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INTRODUCCION

La gestion regional es una organizacion de gran importancia para promover el desarrollo
econdémico, que promueva la calidad de vida de los ciudadanos, generando un desarrollo integral
dentro de su ambito de jurisdiccion, implantando estrategias y acciones que le permita tener

competitividad regional, con una gestién oportuna de los recursos y capacidades.

En los ultimos afios los temas relacionados a la gobernabilidad y desarrollo regional y local han
causado el interés y preocupacion de los ciudadanos, pues se refleja que las gestiones de los
gobiernos regionales muestran una deficiencia en gestion que promueva competitividad integral

regional.

La direccion estratégica se entiende como el conjunto de decisiones, acciones, actividades de los
autoridades y funcionarios directivos en la gestion regional, que le permiten cumplir con los
objetivos establecidos de manera efectiva y oportuno. El contexto actual exige a las organizaciones
a enfrentarse a un entorno hostil, cambiante y competitivo, por lo que se hace necesario dar

respuestas oportunas desarrollando estrategias adecuadas para lograr los objetivos establecidos.

La direccion estratégica implica un proceso de formulacion, implantacion y control de las
decisiones con la finalidad de satisfacer las necesidades de los ciudadanos. Por tanto, este proceso
abarca un andlisis exhaustivo de factores externos e internos de la organizacion; tales como las
fuerzas tecnolégicas, fuerzas sociales, fuerzas econémicas, fuerzas politicas etc. Asi mismo una
organizacion se enfrenta a las fuerzas internas tales como, recursos, capacidades, medios; por tanto,
los directores de la organizacion deben resolver la totalidad de los problemas a través de la
direccién estratégica. Los gerentes y directivos regionales como responsables de formular,
implantar y contralar las decisiones estratégicas; deben poseer habilidades de liderazgo y directivos
de los recursos humanos, promoviendo desarrollo organizacional; que le permita cumplir con los

objetivos de la organizacion.
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El desarrollo organizacional en los gobiernos regionales es fundamental para obtener el
fortalecimiento de capacidades, habilidades de los personales, a través de una gestion de
conocimiento que le permita un cambio e innovaciones en los procesos, servicios y productos;

como respuesta a los cambios constantes del entorno exterior.

Los cambios que ocurren en el entorno representan a los directivos de la organizacion como un
desafio que deben enfrentar, dar respuestas y soluciones adecuadas, a través de diferentes téacticas
que le permitan a obtener una gestion del talento humano, con la finalidad de aumentar la
productividad; comprometiendo a los personales la participacion en el cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.

La implantacion de una nueva estrategia por parte de la organizacion genera consigo desajustes
organizativos; por lo que es necesario acudir a modificaciones y ajustes en los comportamientos y
actitudes de los personales; identificando la necesidad del cambio e iniciar un proceso de cambio
organizacional que implican la cultura organizacional, los valores y motivaciones de los personales

de la organizacion.

Los directivos de la gestion regional constituyen responsables como agentes de cambio con la
finalidad de adecuarse a los diferentes cambios del entorno exterior, por lo que debe establecer
sistema de comunicacién, con fines de obtener informaciones dentro de la organizacion;
permitiendo conocer las diferentes interrelaciones de los personales, del mismo modo permite

reconocer las diferentes motivaciones y expectativas que conllevan su desempefio laboral.
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RESUMEN

El presente estudio realizado en la sede central del Gobierno Regional de Apurimac, ha tenido
como propdsito fundamental encontrar el grado de asociacion de la Direccion Estratégica y el
Desarrollo Organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021. Para tal propo6sito en
el planteamiento metodoldgico se ha desarrollado en base a la investigacion de tipo bésica, asi
mismo se ha desarrollado considerando el nivel correlacional, se ha desarrollado, ademas de
acuerdo al disefio no experimental de corte transversal; para determinar la muestra se ha recurrido
a la muestra probabilistica donde se ha obtenido la participacion de 30 trabajadores de la
institucién, de los cuales se recogio informacion aplicando la técnica de la encuesta con su

respectivo instrumento del cuestionario debidamente concordante con la escala de Likert.

El resultado del presente estudio se ha encontrado la existencia de un nivel de correlacion de
acuerdo a la evaluacién mediante el coeficiente Rho de Spearman de 0,707, lo que significa que
existe un nivel de correlacion alta, (segun la fuente de Hernandez) por lo que se afirma que; el
grado de relacion existente es alto y de tipo positivo entre la direccion estratégica con el desarrollo
organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021, ademas de ello considerando el

valor o (P = 000) que es menor g 0.05 (5%), lo que refiere que la relacion es significativa.

Por otro lado, también cabe mencionar que de acuerdo a lo aplicado mediante el coeficiente Rho
de Spearman es de 0,533, lo que significa que existe una correlacion positiva moderada, por lo que
se afirma que, el grado de relacion existente es alto y de tipo positivo entre la formulacion de

estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

Palabras Clave: Direccion estratégica y desarrollo organizacional.
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ABSTRACT

The present study carried out at the headquarters of the Regional Government of Apurimac, has
had as its fundamental purpose to find the degree of association of the Strategic Management and
Organizational Development in the Regional Government of Apurimac, year 2021. For this
purpose, in the methodological approach, It has been developed based on basic type research, it
has also been developed considering the correlational level, it has also been developed, according
to the non-experimental cross-sectional design; To determine the sample, the probabilistic sample
was used, where the participation of 30 workers of the institution was obtained, from whom
information was collected by applying the survey technique with its respective questionnaire
instrument, duly consistent with the Likert scale.

The result of this study has found the existence of a level of correlation according to the evaluation
using Spearman's Rho coefficient of 0.707, which means that there is a high level of correlation,
(according to the source of Herndndez) so it is stated that the degree of existing relationship is high
and of a positive type between the strategic direction with the organizational development in the
Regional Government of Apurimac, Year 2021, in addition to this considering the value o (P =

000) that is less than 0.05 (5%) , which means that the relationship is significant.

On the other hand, it is also worth mentioning that according to what was applied through
Spearman's Rho coefficient, it is 0.533, which means that there is a moderate positive correlation,
for which it is stated that the degree of existing relationship is high and of a positive type between
the formulation of strategies with organizational development in the Regional Government of
Apurimac, Year 2021.

Keywords: Strategic management and organizational development.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién del problema
El contexto actual de la globalizacion trajo consigo cambios profundos a nivel mundial,
causando un gran impacto en los aspectos politicos, econdmicos, sociales, culturales,

tecnoldgicos y administrativos de los diferentes paises.

De acuerdo a la Comision Econdémica para América Latinay el Caribe (CEPAL, 2009) afirma:
“Durante las ultimas décadas, en la economia internacional se ha registrado un intenso proceso
de transicion caracterizado por el avance de la globalizacion, la intensidad del cambio

tecnoldgico y surgimiento de competidores desatacados como China, India y Asia” (p. 78).

La sociedad actual del conocimiento y la era de las tecnologias de la informacion y
comunicaciones, forjan exigencias para la adaptacion, innovacién, prestacion de mejores
servicios y modernizacion de las entidades gubernamentales que le permitan brindar un
servicio de calidad a los ciudadanos. La competitividad es uno de los resultados de este cambio
de la sociedad actual, por ello las organizaciones deben estar en constantes actualizaciones de

las exigencias del entorno.

A nivel nacional el estado peruano ha enfrentado en estos dos Gltimos afios diversos problemas
internos y externos, que han ocasionado repercusiones negativas que afectan el desarrollo

econdmico del pais. De acuerdo a la CEPAL, (2020) afirma:

En 2019, el crecimiento de la economia se desacelerd y se situé en una tasa del
2,2%, frente al 4,0% de 2018. Esto se debid a que empeoraron las condiciones tanto
externas como interna (...), el 16 de marzo de 2020 se decretod el aislamiento
obligatorio, que se extendio hasta el 30 de junio, periodo durante el cual se observo
una contraccion econdmica sin precedentes en los ultimos 100 afios, que en abril
llegd al 39,9%. (p. 1)
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Ante este contexto de incertidumbre; la sociedad en su conjunto muestra preocupacion de un
gobierno en constante crisis politica, que ocasionan desaceleracion econémica del pais, asi
mismo la crisis sanitaria del Covid-2019, ha ocasionado paralizacion de los diferentes sectores
econdémicos, ocasionando incertidumbre en la economia peruana afectando la economia
familiar y empresarial. Para enfrentar estas problematicas, el gobierno peruano debe tener
gestion de direccion estratégica y desarrollo organizacional que impulse y recupere el

desarrollo econémico de manera integral del estado peruano.

