sostenible nimero 4: “Garantizar una educacion inclusiva, equitativa
y de calidad y promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para
todos” .Este perfil de cualidades debe sumar al perfil académico a fin de que se



161

considere las habilidades directivas, de gestion de conocimiento, de coaching y
mentoring necesarias para una buena gestion organizacional. El disefio de perfiles

debe estar alineado a los estandares de calidad de SUNEDU.

3. Disefar “grupos primarios” que son espacios donde los docentes y administrativos
pueden comunicar sus diferentes inquietudes, aportes y sugerencias para la mejora
de los procesos y gestion en la universidad. Estos espacios son ideales para

facilitar la comunicacién en los diferentes niveles de gestion.

4. Implementar acciones para el desarrollo de “Plan de desarrollo personal” a fin de

conocer las motivaciones y aspiraciones del personal docente en la institucion

Formato de Plan de desarrollo personal

Nombre:

Cargo:

Facultad:
Condicion laboral:
Fecha:

Descripcién del rol:

Plan Actividades Competencia Medicion Fecha Fecha Obstaculos
que requiere de de fin
desarrollar inicio

Formacion

Compromisos

Seguimiento y control
Mes 1 % Mes 2 % Mes3 %
Estado actual
Atrasos
Compromisos
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Implementar semestralmente los cuestionarios disefiados en la presente tesis a fin
de monitorear como va la relacion entre estilo de liderazgo y gestion
organizacional. Estos cuestionarios pueden ser complementados con un
cuestionario sobre “clima laboral” que permita conocer y aplicar politicas para la

mejora de gestion en las universidades del sur del pais.
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Interrogante Principal

¢De qué manera el
estilo de liderazgo de
los directivos influye
en la gestion
organizacional de las
universidades en la
region sur del Perq,
20207

Interrogantes
especificas

a) ¢Enqué medida
el estilo de liderazgo
tipo autocrético
influye en la gestion
organizacional de
las universidades en
la region sur del
Perd, 2020?

b) ¢En qué medida
el estilo de liderazgo
de tipo democratico
influye en la gestion
organizacional de
las universidades de
la region sur del
Pert, 20207

1.

Objetivo General
Determinar la
influencia del estilo de
liderazgo en la gestion
organizacional de las
universidades en la
region sur del Perq,
2020.

Objetivos
Especificos

a) Determinar la
influencia  del

estilo de
liderazgo
autocratico en la
gestion
organizacional
de las

universidades de
la region sur del
Peru, 2020.

b) Determinar la
influencia  del
estilo de
liderazgo
democratico en
la gestion

Hipotesis General
Existe influencia entre
el estilo de liderazgo de
los directivos en la
gestion organizacional
de las universidades en
la region sur del Peru,
2020.

1. Hipotesis Especificas

a) Existe influencia
entre el estilo de
liderazgo
autocratico en la
gestion
organizacional de
las universidades
en la region sur del
Perd, 2020.

b) Existe influencia
entre el estilo de
liderazgo
democratico en la
gestion
organizacional de
las universidades
en la region sur del
Peru, 2020.

Variable Independiente
Estilo de liderazgo de los

directivos
Dimensiones

e Autocratico
e Democratico
e Transformacional

Variable Dependiente
Geétién organizacional
Dimensiones

e Vision

e Direccion
e Cultura

Tipo y Disefio de
Investigacion

Tipo: Bésico
Nivel: Correlacional
Disefio: No experimental

Ambito de estudio
Poblacion

Universidad José Carlos
Mariategui

Universidad Privada de
Tacna

Universidad Nacional de
Mogquegua

Universidad Nacional Jorge
Basadre.

Universidad Cat6lica San
Pablo

Muestra

constituida por 123
directivos
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organizacional

c) ¢Enqué medida de las

el estilo de liderazgo universidades de c) Existe influencia

de tipo la region sur del entre el estilo de Técnicas

transformacional Perd, 2020. liderazgo de Recoleccion de Datos

influye en la gestion transformacional Es la encuesta

organizacional de c) Determinar la en la gestion

las universidades en influencia  del organizacional de Instrumentos

la region sur del estilo de las universidades

Pera, 20207 liderazgo en la region sur del Cuestionario
transformacional Pera, 2020.

en la gestion
organizacional
de las
universidades de
la region sur del
Perd, 2020.