La gestion regional; es indispensable en la administracion y gestion publica, pues tienen la
finalidad de promover el desarrollo regional integral con el objetivo de facilitar la
competitividad y propiciar las mejores condiciones de vida a la poblacion. Pero en la
actualidad se ve que las regiones a nivel nacional muestran deficiencia en competitividad que

impulse en el desarrollo econémico.

La region Apurimac es considerada una de las regiones con mayor yacimiento en recursos
minerales, agricultura y ganaderia; sin embargo, en cuestiones de competitividad regional se
ubica en los Gltimos puestos de las 25 regiones a nivel nacional, y presenta un contexto
econdémico y social precario, con signos de deficiencias en estrategias competitivas y
desarrollo organizacional. De acuerdo al Instituto Peruano de Economia (IPE, 2020) concluye
que:

Apurimac durante el periodo 2020 avanz6 mas posiciones al pasar del puesto 20 al
16 en competitividad. Ello se explica por el avance de diez posiciones en el pilar
Laboral ante la notable mejora en el indicador de creacion de empleo formal en el

cual la region ascendio al primer puesto. (p. 77)

En el informe presentado por la institucién citada de la competitividad regional que evalla 40
indicadores que comprende 6 pilares, Entorno econémico, Infraestructura, Salud, Educacién,
Laboral e Instituciones, la regién Apurimac se mantiene en el tercio inferior en tres de los seis

pilares Infraestructura, Instituciones y Educacion.

El Gobierno Regional de Apurimac debe realizar planes y acciones estratégicos a traves de

cadenas productivas en los diferentes provincias de acuerdo a la ventaja comparativa que
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presenten, e impulsar a través de proyectos productivos, infraestructuras, proyectos sociales y
educativos, de esta manera aprovechar adecuadamente los recursos de manera sostenible y
sustentable, con la finalidad de generar un desarrollo integral de los pobladores, de esta manera

generar competitividad y un progreso constate para generar una calidad de vida.

La direccion estratégica y el desarrollo organizacional en la gestioén del Gobierno Regional de
Apurimac es fundamental; con estrategias competitivas y profesionales idoneos que permita
cumplir con los objetivos. Para ello se debe establecer planes estratégicos oportunos, y de
acuerdo al diagndstico del contexto actual del entorno externo e interno, e implementar una
adecuada formulacion de estrategias e implantacion y control de estrategias que le permita

cumplir con los objetivos institucionales.

Las competencias directivas a través de un liderazgo gerencial que permita el trabajo en equipo
y relaciones interpersonales que genere una cultura de desarrollo progresivo organizacional,
que genere conocimientos, competencias, habilidades y desarrollo del personal con la finalidad
de contar con personales adecuados e idoneos para brindar un servicio adecuado a los

ciudadanos.

El desarrollo organizacional es fundamental para un proceso de cambio e innovacién
institucional en los procesos internos a través de las competencias eficientes de los
funcionarios de la institucion, es por ello la gestion regional debe promover el desarrollo
organizacional con la finalidad de brindar servicios oportunos y de calidad a los usuarios que

son los ciudadanos.

Enunciado del problema
1.2.1 Problema general
¢Qué grado de relacion existe entre la direccion estratégica y el desarrollo

organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021?

1.2.2 Problemas especificos

¢ ;Qué grado de relacion existe entre la formulacion de estrategias y el desarrollo
organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021?
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¢ ;Qué grado de relacion existe entre la implantacion de estrategias y el desarrollo

organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021?

e ;Qué grado de relacion existe entre la evaluacion de estrategias y el desarrollo
organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021?

1.3 Justificacion de la Investigacion

Toda investigacion debe ser justificada porque debe cumplir su finalidad en cuanto a la utilidad
que se pueda contribuir a la sociedad, por ello segun Naupas Paitan et al. (2014) donde plantean
que “justificar implica fundamentar las razones por las cuales se realiza la investigacion, es
decir por qué se hace la investigacion. Las explicaciones de estas razones pueden agruparse en
tedricas, metodoldgicas y sociales” (p. 164). Por lo tanto, la investigacion tiene como
justificacién tener un fundamento teérico, practico, metodolégico y social con la finalidad de
incrementar los conocimientos en las ciencias empresariales, por lo tanto, la investigacion se

justifica por los siguientes aspectos:

1.3.1 Justificacion tedrica
El estudio se ha realizado con el aporte de diferentes autores y materiales bibliograficos
que ha permitido conocer a profundizar sobre el objeto de estudio, con la finaldad de
entender la problemaética de estudio, de acuerdo a Fuentes-Doria et al. (2020) donde
argumenta “porque se logra confrontar diversas ideas teodricas a través del estudio y la
recopilacion de material bibliogréafico que conlleva a explicar la tematica objeto de estudio segun
los criterios de diferentes autores” (p. 45). Por otro lado, también se consider6 lo propuesto por
Bernal (2016) donde hace referencia que “En investigacion hay una justificacion tedrica cuando
el propdsito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente,
confrontar una teoria, contrastar resultados” (p. 138). Por consiguiente, el presente estudio sirve
para generar reflexion y debate academico con la finalidad de entender el comportamiento de las
organizaciones.

1.3.2 Justificacion metodoldgica
El presente estudio estd debidamente justificado desde el punto de vista de la
metodologia porque los procesos metodolégicos que se aplicO para obtener los

resultados van a quedar como referencia para las futuras investigaciones, por ello se ha
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considerado a Méndez Alvarez (2011) donde sefiala que “la motivacion hace alusion al
uso de metodologias y técnicas especificas (instrumentos como encuestas o formularios;
modelos matematicos) que han de servir de aporte para el estudio de problemas similares
al investigado, y a su aplicacién posterior por otros investigadores” (p. 204). Por otro
lado, también se ha visto conveniente citar a Bernal (2016) donde hace referencia que
“En investigacion cientifica, la justificacion metodologica del estudio se da cuando el
proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o0 una nueva estrategia para
generar conocimiento valido y confiable” (p. 139). Por lo tanto, ambos autores hacen
referencia que la justificacién metodoldgica es necesario plantear en las investigaciones
sociales.
1.3.3 Justificacion social

El presente trabajo esta justificada desde la perspectiva social, porque va ha generar un
aporte importante a la forma de entender el comportamiento de la institucion, caso de
estudio, por ello se ha recurrido a Carrasco Diaz (2006) donde explica que la justiticacion
social “radica en los beneficios y utilidades que aporta para la poblacion los resultados
de la investigacion, en cuanto constituye base esencial y punto de partida para realizar

proyectos de mejoramiento social y econdmicos para la poblacion” (p. 120).

De los autores citados de la justificacion social, los resultados obtenidos en el presente
trabajo de investigacion permitieron entender y conocer la realidad de las problematicas

que suscitan en la gestion de Gobierno Regional de Apurimac.
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CAPITULO Il

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la Investigacion
2.1.1 Objetivo general
Determinar el grado de relacion que existe entre la direccidn estratégica con el
desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

2.1.2 Objetivos especificos

o Establecer el grado de relacion que existe entre la formulacion de estrategias con el

desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

e Establecer el grado de relacion que existe entre la implantacion de estrategias con

el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021

e Establecer el grado de relacion que existe entre la evaluacion de estrategias con el

desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

2.2. Hipotesis de la investigacion
2.2.1. Hipotesis general
El grado de correlacion existente es de tipo positiva y considerable entre la direccién
estratégica con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac,
Afio 2021.
2.2.2. Hipotesis especificas

e Existe una correlacién positiva considerable entre la formulacion de estrategias

con el desarrollo organizacional en el gobierno regional de Apurimac, Afio 2021.
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e Existe una correlacion positiva considerable entre la implantacion de estrategias

con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

e Existe una correlacion positiva considerable entre la evaluacion de estrategias con

el desarrollo Organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.
2.3 Definicion de variables y operacionalizacion de variables

a) Direccion estratégica

Johnson, Scholes y Whittington, (2001) define que “la direccion estratégica incluye el anélisis
estratégico, en el que la estrategia intenta comprender la posicion estratégica de la
organizacion, la eleccién de la estrategia tiene que ver con la formulacion de las posibles

acciones a emprender” (p. 27).

b) Desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional Chiavenato (2014) sostiene que “el desarrollo organizacional
consiste cambiar a las personas asi, como a la naturaleza y la calidad de sus relaciones de
trabajo” (p. 144).