Fuente: Elaboracion propia
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Apéndice 2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Instrumento 1: Liderazgo de los directivos

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSTGRADO
Doctorado en Administracion

NUmero:

Obijetivo: la presente investigacion tiene como objetivo obtener informacion relevante
para mejorar la gestion organizacional de las universidades del sur del Peru

Poblacion a quien va dirigido el cuestionario: la poblacion objetivo esta conformado por
los directivos de las Universidades del sur del pais: UPT; UNJBG, UNAM, UJCM, UCSP
Instrucciones: A continuacion, se le presenta 10 items respecto a su percepcion del
liderazgo directivo y la gestion organizacional de su universidad. Se solicita marcar con
una (X) a la alternativa que se identifica con su situacion actual. Sus respuestas seran
solo utilizadas para el proposito de la investigacion. Se le agradece anticipadamente por
su colaboracién en la investigacion:

‘ CAPITULO 100: CARACTERISTICAS DE LA UNIVERSIDAD

100. Universidad:

UPT UNJBG UJCM UNAM UCSP
1 2 3 4 5

101. Facultad:

102. Tipo
Publica Privada
1 2

CAPITULO 200: CARACTERISTICAS DEL ENCUESTADO

201. Sexo:

Hombre Mujer
1 2
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202.Actividad dentro de la universidad:

Alta  direccion  (vicerrectores, 1
decanos, directores, coordinadores)
Docente nombrado 2

Docente contratado 3
Ambos (alta direccion y docente) 4
203. Afios de experiencia:
204. Profesion
205. Ocupacion principal
206. Nivel de estudio alcanzado
Licenciado 1
Maestria 2
Doctorado 3
Escala de valores:
Muy en En Indiferente / De acuerdo / Muy de
desacuerdo/  desacuerdo / a veces casi siempre acuerdo
nunca casi hunca [siempre
1 2 3 4 5

CAPITULO 300: LIDERAZGO DE LOS DIRECTIVOS

Dimension: Liderazgo autocratico

ID Afirmacion 1 2 3

1  El rector o presidente en su universidad otorga 1 2 3
libertad en la toma de decisiones

2  El rector o presidente de su universidad tiene la 1 2 3 4 5
capacidad para tomar decisiones.

3  El decano o director se relne con sus directores 1 2 3 4 5
de carrera

4 Los directores dirigen personalmente el trabajo 1 2 3 4 5
de los docentes

5 El decano o director tiene poder de decision 1 2 3 4 5
sobre los directores

6  Los directores dirigen a sus subordinados a 1 2 3 4 5
través de documentos escritos

A~ B
al



Dimension: Liderazgo democratico

7

8

9

10

11

12

El decano o director presenta alternativas de
solucion y genera ideas nuevas

El director de su carrera / escuela respeta los
puntos de vista de los demas

Comparte las responsabilidades de la
universidad con todos los involucrados

Procura que todas las decisiones de trabajo se
realicen inmediatamente

El rector o presidente motiva el desempefio
laboral del personal de la universidad.

El decano o director de su carrera / escuela
estimula a los trabajadores.

Dimensién: Liderazgo transformacional

13

14
15

16

17

18

Su actitud es empatica con las personas que tiene
bajo su direccion

Reconoce los logros obtenidos por sus docentes
Demuestra disposicién para la innovacién en el
trabajo

Propone politicas de cambio en la gestion
organizacional

El decano o director estimula a los docentes a
mejorar su capacidad profesional

Estimula a los decanos y directores para
alcanzar sus objetivos

o
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Instrumento 2: Gestion Organizacional

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
ESCUELA DE POSTGRADO
Doctorado en Administracion

NUmero:__

Objetivo: la presente investigacion tiene como objetivo obtener informacion relevante
para mejorar la gestién organizacional de las universidades del sur del Peru

Poblacién a quien va dirigido el cuestionario: la poblacion objetivo esta conformado por
los directivos de las Universidades del sur del pais: UPT; UNJBG, UNAM, UJCM, UCSP
Instrucciones: A continuacién, se le presenta 10 items respecto a su percepcion del
liderazgo directivo y la gestidén organizacional de su universidad. Se solicita marcar con
una (X) a la alternativa que se identifica con su situacion actual. Sus respuestas seran
solo utilizadas para el propdsito de la investigacion. Se le agradece anticipadamente por
su colaboracion en la investigacion:

‘ CAPITULO 100: CARACTERISTICAS DE LA UNIVERSIDAD

100. Universidad:

UPT UNJBG UJCM UNAM UCSP
1 2 3 4 5

101. Facultad:
102. Tipo

Publica Privada
1 2
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CAPITULO 200: CARACTERISTICAS DEL ENCUESTADO

201. Sexo:
Hombre Mujer
1 2

202.Actividad dentro de la universidad:

Alta  direccion  (vicerrectores, 1
decanos, directores, coordinadores)
Docente nombrado 2

Docente contratado 3
Ambos (alta direccién y docente) 4
203. Arios de experiencia:
204. Profesion
205. Ocupacion principal
206. Nivel de estudio alcanzado
Licenciado 1
Maestria 2
Doctorado 3
Escala de valores:
Muy en En Indiferente / De acuerdo / Muy de
desacuerdo/  desacuerdo / a veces casi siempre acuerdo
nunca casi nunca /siempre
1 2 3 4 5

CAPITULO 300: GESTION ORGANIZACIONAL

Dimension: Vision organizacional

ID Afirmacion 1 2

1  Existe un ambiente de libertad para expresar un
modelo de organizacion

2 Conoce los objetivos estratégicos de la 1 2 3 4 5
universidad

3 El rector o presidente toma decisiones acertadas 1 2 3 4 5

w W
SN
(6]

[N
N
N
ol



5

6

Los decanos o directores de las facultades /
escuelas toman decisiones acertadas.
Los directores, docentes, se encuentran
motivados con los objetivos trazados
Sé siente motivado de trabajar en la universidad

Dimension: Direccion organizacional

7

8

9

10

11

12

El rector o presidente muestra iniciativa de
innovacion en la universidad

Las politicas que se vienen dando en la
universidad ayudan a la gestion actual.

La ejecucion de los planes se implementa
eficientemente

Se cumple la ejecucion
programada por la universidad.
El vicerrector o vicepresidente académico
implementa politicas universitarias.

Los decanos, directores plantean innovaciones
en politicas universitarias

presupuestal

Dimensién: Cultura organizacional

13
14
15
16

17
18

La universidad
organizacional
En la universidad existe un excelente ambiente
de trabajo

Es facil llegar a un consenso, incluso en temas
dificiles

El codigo de ética, guia nuestro comportamiento
Conoce la mision de la universidad

Hay una estrategia clara del futuro de la
universidad

promueve la  cultura

[HEN

N

w

b~

(6]
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Apéndice 3 VALIDACION DE INSTRUMENTOS



Tacna, 17 de diciembre de 2019,

Seftor;
ASCENCION AMERICO FLORES FLORES

Presente.-

Tengo ¢l agrado de dirigirme a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar ¢l contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Doctor en administracion, por la
lisouela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna,

El instrumento tiene como objetivo medir la variable LIDERAZGO DE LOS
DIRECTIVOS, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos, Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores,
categorias y escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y
criterio de experto serviran para los fines propuestos.

Alentamente,

L [

%. ELVIS'ISIDRO JUAREZ
DNIN® 00495062
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2% UNIVERSIDAD' PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 o 2015 1]

. DATOS GENERALES: /
1,1.wymumm(mt Vder) J8A%° :

12. Grado Académico. . ¥ (L% _a 182

1.3 Profesion: .. 2. L1O% 1800y RO i T e k.
1.4, Insitucion donde laborn: <47/~ %1 WA Pasipa yi TAHFOA

1.5. Cargo que desempeda... /025 £1ren dme B W

1.6 Denominacion del instrumento: i
(oIt _ 1r e ANOET )f s Wale s eSS

..................................................................................................................