Cambio
Organizacional

externo
Innovacion organizacional
Adaptabilidad
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variables Dimensiones Indicadores Escala
Declaracion de mision, vision
y valores
Diagnostico del contexto
externo
. Diagnostico del contexto
Formulaci .
] interno
on de Establecimientos de objeti
Estrategias sta ec_ltnlen os de _o’ jetivos
Generacion, evaluacion y
seleccién de estrategias 1. Nunca
. 2. Casi
Variable 01: _ _
Implantacion de estrategia nunca
. . 3. A veces
Direccion _ Maestra .
Estratégica 'MPlantaci Implantacion de estrategias de 4. Casl
on de negocio siempre
Estrategias Implantacion de estrategia 5. Siempre
Gerencial
Evaluacion
de _ Evaluacién y seguimiento del
Estrategias desempefio de estrategias
Motivaciones del personal
Competencias del Desempefio laboral del
personal personal
Relaciones del personal 1 Nunca
. .Nu
Variable 02: .
L 2. Casi
Comunicacion
. : nunca
Desarrollo Procesos de la Gestion de capacidades 3. A veces
Organizacio organizacion Gestion de Recursos S
4. Casli
nal .
_ siempre
Perspectivas del entorno 5. Siempre
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

3.1.1 A nivel internacional

a) Tarazona Llacer, Federico (2007) en su trabajo de investigacion intitulada

b)

“Direccion estratégica de recursos humanos en la Administracion local espafiola:
Propuesta y contraste de un modelo integrado” trabajo presentado para obtener el
grado académico de Doctor en Direccion de empresas en la escuela de Direccion de
empresas de la facultad de Economia en la Universidad de Valencia, donde su
principal objetivo fue profundizar la comprension del proceso de direccion
estratégica para determinar las fases y relaciones que lo componen, para luego
elaborar un modelo tedrico que permita como referencia para su aplicacion en

recursos humanos.

La metodologia utilizada en el presente trabajo de investigacion fue de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo - exploratorio, investigacién aplicada, y la técnica
utilizada a través de encuestas y cuestionario de 75 items encargados de recursos
humanos que fueron elegidos por el autor los Ayuntamientos. Los hallazgos de este
autor a partir de la investigacion realizada concluyen que la direccion estratégica
como teoria administrativa comprende la realidad de las organizaciones que

permiten desarrollar diversas estrategias segun los objetivos de la organizacion.

Ortiz Hernandez, Mario Alberto (2014) en su trabajo de investigacion intitulada
“Desarrollo organizacional en la competitividad de las pymes tanto individual como
colectivo”, trabajo presentado para obtener el grado académico de Licenciado en

Administracion en la Universidad de Sotavento A C, donde su objetivo principal fue
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aplicar el desarrollo Organizacional en la competitividad para el anélisis de las
pequefias y medianas empresas, en la ciudad de Coatzacoalcos del estado Veracruz,

Meéxico.

La problematica planteada en esta investigacion se sintetiza que se presenta
obstaculos en los Pymes, deficiencia en la planeacion, toma de decisiones, para
poder alcanzar los objetivos organizacionales. La metodologia de esta utilizada fue
de tipo investigacion basica, descriptiva. A traves de la encuesta a los jefes de los

Pymes, profesionales (jefes y empleados) de 24 a 35 afios.

Las conclusiones y resultados que se obtuvo a partir de esta investigacion fue que
las Pymes tienen dificultades en el momento de toma de decisiones que le permita
a cumplir sus objetivos organizacionales, por lo que recomiendo a los duefios o jefes
de estos negocios a implementar programas de capacitacion y desarrollo en los

personales que posee la organizacion.
3.1.2. A nivel nacional

a) Hillcas Zeballos Pele Romario y Hurtado Flores, Pamela (2019) en su tesis
intitulada “La planificacion estratégica y el desarrollo organizacional en la
Municipalidad Provincial de Angaraes - afio 2019”, presentado para obtener titulo
profesional Licenciado en Administracién, en la Universidad Nacional de
Huancavelica, cuyo objetivo principal fue determinar la relacion de la planificacion
estratégica con el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de

Angaraes afio 2019.

El problema identificado en esta investigacion se sintetiza que la planificacion
estratégica juega un papel fundamental en el desarrollo de capacidades y desarrollo
de las organizaciones que permita cumplir con los objetivos de la organizacion de
manera eficaz y eficiente, por lo que la Municipalidad Provincial de Angaraes,

presenta deficiencias en la planificacion estrategica.

La metodologia utilizada en esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel

correlacional, investigacion aplicada, disefio de investigacion no experimental y la
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técnica utilizada a través de encuestas, ficha de observacion, aplicado a 70
trabajadores de la Municipalidad de Angaraes.

Se llego al resultado que las variables en estudio planificacion estratégica tiene una
correlacion positiva considerable con el desarrollo organizacional, en la
Municipalidad Provincial de Angaraes, 2019. Se obtuvo la T Student con una
significancia del 5%, valor del coeficiente de Pearson de r = 0,874.

Asi mismo en el estudio realizado el autor considera que a los funcionarios
directivos, que realicen programas de capacitacion y desarrollo de habilidades al
personal de la Municipalidad de Angaraes para que tengan un desempefio laboral

6ptimo y cumplan los objetivos propuestos.

b) Sumaran Santamaria, Yaneth (2018) en su tesis intitulada “Direccion estratégica y
talento humano en la Direccion Regional de Salud, Ucayali -2018”, presentado para
obtener el grado académico de Magister en Gestion publica, en la Universidad de
Cesar Vallejo. El objetivo principal de la investigacion fue establecer la relacion
existente entre las variables direccion estratégica y el talento humano en la

Direccion Regional de Salud Ucayali-2018.

La realidad problemética planteada por este autor se sintetiza que las acciones y
estrategias que utilizadas en esta institucion no son adecuadas y oportunas, asi

mismo no se realizan capacitaciones a los personales.

La metodologia utilizada en esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel
correlacional, investigacion basica, disefio de investigacion no experimental y la
técnica utilizada a través de encuesta a una muestra no probabilistica de 72
trabajadores de la Direccion Regional de la Salud, Ucayali.

Los resultados que obtuvo el autor en esta investigacion, fue que existe una relacion
positiva moderado entre las variables en estudio, direccién estratégica y el talento
humano, obteniendo la prueba de hipédtesis de Rho Spearman r= 0,425 que hay una
correlacion moderada y positiva, y p= 0,000 que se rechaza las hipotesis nulas, asi

mismo concluye que la Direccion de Salud de Ucayali deben aplicar los sistemas de
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capacitaciones constantes para generar nuevos conocimientos y habilidades de los
personales.

3.1.3 A nivel local

a) Bautista Huaraca, Pamela (2018) en su tesis intitulada “La direccion estratégica y el
desempefio laboral de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo, 20167,
presentado en la Universidad Nacional José Maria Arguedas, para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. Esta investigacion tuvo
como objetivo principal de determinar la relacion que existe entre la direccion
estratégica y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de San Jeronimo-2016, a partir de la percepcion del usuario.

La problemética planteada en esta investigacion se sintetiza que esta municipalidad
muestra una deficiencia en la direccion estratégica y desempefio laboral, por lo que

no permite el desarrollo econémico de la municipalidad.

La metodologia utilizada en esta investigacion fue de enfoque cuantitativo y de nivel
correlacional y de técnica encuesta con respuestas cerradas compuesta de 24 items
con escala de Likert a una muestra de 137 usuarios de la Municipalidad Distrital de

San Jerénimo.

Se llega al resultado que hay una relacidn positiva alta entre las variables en estudio,
direccion estratégica y el desempefio laboral, con correlacion de Rho Spearman
obteniendo valor de 0.807, asi mismo se concluye que 62.8 % de los usuarios
perciben que hay una adecuada direccion estratégica, y un 65% de los usuarios
perciben que no poseen un desempefio laboral eficiente y eficaz en los personales
de la Municipalidad Distrital de San Jeronimo. Por lo que el autor recomiendo

realizar programas de capacitacion constante en la Institucion.

b) Callalli Merino, Sveltania (2018) en su tesis intitulada “Los roles gerenciales y su
relacion con el compromiso organizacional de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Pocohuanca Aymaraes”, presentado en la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, para obtener el titulo profesional
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Licenciado en Administracion de Empresas. Esta investigacion tuvo como objetivo
principal de determinar el nivel de correlacion existente entre los roles gerenciales
y el compromiso organizacional de los servidores publicos en la Municipalidad

Distrital de Pocohuanca Aymaraes.

La problematica planteada se sintetiza que; la Municipalidad de Pocohuanca debe
canalizar y orientar en re potencializar el capital humano para cumplir los objetivos
de la organizacion, por lo que es esencial las habilidades directivas del personal

gerencial.

La metodologia utilizada en esta investigacion fue a través de un disefio no
experimental, de tipo transversal, descriptivo correlacional, mediante la técnica de
encuestas; a través de cuestionarios validado y fiable con Alpha de Cronbach =

0,821, a 19 trabajadores de la Municipalidad de 31 preguntas.

Se llego al resultado de que las variables en estudio roles gerenciales y compromiso
organizacional tienen una relacion directa moderada y significativa con Rho
Spearman = 0,482, con p valor = 0,018 que se rechaza la hipdtesis nula. Asi mismo
se obtuvo que el 68,42% de los trabajadores perciben que no hay un rol gerencial
oportuno por parte de los jefes inmediatos. Por lo que el autor recomienda que se
deben elegir al personal idoneo y realizar programas de capacitacion. empresa para
lograr una competitividad estratégica y obtener un rendimiento superior al

promedio” (p. 6).

3.2 Marco teorico

3.2.1 Direccidn estratégica

Respecto a la conceptualizacion de direccion estratégica diferentes autores lo definen
que es la administracion moderna que permite alcanzar con los objetivos establecidos
a través de estrategias competitivas y una direccion adecuada. “Es un conjunto de
decisiones y acciones administrativas que determinan el rendimiento a largo plazo de
una organizacion” (Wheelen y Hunger, 2013, p. 33). A través de la direccion

estratégica permite a cumplir con los objetivos de la organizacion.
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Por otro lado, Johnson, Scholes y Whittington, (2001) sostienen que “la direccidn
estratégica incluye el analisis estratégico, en el que la estrategia intenta comprender
la posicion estratégica de la organizacion, la eleccion de la estrategia tiene que ver
con la formulacion de las posibles acciones a emprender” (p. 27). Se debe realizar un
diagndstico del entorno externo e interno para realizar diversas estrategias

organizacionales.

“La direccidn estratégica, es un nuevo estilo de gestion basado en la identificacion
del entorno externo e interno de las organizaciones (analisis FODA), que se
convierten en desafios” (Kunts y Cyril, 2014, p. 75). La Direccién Estratégica permite
a la organizacion que las decisiones y acciones deben tomarse de acuerdo a las
exigencias del medio externo y las capacidades internas de la organizacion, lo que
permitira establecer diversas estrategias permitiéndoles a cumplir con los objetivos
organizacionales. “La direccion estratégica es el procedimiento, a través del cual las
organizaciones analizan aprenden de sus entornos externo e interno, dictan la
direccion estratégica, crean estrategias destinadas a la consecucion de objetivos

establecidos y ejecutan dichas estrategias” (Jeffery y Caron, 2002, p. 2).

Figural

Definicidn de estrategia segun autores clasicos

Autor Definicion

Chandler (1962) Definicion de las metas y objetivos a largo plazo de una
empresa, y la adopcion de recursos para conseguir dichos
objetivos.

Andrews (1965) Patrén de los propdsitos principales metas y objetivos, asi
como las politicas y planes para llegar acabo los objetivos.

Ansoff (1976) Definicion de los objetivos y lineas de accidn de una empresa
lo que pretende alcanzar en el futuro.

Porter (1980) El intento de lograr una ventaja competitiva sostenible a
largo plazo que debe plantearse una vez identificado el
andlisis FODA.

Nota. Definiciones de las estrategias empresariales, Fuente: Souto (2020)
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3.2.1.1 Proceso de la direccion estratégica

Las organizaciones con la finalidad de cumplir con los objetivos organizacionales
siguen el proceso de la direccion estratégica. La direccion estratégica es el proceso
mediante el cual una organizacion define su vision de corto, mediano y largo plazo y
las estrategias para alcanzarlas a partir del analisis de las fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas.
Los autores, Guerras y Navas (2015) sostienen:

La adopcion de decisiones estratégicas obliga a definir las actividades que son
necesarias para llevar a cabo con éxito una estrategia empresarial, lo que podemos
denominar como el proceso de direccion estratégica. Este proceso global de la
direccion estratégica de la empresa esta integrado por tres grandes partes: Analisis

estratégico, formulacion de estrategia, implantacion de estrategia. (p. 49)

La direccion estratégica permite a identificar las orientaciones fundamentales que
guiarén el funcionamiento de una organizacion. Asi mismo Fred (2013) sostiene que,
“La direccion estratégica se define como el arte y la ciencia de formular, implantar y
evaluar las decisiones a traves de las funciones que permitan a una empresa lograr sus
objetivos” (p. 5). EI modelo tedrico de direccion estratégica que plantean estos dos
autores como proceso de la direccion estratégica comprende tres fases: Formulacion,

implantacion y evaluacion de las estrategias.
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Figura 2
Modelo de la direccion estratégica
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Nota. Extraido de Fred ( 2013).

3.2.1.2. Formulacion de estrategias

La formulacion de estrategias es el primer paso en el proceso de direccion de

estrategias en las organizaciones.
Por una parte, Fred (2013) define:

La formulacion de la estrategia incluye la creacién de una vision y mision, la
identificacion de las oportunidades y amenazas externas de una empresa, la
determinacion de las fortalezas y debilidades internas (...), la formulacion de la
estrategia incluye la toma de decisiones sobre los negocios a los que ingresara la

empresa, los negocios que debe abandonar, la distribucion de los recursos, si se

deben expandir o diversificar. (p. 5)
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Segun este autor la fase de formulacién de estrategias en el proceso de direccion
estratégica comprende las siguientes etapas:

A. Declaracion de mision, vision y valores

La declaracién de vision implica el propdsito de pretender alcanzar un estado
deseado en el futuro, la definicion de la vision debe establecerse segun el giro de
la organizacion que responda los intereses que dese lograr, asi mismo debe

establecerse con mucha creatividad, y no debe ser una alusion.

La declaracion de la mision representa la razén de ser de la organizacion es decir
la personalidad y la esencia de la organizacion y a donde se dirige, la mision se
puede replantearse de acuerdo a las exigencias del entorno en que opera. Los
valores de las organizaciones constituyen como los elementes de relaciones dentro
la organizacién, a través de creencias, comportamientos, actitudes, habilidades,

politicas que le permiten lograr en el logro de los objetivos.
B. Diagnostico del contexto externo

Las organizaciones estan sujetos a influencias e interacciones con el entorno
exterior permanentemente, por lo que se debe realizar el diagnostico de las fuerzas
del entorno para identificar las amenazas y oportunidades que se presentan en el
entorno exterior con la finalidad de establecer y definir las estrategias.

Fred (2013) sostiene:

Las fuerzas externas se dividen en cinco categorias principales: 1) fuerzas
econdmicas; 2) fuerzas sociales, culturales, demograficas y ambientales; 3)
fuerzas politicas, gubernamentales y legales; 4) fuerzas tecnoldgicas; y 5) fuerzas
competitivas. Las tendencias y los acontecimientos externos afectan de modo

significativo a todos los productos, servicios, mercados y empresas del mundo.
(p. 63)

Segun este autor para realizar el analisis del entorno exterior existe diferentes

técnicas para el diagnostico, tales como: perfil estratégico del entorno, el diamante
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del Porter, asi mismo se pueden avaluar el entorno en el futuro utilizando el método
de escenarios para el analisis de los posibles sucesos en el futuro. “Un escenario
se entiende como una descripcion de las circunstancias, condiciones, 0
acontecimientos que pueden representar la situacion del entorno en un momento
futuro del tiempo” (Guerras y Navas, 2015, p. 155). Las tendencias de la actualidad
pueden a predecir lo que podria ocurrir en el futuro.

. Diagnostico del contexto interno

El diagndstico del contexto interno implica identificar las caracteristicas de los
recursos que posee la organizacion y las capacidades, este andlisis por tanto
permite la identificacion de los puntos débiles y fuertes, de modo que permite
desarrollar estrategias para mejorar los procesos y re potencializar los recursos y

capacidades que posee la organizacion.

El andlisis de recursos y capacidades permite a identificar las fortalezas y
debilidades; permitiendo alcanzar ventajas competitivas. Los recursos Yy
capacidades de la empresa pueden entenderse como el conjunto de elementos,
factores, activos, habilidades, atributos que la empresa posee o controla y que le
permiten a formular y poner en marcha una estrategia competitiva y, en su caso,
influir en algunos aspectos de la estrategia corporativa (Guerras y Navas, 2015, p.
221).

Para lo cual los directivos a cargo de la organizacién deben evaluar la totalidad de

la organizacion; es decir todas las areas de la organizacion.