1.7, Aor el lnstumenty: 0 4 4 3000 \JSAAed T
1.8 Programa de postgrado:... V€ 2 140 P ot el et i
. VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS >

EVALUACION DEL = i 3 ;

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

L. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje

apropiado que facilita s comprension 7/
LOBJETIVIDAD | Estin  cxprosados  on  conductas

observables, modibles s
3. CONSISTENCIA | Existe unn organizacion logica en los

contenidos y relacion con la feora s

4. COHERENCIA | Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable

-
S.PERTINENCIA | Las categorias de respucstas y sus
valores son apropiados 7/
6. SUFICTENCIA Son suficicnies ls canndad y calidad de
items presentados cn ¢l instramento -
SUMATORIA PARCIAL S0

SUMATORIA TOTAL
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. UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
L@ Escuela de Postrado
) Centro de Investigacién
— Formato de Validacion por expertos
Coaficaccn Vervioa Vigeocaa Pagnas
CEIN v - 001 o0 2015 N

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

31 Valoracidn otal cuanttative: _ -

32 Opinidn: FAVORABLE __ *~  DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

33. Observaciones:

Tocna, /. Beer 20/ 9 -

g%{(%//
__,/ : Firma
./)(/, ()57)?6% b




Tacna, 17 de diciembre de 2019,

ASCENCION AMERICO FLORES FLORES
Presente.-

Tengo ol agrado de dirigirme a Ud., para saludario(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectonia académica y profesional, molestamos su
atencidn al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar ¢l contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar ¢l grado de Doctor en administracion, por la
Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna.

El instrumento tiene como objetivo medir la variable GESTION
ORGANIZACIONAL, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X ¢l grado de evaluacion a los indicadores para los items del
instrumento, de acverdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores,
categorias y escala de medicion.

" scinad o5 colaborscida y qus 98 cplelda'y
criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Alentamente,

h

P et

. //“‘o..’?‘ u&"“
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e UNIVERSIDAD'PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codiicacion Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 2

I DATOS GENERALES: ﬂ / ‘ ‘A

1.1. Apelidos y nombres del informante (Experto); .7 <0443 /Lode, & .i:ie&i»:{f.‘.é‘ﬂ’.‘.‘..ﬁ’.ff:’
1.2. Grado Académico.... . 2RCT0 A £a:  ADrrisce ipniien, [ ]

1.3 Profesion; . 4.6 H....AD nlra TR 108

............................................................................................................

D e e T T

............................................................................................................

..................................................................................................................

1.7. Autor del instrumento: . £44 Y, £33 ARY TUALEZ
1.8 Programa de posigrado... 2K AN A FIAswe JAAEIER
il VALIDACION 1
2 o
INDICADORES DE CRITERIOS > ole 3 § >
EVALUACION DEL 22|32 3 a |2 3
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estin  formulados  con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension /
2.OBJETIVIDAD | Estin  expressdos  en  conductas y
observables, medibles
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidas y relacion con la teoria 7
4, COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de fa variable 4
5.PERTINENCIA | Las categorins de respuestas y sus /
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes ln cantidad y calidad de
items presentados en el instrumento /
SUMATORIA PARCIAL 31}
SUMATORIA TOTAL 90




UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
w Escuela de Postrado
o Centro de Investigacion
Formato de Validacién por expertos
Codificacién Version Vigencia Paginas
CEIN fve - 001 00 2015 R

Tacna, /& Ne 2009
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Tacna, 17 de diciembre de 2019.

Sefior:
ELI JOAQUIN ESPINOZA ATENCIA

Presente.-

Tengo ¢l agrado de dirigirme a Ud., para saludario(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencién al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar ¢l contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar ¢l grado de Doctor en administracion, por la
Escucla de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna.

El instrumento tienc como objetivo medir la varisble LIDERAZGO DE LOS
DIRECTIVOS, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacion de la variable, considerando dimensiones, indicadores,
calegorias y escala de medicion,

el icinad o colationmoide que s opiaidn y
criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Atentamente,

e <+ oo
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L UNIVERSIDADIPRIVADA DE TACNA
@ sicdironioh
Centro de Investigacion
Formato de Validacion por expertos
Codificacion Version Vigencia Piginas
CEIN fve - 001 00 2015 02

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES: . :
1.1. Apeliidos y nombres del informante ( y G2 44 w’:AA”:‘J‘(ﬂ/(‘Z‘J—JAS‘/ e
1.2. Grago ACOBEMICO. ... 2L ST i
13 Pmludmj&(i‘-"az/u ............ oo J—
1.4, Institucién donde labora: (77(4/¢ 751824 Joze oy /oS 17=7 22 ¢ g it
1,5, Cargo que desempefa... /. < 71 0 ¥o /uw £ x(u‘//f & }Zryé;«}n-)«' Yo/ e e
4
1.6 Denominacidn del Instrumento: : :
LIDERDZED DE (95 DiReern oby

..................................................................................................................