. Establecimiento de objetivos

Los objetivos de las organizaciones expresan los propésitos, metas a obtener que
responden a la mision y vision planteados; de como lograr el transito de la situacion
actual a la situacion deseada en el futuro, los objetivos deben tener un horizonte
temporal, a corto plazo, mediano plazo y largo plazo, del mismo modo se deben
establecerse con precision, participativo e integral para que los personales de la

organizacion sean conscientes de dichos objetivos a lograr. Asi mismo los
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objetivos deben establecerse en su totalidad de la organizacion, en las distintas
areas que compone la organizacion. Por lo cual las organizaciones deben establecer
sistema de recompensas al personal que motive en sus desemperfios para el logro

de los objetivos establecidos.

Generacion, evaluacion y seleccién de estrategias

Los directivos de la organizacion en este proceso de direccion estratégica
examinan minuciosamente diversas estrategias que le permita a obtener una
ventaja competitiva una vez implantadas las estrategias seleccionadas. Este
proceso implica que, una vez establecidos la mision, vision y objetivos, y el
analisis estratégico del entorno externo e interno deben procesar la informacion
obtenida para luego disefiar estrategias competitivas. La identificacion de las
amenazas, oportunidades del entorno externo, y las fortalezas y debilidades de la
misma organizacion, se disefiara las estrategias que permitan cumplir de los
objetivos establecidos, de esta manera cumplir la vision planteada. La evaluacién
de las estrategias generadas implica un proceso decisorio de los directivos de la
organizacion, ya que las estrategias deben estar acorde a criterios en tomar en
cuenta, deben ser factibles, y adecuadas, del mismo modo las estrategias se
disefiaran para cada area de la organizacion. Una vez evaluada las estrategias
formuladas se selecciona las estrategias de manera racional y de acuerdo a las
politicas de la organizacion para poner en marcha la implantacidn de estrategias,
esto implica una inversion en el proceso de implantacion, para lo cual se estimar

los costos en el proceso de implantacion de estrategias.
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Figura 3

Entorno externo e interno de una organizacion
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Nota. La figura muestra los componentes del entorno externo e interno
de una organizacion. Fuente: Ronda y Marcane (2004).

3.2.1.3. Implantacidn de estrategias

La implementacion de las estrategias formuladas involucra a todas las funciones
y personas de la organizacion, pero los responsables de dirigir y liderar en el
cumplimiento les corresponden a los directores gerentes y jefes de la
organizacion. Por lo antes expuesto se considera que el papel del liderazgo es
decisivo en esta etapa de la direccion estratégica, debido a que en esta etapa se
reflejara el éxito o fracaso en el cumplimiento de los objetivos establecidos.
Seguln Fred, (2013) sostiene:

La implantacion de la estrategia requiere que una empresa establezca objetivos
anuales, disefie politicas, motive a los empleados y distribuya los recursos de
tal manera que se ejecuten las estrategias formuladas; la implantacion de la
estrategia incluye el desarrollo de una cultura que apoye las estrategias, la

creacion de una estructura de organizacion eficaz. (p. 6)
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Las estrategias formuladas se implantan a nivel organizacional, es decir en su
totalidad de las &reas de la organizacion; desde la alta direccion hasta la parte
operativa, lo que comprende las actividades y acciones para hacer efectiva las

estrategias formuladas.
3.2.14. Evaluacion de estrategias

Esta etapa en el proceso de direccion estratégica consiste el seguimiento de las
estrategias implantadas; se evaltan el rendimiento y la contribucion de las

estrategias para alcanzar los objetivos y metas trazadas de la organizacion.
Segln Fred (2013) sostiene que:

La evaluacion de la estrategia es la etapa final de la direccion
estratégica. Los gerentes necesitan saber cuando ciertas
estrategias no funcionan adecuadamente; y la evaluacion de la
estrategia es el principal medio para obtener esta informacion.
Todas las estrategias estan sujetas a modificaciones futuras
porque los factores externos e internos cambian

constantemente. (p. 7)

Las organizaciones para asegurar el cumplimiento de los objetivos deben de
monitorear constantemente las estrategias implantadas, identificando los
aspectos que puedan entorpecer en el cumplimiento de objetivos.

Asi mismo los directivos de la organizacién como responsables de dirigir y
liderar la organizacion deben asegurar que las actividades de la organizacién

se desarrollen de manera eficaz y eficiente.
3.2.2. Desarrollo organizacional

Respecto a la conceptualizacion del desarrollo organizacional Chiavenato (2014)
sostiene que “El desarrollo organizacional consiste cambiar a las personas asi, como
a la naturaleza y la calidad de sus relaciones de trabajo” (p. 144). Esto permite que

las organizaciones realicen sus actividades de manera eficiencia y eficacia.
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Sanchez (2009) define:

Desarrollo organizacional es una teoria administrativa orientada hacia su
insercion en los medios productivos en la actual economia del conocimiento a
través de las personas. Por medio del disefio sistémico de un plan educativo para
toda la vida, que tenga como objetivo esencial formar capital intelectual que
enfoque su pensamiento hacia la competitividad e innovacion en la organizacion.
(p. 247)

El actual contexto en que vivimos de cambios constantes las organizaciones con el
fin de mantenerse activos realiza innovaciones constantes, segun las exigencias del
entorno exterior, por lo que es necesario establecer estrategias el desarrollo de

capacidades del personal.

El desarrollo organizacional es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por
la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion de autoridad, el aprendizaje
y los procesos de resolucion de problemas de una organizacién, mediante una
administracion constante y de colaboracién de la cultura de la organizacion
(French y Bell, 1995, p. 36).

Los directivos de la organizacion como responsables de dirigir la organizacion son
los encargados en establecer de dirigir los personales, que permita capacidades y
habilidades en la gestion organizacional.

Es muy importante incentivar con recompensas e incentivos para realimentar su
desempefio. Los personales de la organizacion tienen diferentes motivaciones en el
que se refleja su desempefio laboral. Es muy importante identificara las diferentes
expectativas que tienen, una vez reconocido se podra elaborar un plan de incentivos,

para mejorar el rendimiento en el desempefio laboral.

El desarrollo organizacional es un proceso de cambio que se aplica en las
empresas con la intencion de mejorar, en el proceso de produccion, maquinaria

0 cambios en las actitudes y comportamientos de las personas a través de
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aplicaciones de mejora continua y capacitacion constante en cursos

tedrico/practicos. (Piedra, 2020)

De las definiciones y concepciones anteriores los diferentes autores sostienen que el
desarrollo organizacional es una respuesta a los cambios que se suscitan en su entorno
exterior, una estrategia enfocada en la educacién de los personales, con la finalidad de
adaptarse e innovarse como organizacion, por lo que es necesario cambiar las creencias,
valores y estructuras organizativas, de modo que le permitan a cumplir sus objetivos

de manera efectiva.

3.2.2.1. Caracteristicas del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacion como teoria de la administracion en la gestion
del personal enfocado al cambio organizacional tiene caracteristicas
propias.

Guizar Montufar (2013) define:

- Esun una estrategia educativa planeada, el cambio esta ligado a las
exigencias que la organizacion desea satisfacer, asi como los
objetivos, crecimiento y eficiencia organizacional.

- Se fundamenta en la conducta humana.

- Los agentes de cambio por lo regular son externos, una vez
implantado el programa el personal de la organizacion puede hacer
seguimiento.

- La implantacién del programa de cambio implica a nivel de la

organizacion. (p. 8)

El desarrollo organizacional como proceso de cambio planeado de las conductas, y
comportamientos del personal de la organizacion, a través de diferentes estrategias;
como los programas de capacitaciones, establecimiento de incentivos, crecimiento
personal, permite que los personales desarrollen habilidades, destrezas, creatividad
y efectivos, para lograr los objetivos organizacionales, asi misma innovacion

organizacional.
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3.2.2.2. Intervenciones del desarrollo organizacional
Los agentes de cambio en el proceso de cambio, previa a la intervencion;
se realiza diagnostico organizacional, en el que se debe identificar los
problemas que aquejan o dificulta el desarrollo organizacional, una vez
identificado los problemas se procede a las intervenciones de acuerdo a las
necesidades de intervencion y generar las estrategias y acciones que

permitan generar un cambio y resolucién de problemas.

3.2.2.3. Instrumentos de recoleccion de informacion en el desarrollo
Organizacional

Con la finalidad de realizar un cambio de la organizacion el consultor
interno o externo, previa a la intervencién debe apoyarse de las
informaciones obtenidas, por medio herramientas que le permitan recopilar
datos y analizar para tener una informacion oportuna que le permita tomar
decisiones y acciones para generar un cambio de la organizacién, segun los
objetivos de la organizacion. En el proceso de recopilacién de informacién,
el consultor podria usar los siguientes instrumentos, “Cuestionarios,
entrevistas, observacion, informacién de archivo, grupos de enfoque”
(Guizar Montufar, 2013, p. 70).

3.2.2.4. Profesional de la consultoria en la intervencion en el desarrollo
organizacional
El profesional como agente en el de cambio organizacional, implica tener
capacidades y competencias para lograr el programa de cambio, esta
competencia le permitira lograr de manera efectiva el objetivo establecido,
alguno de las competencias del profesional del desarrollo organizacional,

de acuerdo a Guizar Montufar, (2013) son:

Capacidad del diagnostico organizacional, conocimientos en
ciencias de la conducta, conocimiento y capacidad de interpretar los
objetivos de la organizacion, creatividad. El profesional consultor

puede ser interna o externa, es decir para la intervencion en el
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programa de cambio del desarrollo organizacional, la organizacion
podria contratar una empresa consultora en desarrollo
organizacional, o delegar profesionales de la organizacion como

agentes de cambio. (p. 123)

3.2.2.5. Modelos teoricos del desarrollo organizacional

Respecto al modelo de desarrollo organizacional, muchos autores han
realizado estudios y han planteado diversos modelos desde sus origenes,
los afios 1962 que surgieron de aportaciones de otras teorias tales como,
teoria de relaciones humanas de Elton Mayo, teoria de burocracia de Max
Weber, teoria del comportamiento. A continuacion, se presenta tres de los
modelos de autores clasicos que han desarrollado modelos del desarrollo
organizacional; desde sus origenes estos modelos teoricos tienen
implicaciones enfocados en lo siguiente aspectos de la organizacion, con
enfoque en cambio organizacional, enfoque sistémico, enfoque de
relaciones humanas y estructurales. A continuacion, se definira algunos

modelos principales:

3.2.25.1. El modelo de cambio de Kurt Lewin

El modelo de cambio de Kurt Lewin (como se citd en Guizar
Montufar, 2013), sostiene que para generar cambio en una
organizacion se debe modificar las fuerzas que mantienen los
comportamientos de los personales en un momento estable, por lo
que es necesario identificar dichas fuerzas (restrictivas), y por otro
lado desarrollar fuerzas (impulsoras), que permitan generara un
cambio. Este proceso de cambio segin Kurt Lewin comprende tres
fases:

Descongelamiento: Identificado los problemas y dificultades

de la organizacion, esta fase implica reducir las fuerzas que

mantienen su situacion actual en los comportamientos del

personal.
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Cambio o movimiento: Esta fase implica a desplazarse hacia
un nuevo comportamiento y actitudes, desarrollando una nueva
cultura organizacional.

Re congelamiento: Esta fase implica que la organizacién debe
mantener los nuevos héabitos y comportamientos desarrollados
y mantenerlos apoyandose con normas y politicas y otras
estrategias con la finalidad de generar un cambio

organizacional. (p. 28)

Para lograr el cambio organizacional segln este modelo Kurt Lewin
sostiene que se debe realizar un diagnéstico de la organizacion
determinando los problemas y su situacion actual, asi mismo
reconocer las fuerzas positivas y negativas, una vez realizado este
proceso de analisis se debe establecer las acciones y estrategias que
permitan a tener un cambio en la organizacion, con la finalidad de

cumplir los objetivos.

Modelo tedrico de cambio organizacional de Kurt Lewin

Estado =
Deseado

Status
quo

Temor
Desconocimiento

Fuerzas Restrictivas Pérdida de beneficios/ poder
Cultura

Complacencia

Habilidades bien
1 l 1 1 aprendidas

Nuevas Tccnologias

Nueva Junta Directiva
Nuevas Politicas
Calidad

Competencia y exigencias del

Fuerzas Impulsoras consumidor .
Capacitacion, educacion

> Tiempo

Nota. La figura muestra el modelo de cambio. Fuente: Kurt Lewin
(como se cito en Guizar Montufar, 2013).
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3.2.2.5.2. Modelo de sistemas de Rensis Likert

Las organizaciones como un sistema estan en constante interaccion
con el medio del entorno exterior, por lo que deben estar en constate
adecuacion frente a las exigencias del entono. El enfoque sistémico
del desarrollo organizacional reconoce que las organizaciones
reciben constantemente estimulos e intercambios del medio entorno
exterior; que estan inmersos a influencias en el proceso de sus
actividades organizativas, por lo que deben dar respuestas
adaptativas para logras los objetivos organizacionales. De esta
manera este enfoque sistémico considera que las organizaciones
deben ser flexibles ante los cambios en el entorno y reinventarse las
veces necesarias. EI modelo de sistemas de Rensis Likert (como se
citd en Guizar Montufar, 2013), las variables que componen este
modelo son:

e Variables causales (VC): Son el conjunto de aspectos de la
estructura organizacional que compone entre ellos se tiene; las
politicas, reglamentos, organigrama.

o Variables interventoras (VI): Son el conjunto de

motivaciones, comportamientos, actitudes, relaciones, de los

personales dentro de la organizacion, que reflejan el estado interno
de la organizacion.

o Variables de resultado final (VRF): Estas variables

consideradas también dependientes, son los aspectos como

resultados que refleja una organizacion de sus operaciones y

actividades; tales como productividad, utilidades, perdidas y

ganancias etc. (p. 58)
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Figura 5
Modelo de Sistemas de Rensis Likert

VvC Vi

VRF
Ciclico

Nota. La figura muestra el modelo sistémico. Fuente: Rensis Likert
(como se cit6 en Guizar Montufar, 2013).

3.3.  Marco conceptual

a) Eficacia: “Es la capacidad de lograr y alcanzar con los objetivos y metas en la medida
de lo propuesto” (Chiavenato , 2013, pag. 135).

b) Eficiencia: “La eficacia de una organizacion es la capacidad de utilizar los recursos
disponibles y cumplir las actividades o metas en el menor tiempo” (Chiavenato , 2013,
pag. 135).

c) Estrategias: “Consiste en una secuencia ordenada de conjunto de acciones competitivas
que permite el cumplimiento de los objetivos de una organizacién” (Johnson, Gerry;
Scholes, Kevan; Whittington, Richard, 2001, pag. 23).

d) Gerencia: “Se refiere a las organizaciones que efectdan las actividades de planificacion,
organizacion, direccion y control de objeto de utilizar los recursos humanos fisicos y
financieros con la finalidad de alcanzar los objetivos cominmente relacionados con
beneficios econdmicos, ademas la gerencia es un cargo que ocupa dentro de una
organizacion que son responsables de direccion, coordinacion de las funciones y
actividades en competencias, para lograr los objetivos establecidos” (Chiavenato, 2013,
pag. 135).

e) Liderazgo: “El liderazgo es la capacidad de influencia los individuos y grupo de
personas que permite trabajo en equipo con el propdsito de gestionar los recursos y
capacidades que permitan cumplir los objetivos de la organizacion ademas el liderazgo

es la funcidon que ocupa una persona que se distingue del resto y es capaz de tomar




f)

9)

h)

)
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decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion que preceda, inspirando al
resto de los que participan de ese grupo a alcanzar una meta comun” (ldalberto , Teoria
General de la Administracion, 2013, pag. 104).

Recursos: “Los recursos son el conjunto de elementos tangibles e intangibles que
dispone una organizacion que le permite a desarrollar en sus actividades como son
activos financieros, equipos, maquinarias, asi como también tecnologias, habilidades,
conocimientos segun indica el autor” (Peterf & Strickland, 2011, pag. 96).
Capacidades: “Las capacidades en términos de organizacion empresarial, son el
conjunto de habilidades de resolver problemas de generar innovaciones, asi como trabajo
en equipo de las personas que desempefia dentro de la organizacién indica el autor”
(Peteraf & Strickland, 2011, pag. 101).

Competitividad: “Como la posicion que tiene un competidor frente en relacion a otros”
(Administracion, 2005, pag. 143).

Cultura organizacional: “Es el conjunto de creencias, valores, habitos, relaciones que
constituye a la organizacion que tienen caracteristicas propias en las interacciones entre
sus miembros estos valores subyacentes presentan un proceso de pensamiento
contribuyen a la cultura real, ademéas se exhiben en muchas formas, pero lo general
evolucionan en un conjunto de actividades que se realizan mediante las interacciones
sociales” (L. Daft , 2000, pag. 368).

Organizacion: “La organizacion como ente social de tal manera dividir el trabajo,
agrupar las actividades en una estructura logica, designar las personas que ejecutaran
bajo la coordinacion de los participantes de las actividades orientadas a alcanzar
objetivos establecidos” (Chiavenato, 2013, pag. 129).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Tipoy nivel de investigacion

4.2.

4.1.1.

4.1.2.