.................................................................................................................

...................................................................................

I VALIDACION 1
INDICADORES DE CRITE ol o g § g
RIOS oS
EVALUACION DEL E g3 E é E é
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 3 3 i 5
1. CLARIDAD Estin  formulados  con  Jenguaje
apropiado que facilita su comprension Y
2. OBJETIVIDAD Estin  expresados  en conductas
observables, medibles \
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion Jogica en Jos
contenidos y relacién con la teoria o
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable Yo
S.PERTINENCIA | Las categorias dc respuestas y sus
valores son apropiados W
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de >
items presentados en el instrumento e
SUMATORIA PARCIAL & 25
SUMATORIA TOTAL = 7
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacion
Formato de Validacidn por expertos
Codificacson Verson Vagercia Pignee
CEIN hve - 001 o !" g

H.  RESULTADOS DE LA VALIDACION

31, Valoracitn lotal cuantitatva: _<- </

32 Opin:  FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

33 Observaciones:

Tacra, /9 ./)tx'c"-'4"" o 2879

=
/m.




Tacna, 17 de diciembre de 2019.

Sefior:
ELI JOAQUIN ESPINOZA ATENCIA

Presente.-

Tengo el agrado de dirigime a Ud., para saludarlo(a) cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar el contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar ¢l grado de Doctor en administracion, por la
Escucla de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna.

El instrumento tiene como objetivo medir la variable GESTION
ORGANIZACIONAL, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los items del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacion de la variable, considerando dimensiones, indicadores,
categorias y escala de medicion.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y
criterio de experto servirin para los fines propuestos.

Alentamente,

/2

i

11’10,7
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A
@ Escuela de Postrado

CEIN fve - 001 00 2015 14

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

11, w,mum(&ub):t:f’p’y)%/’%ﬂc‘A.«["/J&AS" af

1.2 Grado Académico. ... #2462 70K,

1.4, Institucitn donde labora: [{;’)«’-}/"‘}"Jf“éfﬁ?é-‘//g‘?:’é? ‘/’ /o
CEDIcr oAy o 12 ESCOCIoclh frosalsds - lavad-Fk

1.5. Cargo que desemperia ¢ /’) "

1.6 Denominacion del Instrumentp: ;
667’ vadiP P, Y. 4 (-D‘/IZA(IO AJA(;

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------

B L LTy T LT DL LT T T

renrnene T LT N T L L L L T

INDICADORES DE CRITERIOS
EVALUACION DEL ; 5

INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento

Maio

| Regular
Bueno
Muy

= Bueno

1. CLARIDAD Estin  formulades con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension

A

LOBJETIVIDAD | Estin  cxpresados  en  conductas
observables, medibles \0

3. CONSISTENCIA | Existe una organizacion logica en los
contenidos y relacion con la teoria e

4. COHERENCIA | Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable Y

S.PERTINENCIA | Las categorins de respuestas y sus
valores son apropiadas 72

6. SUFICIENCIA Son suficientes fa cantidad y calidad de
items preseatados en ef instrumento ) 4

SUMATORIA PARCIAL Y |25

SUMATORIA TOTAL

N
~3
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UNIVERSIDALS PRIVADA DE TACNA
w Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Valldacion por expertos
Codificacion Version Vigencla Piginas
CEIN fve - 001 00 2018 02

.  RESULTADOS DE LA VALIDACION

31, Valorscion fotal coantitsive: <= 7

32. Opnibn:  FAVORABLE % DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

33,  Observaciones:

b o hop o 20179
Tocra, /9 D cren” et




Tacna, 12 de mayo de 2020.

DR. PELAYO DELGADO TELLO
Presente.-

Tengo el agrado de dirigirme a Ud., para saludario cordialmente y a la vez
manifestarle que, conocedores de su trayectoria académica y profesional, molestamos su
atencion al elegirlo como JUEZ EXPERTO para revisar ¢l contenido del instrumento que
pretendemos utilizar en la Tesis para optar el grado de Doctor en administracién, por la
Escuela de Post Grado de la Universidad Privada de Tacna.