Tipo de investigacion

Los autores Silvestre y Huaman (2019), sostienen que “la investigacion béasica es
conocida como pura o fundamental, est4 destinada a producir nuevos conocimientos
tedrico-cientifico, orientados a descubrimientos de principios y leyes cientificas, para
luego ser aplicada en la investigacion experimental o aplicada” (p. 73). En este sentido
el presente trabajo de investigacion relne las caracteristicas de una investigacion de
tipo basica, con la finalidad de recopilar informacion que permitira a realizar futuras

investigaciones a partir de los resultados obtenidos.
Nivel de investigacion

Los autores Hernandez et al. (2014) sostienen que la investigacion de nivel
correlacional, “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en
particular” (p. 93). El presente trabajo de investigacion es de nivel correlacional,
porque mide el grado de asociacién o la relacion entre las variables, la direccién

estratégica y desarrollo organizacional.

Disefio de la investigacién

Hernandez et al. (2014) sostienen que “el disefio de investigacion no experimental implica

efectuar la observacion del hecho en su situacién natural, es decir sin su manipulacion de

las variables, transversal implica cuando se desarrolla la investigacion de la muestra en un

momento Unico dado” (p. 152). Por tanto, esta investigacion es no experimental, transversal,

correlacional.
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4.3. Poblacion y muestra

4.3.1.

4.3.2.

Paoblacion

Para Carrasco (2009) afirma que la “Poblaciéon son los componentes que
corresponden al lugar espacial donde se realiza la indagacion” (p. 236). Para el
siguiente trabajo de investigacion el estudio se centra en los directivos del Gobierno
Regional de Apurimac (gerentes, jefes de &reas, sub gerentes y directores regionales
en el Gobierno Regional de Apurimac que laboran en el periodo de gobierno 2019-
2022, Por tanto, la poblacién fue constituido por todos los funcionarios directivos,
por lo que no fue necesario obtener una muestra; ya que esta cantidad es
relativamente pequefia. La poblacion, considerada en esta investigacion estuvo
conformado por 30 funcionarios directivos del Gobierno Regional de Apurimac,
2021, tomados del Reglamento de organizacion y Funciones del Gobierno Regional

de Apurimac.

Muestra

Para Carrasco (2009) afirma que la “muestra es el subconjunto de la poblacion,
seleccionado por algin método de muestreo para estudiar al lugar espacial
donde se realiza la indagacion” (p. 237). En el presente trabajo de investigacion
no se realizo el muestreo, pues se considerd en su totalidad la aplicacion del
instrumento de investigacion, a través de la encuesta a los funcionarios, del
Gobierno Regional de Apurimac, tomando como referencia Reglamento de
organizacion y Funciones del Gobierno Regional de Apurimac.
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Tabla 2
Personal directivo del Gobierno Regional de Apurimac.
Categoria Poblacion
Gerente General Regional 1
Gerentes regionales 5
Direccion Regional de Administracion 5
Subgerentes Regionales 14
Directores y jefes de areas de apoyo 6
Total 30

Nota. Datos Tomados del Reglamento de organizacion y
Funciones del Gobierno Regional de Apurimac. Elaboracion propia.
4.4.  Procedimiento

El andlisis de los datos del presente trabajo de investigacion, se realizd a traves del
instrumento de recoleccion de datos “cuestionario”, mediante el programa computarizado
Statictical Package for the Social Sciencies o paquete estadistico para ciencias sociales-
SPSS. Que permitid procesar, analizar los datos y obtencion de resultados, y probar las

hipotesis planteadas.

4.5. Técnicas e instrumentos
45.1. Técnicas

En el presente trabajo de investigacion se utilizé la técnica de la encuesta, que
permitio recopilar informacion, se aplicaron a los directivos del Gobierno Regional
de Apurimac.

4.5.2. Instrumentos

Un instrumento de investigacion segun el autor Arias, (2016) es “cualquier recurso,
dispositivo o formato en papel o digital, que se utiliza para obtener, registrar,
almacenar informacion” (p. 68). En ese sentido el instrumento de recoleccion de datos
como medio para registrar la informacion recopilada para este trabajo de

investigacion se aplico a través de cuestionarios. “Cuestionario es el conjunto de
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preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir” (Hernandez, et al.
2014, p. 217). En este trabajo de investigacion se utilizo cuestionarios con medicion
de Escala de Likert.

Tabla 3

Escala de medicion para la variable direccion estratégica

S 5 Siempre

CS 4 Casi siempre
AV 3 A veces

CN 2 Casi nunca
N 1 Nunca

Nota. Escala de Likert para la medicién de la variable direccion
estratégica Elaboracion propia.

Tabla 4

Escala de medicion para la variable desarrollo organizacional

S 5 Siempre

CS 4 Casi siempre
AV 3 A veces

CN 2 Casi nunca
N 1 Nunca

Nota. Escala de Likert para la medicién de la variable en estudio desarrollo
organizacional. Elaboracion propia.

La validacién del instrumento de investigacion se realizé cumpliendo con los requisitos

de acuerdo Hernandez et. al (2014), que son los siguientes:

e Confiabilidad: Para obtener la confiabilidad del instrumento de investigacion; es
decir de los cuestionarios, se realizd 10 encuestas pilotos en el que se halld el Alfa
de Cron Bach en el que la confiabilidad debe ser mas de 0.80.

e Validez: Para demostrar la validez de los cuestionarios de investigacion se realizo
a través de validez de contenido; que implica por juicio de expertos en materia de

administracion y del tema de investigacion.
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e Objetividad: Los cuestionarios de investigacion se trato con objetividad para medir

adecuadamente los resultados y para medir el grado de sesgos.

Andlisis estadistico

Con la finalidad de probar la confiabilidad y validez del instrumento para el presente trabajo
de investigacion se midio con Alfa de Cron Bach, para el cuestionario de las variables
direccion estratégica y desarrollo organizacional, en el Gobierno Regional de Apurimac,
2021.

El tratamiento de datos se realizd a través del uso de la estadistica descriptiva, permitiendo
procesar la informacion a través de distribuciones de tabla de frecuencias, asi mismo se
utilizé Estadistica Inferencial para probar las hipdtesis planteadas. Los datos recopilados se
procesaron y analizaron en programa SPSS y Excel.

4.6.1. Estadistico de prueba

Para el siguiente trabajo de investigacion se utilizd estadistico de prueba no

paramétrica con Rho Spearman; para probar las hipotesis nulas y alternas.

4.6.1.1. Nivel de significancia

El nivel de significancia para el presente trabajo de investigacion se realizé
para probar las hipotesis nulas y alternas para lo cual se tiene el Alfa de
Cron Bach, o = 5% (0.05). De acuerdo Hernandez et al. (2014) sostiene:

El nivel de significancia de 0.05, el cual implica que el
investigador tiene 95% de seguridad para generalizar sin
equivocarse y s6lo 5% en contra. En términos de probabilidad,
0.95 y 0.05, respectivamente; ambos suman la unidad. Este nivel
es el m&s comdn en ciencias sociales. Para todo valor de
probabilidad igual o menor que 0.05, se acepta H1 y se rechaza
HO. (p. 302)

El nivel de significancia se calcul6 con p-valor, para tomar

decisiones respecto a las pruebas de hipotesis se tomo en cuenta el
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resultado de la region sombreada de aceptacion: Si el a de Cron
Bach es igual o mayor a 5% la hipotesis nula (HO) se acepta y se
rechaza la hipdtesis alterna (H1). Si el a de Cron Bach es igual o
menor a 5% la hipotesis nula (HO) se rechaza y se acepta la hipétesis
alterna (H1).

Tabla b

Procesamiento de datos estadisticos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 0

Total 30 100,0

Nota. Dato obtenido del SPSS -Elaboracion propia

Tabla 6

Alfa de Cronbach de direccion estratégica y desarrollo organizacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,919 19

Nota. Dato obtenido del SPSS -Elaboracion propia.