El instumento tiene como objetivo medir la variable GESTION
ORGANIZACIONAL, por lo que, con la finalidad de determinar la validez de su contenido,
solicitamos marcar con una X el grado de evaluacion a los indicadores para los ftems del
instrumento, de acuerdo a su amplia experiencia y conocimientos. Se adjunta el instrumento
y la matriz de operacionalizacion de la variable considerando dimensiones, indicadores,
categorias y escala de medicién.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion y estamos seguros que su opinion y
criterio de experto serviriin para los fines propuestos.
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
Codificacion Version Vigencia Pagnas
CEIN fve - 001 00 05 [

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES: =

1.1, Apeliidos y nombres del informante (Experto): DELGA.DO(EA‘-OPEM)’ o
1.2. Grado Académico... 20 ¢ TOR ?

1.3 Profesidn; ... H1C : BU B S TR D STl e :

1.4, Institucson donde labora’ NLVERS‘D‘W“M«;}A}MJ ........ =, 2ASA

1.5. Cargo que desempefia. (R ECTIR. T 14 VINIDAD D= THUESTICA

1.8 Denominacién del

1 del Instrumento: =
CueanorARio D Lipe a2 €0 DE L0S DIRRTTVos y 1A EESIoy ORNAH|~

---------------------------------------------------------------------------------------------

RGO UpL Ul VEge
1.7. Autor del instrumento: .maz..-...E.!-.Mn.é....I&.D.&a...1.&{9.&%.3........-....<..,

---------------------------------------------------------

43020

1.8 Programa de postgrada:.... P2 TREADG. &N, AD MK IS TRA GOV
I VALIDACION 1
INDICADORES DE CRITERIOS
EVALUACION DEL ;i i 3 g ;‘5
INSTRUMENTO | Sobre los items del instrumento 3 3 3 v 13
1. CLARIDAD Estin  formulados con  lenguaje
apropiado que facilita su comprension X
L OBJETIVIDAD | Estin  expresados en  conductas
observables, medibles o 4
3. CONSISTENCIA | Existe una organizacidn logica en los
contenidos y relacin con 1 teoria )
4. COHERENCIA | Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable X
S.PERTINENCIA | Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad de
items presentados en ¢! instrumento ]‘
SUMATORIA PARCIAL o AD
SUMATORIA TOTAL

i
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UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
@ Escuela de Postrado
Centro de Investigacién
Formato de Validacién por expertos
CEIN fve - 001 00 2018 02

. RESULTADOS DE LA VALIDACION

3. Valorscion total cusnttativa; _2

32 Opinidn:  FAVORABLE X DEBE MEJORAR
NO FAVORABLE

33 Observaciones:

Tacna, 3 ( MA YO 2020
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Apéndice 4 MATRIZ DE DATOS Y ALPHA DE CRONBACH
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Matriz de correlaciones entre elementos

P1

P2

P3

P4

P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18

El rector o
presidente en
su universidad
otorga libertad
en la toma de
decisiones

1,000

,855

,702

575

,580

560

,656

,676

,684

,687

, 751

,610

,651

,691

,706

,701

,625

728

El rector o
presidente de
su
universidad,
tiene la
capacidad para
tomar
decisiones

,855

1,00

,659

478

551

,626

,652

,622

,664

,642

,736

,576

,582

,613

,639

,635

,647

,716

El decano o
director se
reune con sus
directores de
carrera

,7102

,659

1,000

,672

,745

,640

,713

, 7167

132

,683

,659

,672

,688

,630

,620

,646

,655

137
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Los directores
dirige
personalmente
el trabajo de
los docentes

575

478

,672

1,000

593

,666

,646

,783

,720

,702

,631

721

,705

,676

,681

,685

,701

,685

El decano o
director tiene
poder de
decision sobre
los directores

,580

551

, 745

,593

1,000

,612

,616

570

557

591

,457

537

491

484

,520

484

,552

,630

Los directores
dirigen a sus
subordinados a
través de
documentos
escritos

,560

,626

,640

,666

,612

1,000

,683

,638

,610

,557

577

,613

,595

547

,549

547

,643

,651

El decano o
director
presenta
alternativas de
solucion y
genera ideas
nuevas

,656

,652

,713

,646

,616

,683

1,000

,749

,705

714

,653

47

,651

,639

,672

671

,700

,749
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El director de
su
carrera/escuela
respeta los
puntos de vista
de los demas

,676

,622

, 767

,783

,570

,638

,749

1,000

,867

,763

,708

,738

731

744

, 753

, 754 734

,720

Comparte las
responsabilida
des de la
universidad
con todos los
involucrados

,684

,664

732

,720

557

,610

,705

,867

1,000

,845

,749

776

,706

,743

,758

,784 ,759

,759

Procura que
todas las
decisiones de
trabajo se
realice
inmediatament
e

,687

,642

,683

,702

591

557

714

,763

,845

1,000

,808

,801

,736

,760

,813

,785 ,703

74

El rector o
presidente
motiva el
desempefio
laboral del
personal de la

universidad

151

,736

,659

,631

,457

577

,653

,708

,749

,808

1,000

,764

,703

,766

,788

,809 711

,785
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El decano o
director de su
carrera/escuela
estimula a los
trabajadores

,610

576

,672

721

537

,613

147

,738

, 776

,801

, 764

1,000

728

779

, 758

,784

,830

,798

Su actitud es
empatica con
las personas
que tiene bajo
su direccion

,651

,582

,688

,705

491

,595

,651

731

,706

, 136

,703

,728

1,000

,812

,814

,182

721

,743

Reconoce los
logros
obtenidos por
sus docentes

,691

,613

,630

,676

484

547

,639

744

,743

,760

,766

779

,812

1,000

,898

,849

, 743

, 751

Demuestra
disposicion
para la
innovacion en
el trabajo

,706

,639

,620

,681

,520

,549

,672

,753

,758

,813

,788

,758

,814

,898

1,000

,904

773

197

Propone
politicas de
cambio en la
gestion

organizacional

,701

,635

,646

,685

484

547

671

154

,784

,785

,809

,784

782

,849

,904

1,000

,780

,838
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El decano o
director
estimula a los
docentes
mejorar su
capacidad
profesional

,625

,647

,655

,701

,552

,643

,700

734

,759

,703

711

,830

721

743

773

,780

1,000

,842

Estimula a los
decanos,
directores para
alcanzar los

objetivos

128

,716

137

,685

,630

,651

,749

,720

,759

74

,785

,798

,743

,751

197

,838

,842

1,000




Al PHA DE CRONBACHDE LA V. I.

k 163
Sum Vi 21.8
Vi 269.8535181
Seccion 1 1.00617284
Seccion 2 0.919277011
Absoluto 52 0.919277011
[Alpha de Cronbach | 0.92495156]
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Al PHA DE CRONBACHDE LA V. D.

k 163
Sum Vi 230
Vi 258 5779747
Seccion 1 1.00617284
Seccion 2 0.9109518
Absoluto 52 0.9109518
[Alpha de Cronbach |  0.916574959]

Al PHA DE CRONBACH

k 163
Sum Vi 44 8
Vt 984 4246005
Seccion 1 1.00617284
Seccion 2 0.954481749
Absoluto 52 0.954481749

[Alpha de Cronbach

0.960373612]
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Apéndice 5 CARTAS DE AUTORIZACION
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‘ ¢l Universidad José Carlos Maridtegui
RECTORADO

‘ Calle Arequipa N° 282 - 4to Piso - Moquegua
\ correo: rectorado@ujcm,edu. pe
Cefular: 953502287
Ny W, ujem.edu. pe

“Afo de la Lucha contra la Corrupcion y la impunidad”
Moquegua, 26 de diciembre del 2019

OFICIO MULTIPLE N°135-2019-R-UJCM

Sefiores:

DR. IVAN VLADIMIR PINO TELLERIA

Vicerrector Académico

DR, MAXIMO VIDAL BECERRA VALENZUELA

Vicerrector de Investigacion

DR, LUIS DELFIN BERMEJO PERALTA

Decano de s Facultad de Ciencias Juridicas, Empresariales v Pedagogicas
DR. GUIDO ELAR ORDONEZ CARPIO

Decano de la Facultad de Ingenieria v Arquitectura

MGR. CLARIDAD PENA NIEVES

Decana de Ia Facultad de Ciencias de Ja Salud

Presente.-

ASUNTO : FACILIDADES DEL CASO

Me dirijo a usted para saludarlo (a) muy cordialmente, y a la vez manifestarie
que, mediante documento S/N coh Exp. 9818-2019, el Director de la Escuela de Post Grado
de la Universidad Privada de Tacna - Dr. Huge Calizaya Calizava, solicita brindar las
facilidades necesarias para que el egresado ELVIS [SIDRO JUAREZ del Programa de
Doctorado en Administracion, pueda recopilar informacion a través de encuestas, como parte
del desarrollo de su trabajo de tesis titulado “Liderazgo de los Directivos y la Gestion

Organizacional Universitaria en la Region Sur del Pera 2020,

En tal sentido, se requiere a su despacho, brindar todas las facilidades, para
que el Mgr. Elvis Isidro Juarez, pueda recopilar la informacion necesaria para el desarrollo de

su Tesis mencionada en el parrafo precedente.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para manifestarle las

muestras de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

RECTOR

c.e. Archiva.
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“ UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION
UNAM OFICINA DE RECURSOS HUMANOS

Moquegua D5 de Marzo del 2020

CARTA N° 15-2020-ORH/DIGA/UNAM
Sr. ELVIS ISIDRO JUAREZ

Presenle.-

ASUNTO . AUTORIZACION PARA APLICACION DE CUESTIONARIO

REFERENCIA : CARTAS/N

Por medio de lo presente me dirijo a usted, pora scludarlo
cordiclmente a nombre de la Universidad Nacional de Mequeguo pard
manilestarle que de acuerdo al documenta de referencia, presentado por su
persona, se le otorga el permise corespondiente para realizor la aplicacion de
encuestas de su frebajo de invgstigacion a los Trabajodores Administrofivos de
lo Universidad Nacional de Moguegue 2020" por lo que se le dara los facilidodes
a fin de poder contribuir con su investigacion en nuesha enfidad.

Agradeciendole la atencion que brinde al presente me despido
de usted.

Mentamente,
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UNIVERSIDAD NACIONAL “JORGE BASADRE GROHMANN" — TACNA
VICERRECTORADO ACADEMICO

“Adio de la Lucha contra la Corrupcion y la Impunidad”

CARTA N°001-2019-VIAC/UNJBG
Tacna, 20 de diciembre de 2019

Senores:
DECANOS DE LAS FACULTADES
Presente.-

ASUNTO : CARTA DE PRESENTACION

Con la mayor cordialidad me dirijo a ustedes para hacerle llegar un
cordial saludo, asimismo, presentar al egresado ELVIS ISIDRO JUAREZ,
del programa de Doctorado en Administracién de la Escuela de Posgrado de
la Universidad Privada de Tacna, para quien solicitamos se le brinde las
facilidades necesarias para que el mencionado egresado pueda recopilar
informacion a través de las realizacion de encuestas, a fin que pueda
desarrollar su tesis. \

Agradecido por su amable atencién, hago propicia la ocasion para
testimoniarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
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UPT

RECTORADCO

Sint finey de oo

ARG DE LA LLCHA CONTRA LA CORRUPSTON ¥ LA PLIDAS"

AUTORIZACION

Por medio de la presente el Reclor de la Universidad Privada de Tacna en atencion a fo
solicitado por ef Direcfor de fa Escuela de Postgrado (Reg.26384) solicita a usfed brindar las
faciidades corraspondientes al egresado Sr. ELVIS ISIDRO JUAREZ, identificado con DN
(60495062 del Programa de Doclorado en Adminisiracion de la Escuela de Pastgrado de fa
UPT, quien se encuentra en efapa de dasarrollo def trabajo de fituiado: "LIDERAZGO DE LOS
DIRECTIVOS Y LA GESTION'ORGANIZACIONAL UNIVERSITARIA EN LA REGION SUR
DEL PERU 2020".

Cabe mencionar que el Sr. ELVIS ISIDRO JUAREZ cuenia con la autorizacion de esfe

Despacho Rectoral para que pueda recopiar informacion a Iravés de encuestas a la Alla
Direceion como parte del desarroflo de su frabajo de fesis.

Tacna, 2019 diclembre 12
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