En la tabla 6 se llega a visualizar el calculo de la prueba del coeficiente de Alfa de Cronbach de
Direccion Estratégica y Desarrollo Organizacion en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021,
obteniendo el coeficiente de alfa de 0,919 indicAndonos que el instrumento tiene un nivel
EXCELENTE segun Gorge y Malleri (2003 pg.231) y podemos proceder aplicar nuestro

instrumento de medicion para obtener nuestros resultados.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados

5.1.1 Analisis de datos generales

Tabla 7

Analisis de datos generales

DATOS DIMENSION CANTIDAD PORCENTAJE
Femenino 7 23%
Sexo Masculino 23 77%
Total 30 100%
Menos de 30 afios 0 0%
Entre 31 a 41 afios 12 40%
Edad
Mas de 41 afios 18 60%
Total 30 100%
Gerente 6 20%
Jefe de area 2 7%
Cargo Sub Gerente 14 47%
Director 8 27%
Total 30 100%
) Cargo de Confianza 28 93%
Modalidad de )
. Concurso Publico 2 7%
Contratacion
Total 30 100%
Menos de 1 afio 9 30%
Tiempode Entre 1 afio a 2 afios 8 27%
servicio Mas de 2 afos 13 43%

Total 30 100%
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Menos de 10 5 17%
Personal Entre 11 a 20 10 33%
acargo Mas de 20 15 50%

Total 30 100%

Nota: Datos obtenidos desde el procesamiento de SPSS

5.1.2 Anélisis de la variable de direccion estratégica

Tabla 8

Formulacion de estrategia

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado Vélido
BAJO 2 6,7 6,7 6,7
REGULAR 12 40,0 40,0 46,7
ALTO 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 6

Formulacion de estrategias

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO
Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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En latabla 8 y figura 6 se llega a visualizar la formulacion de estrategias donde el 6,7%
(2) es bajo la formulacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac, el 40%
(12) es regular la formulacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac y el
53,3% (16) es alto la formulacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 53,33%, (16) es alto la formulacién de
estrategias en el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 9

Implantacion de estrategias

Porcentaje
acumulado
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Valido
BAJO 3 10,0 10,0 10,0
REGULAR 10 33,3 33,3 43,3
ALTO 17 56,7 56,7 100,0

Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 7

Implantacion de estrategias

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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Enlatabla 9y figura 7 se llega a visualizar la implantacion de estrategias donde el 10%
(3) es bajo laimplantacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac, el 33,3%
(10) es regular la implantacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac y el
56,7% (17) es alto la implantacidn de estrategias en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 56,7%, (16) es alto la implantacion de
estrategias en el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 10

Evaluacion de estrategias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado Valido
BAJO 8 26.7 26.7 26,7
REGULAR 17 56.7 56.7 83.3
ALTO 5 16,7 16,7
100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 8

Evaluacidn de estrategias

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.




- 44 de 86-

En la tabla 10 y figura 8 se llega a visualizar la evaluacion de estrategias donde el
26,7% (8) es bajo la evaluacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac, el
56,7% (17) es regular la evaluacién de estrategias en el gobierno regional de Apurimac
y el 16,7% (5) es alto la evaluacion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 56,7%, (17) es regular la evaluacion de
estrategias en el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 11

Direccion estratégica

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado Valido
BAJO 10 33,3 33,3 33,3
REGULAR 20 66,7 66,7 100,0
ALTO 30 100,0
100,0

Total

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 9

Direccion estratégica

]

40

Porcentaje

20

o

REGLULAR ALTO
Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.




- 45 de 86-

En latabla 11y figura 9 se llega a visualizar la direccion de estratégica donde el 33,3%
(10) es regular la direccion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac y el
66,67% (20) es alto la direccion de estrategias en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 66,67%, (20) es alto la direccion de estrategias

en el gobierno regional de Apurimac.
5.1.3 Andlisis de la variable desarrollo organizacional

Tabla 12

Competencias del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado vélido
REGULAR 6 20,0 20,0 20,0
ALTO 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 10

Competencias del personal

80

&0

40

Porcentaje

20

o

REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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En la tabla 12 y figura 10 se llega a visualizar la competencia personal donde el 20%
(6) es regular las competencias personales en el gobierno regional de Apurimac y el
80% (24) es alta las competencias personales en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 80%, (24) es alta las competencias personales
en el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 13

Procesos de la organizacion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado Valido
BAJO 1 33 33 33
REGULAR 8 26,7 26,7 30,0
ALTO 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 11

Procesos de la organizacion

Porcentaje

BAJOC REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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En la tabla 13 y figura 11 se llega a visualizar el proceso de la organizacion donde el
3,3% (1) es bajo el proceso de organizacion en el gobierno regional de Apurimac, el
26,67% (8) es regular el proceso de organizacion en el gobierno regional de Apurimac
y 70% (30) es alto el proceso de organizacion en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 70%, (21) es alta el proceso de organizacion
en el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 14

Cambio organizacional

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado valido

REGULAR 7 23,3 23,3 23,3
ALTO 23 76,7 76,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 12

Cambio organizacional

Porcentaje

REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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En latabla 14 y figura 12 se llega a visualizar el cambio organizacional donde el 23.3%
(7) es regular el cambio organizacion en el gobierno regional de Apurimacy el 76,7%
(23) es alta el cambio organizacion en el gobierno regional de Apurimac.

Podemos verificar que predomina con el 76,7% (23) es alta el cambio organizacion en

el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 15

Desarrollo organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado valido
REGULAR 6 20,0 20,0 20,0
ALTO 24 80,0 80,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 13

Desarrollo organizacional

Porcentaje

REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

En la tabla 15 y figura 13 se llega a visualizar el desarrollo organizacional donde el

20% (6) es regular el desarrollo organizacional en el gobierno regional de Apurimac y
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el 80% (24) es alta el desarrollo organizacional en el gobierno regional de Apurimac.
Podemos verificar que predomina con el 80%, (24) es alta el desarrollo organizacional

en el gobierno regional de Apurimac.

5.1.4. Tablas cruzadas o relacionadas

Tabla 16

Direccion estratégica y relacion con el desarrollo organizacional

Desarrollo Organizacional
REGULAR ALTO Total

REGULAR Recuento 6 4 10
Direccion % del total 20,0% 13,3% 33,3%
Estrategica 5| 10 Recuento 0 20 20
% del total 0,0% 66,7% 66,7%
Total Recuento 6 24 30
% del total 20,0% 80,0% 100,0%

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 14
Direccion estratégica y relacion con el desarrollo organizacional

Desarrollo
Organizacional
EHRrREGULAR

W ALTO

Recuento

REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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En latabla 16 y figura 14 se llega a visualizar la direccion estratégica y relacion con el
desarrollo organizacional donde el 20% (6) es regular la direccidn estratégica y es
regular el desarrollo organizacional, el 13,3% (4) es regular la direccion estratégica y
es alto el desarrollo organizacional, el 66,7% (20) es alto la direccion estratégica y es
alto el desarrollo organizacional.

Podemos verificar que predomina con el 66,7%, (20) es alto la direccion estratégica y

es alto el desarrollo organizacional. en el Gobierno Regional de Apurimac.

Tabla 17

Formulacidn de estrategias y relacion con el desarrollo organizacional

Desarrollo
organizacional
REGULAR  ALTO Total

Formulacion BAJO Recuento 1 1 2
de Estrategias % del total 3,3% 3,3% 6,7%
REGULAR Recuento 5 7 12
% del total 16,7% 23,3%  40,0%
ALTO Recuento 0 16 16
% del total 0,0% 53,3%  53,3%
Total Recuento 6 24 30
% del total 20,0% 80,0%  100,0%

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 15

Formulacion de estrategias y relacién con el desarrollo organizacional

Desarrollo
Organizacional
ERrREGULAR

W AaLTOD

Recuento

:
BAJO REGLULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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En latabla 17 y figura 15 se llega a visualizar la d formulacion de estrategias y relacion
con el desarrollo organizacional donde el 3,3% (1)es bajo la formulacion de estrategias
y es regular el desarrollo organizacional, 3,3%(1) es bajo la formulacidn de estrategias
y es alto el desarrollo organizacional, 16,7%(5) es regular la formulacion de estrategias
y es regular el desarrollo organizacional, 23,3%(7) es regular la formulacion de
estrategias y es alto el desarrollo organizacional y el 53,3%(16) es alto la formulacion

de estrategias y es alto el desarrollo organizacional.

Podemos verificar que predomina con el 53,3%, (16) es alto la formulacion de

estrategias y es alto el desarrollo organizacional en el gobierno regional de Apurimac.

Tabla 18

Implantacion de estrategias y relacion con el desarrollo organizacional

Desarrollo Organizacional

REGULAR ALTO Total
Implantacion BAJO Recuento 1 2 3
de % del 3,3% 6,7%  10,0%
Estrategias total
REGULAR Recuento 5 5 10
% del total  16,7% 16,7% 33,3%
ALTO Recuento 0 17 17
% del total  0,0% 56,7% 56,7%
Total Recuento 6 24 30
% del total  20,0% 80,0% 100,0
%

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Figura 16

Implantacion de estrategias y relacion con el desarrollo organizacional
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Desarrollo
Organizacional
H rREGULAR

W ALTD

20 |

15 1

1o b

Recuento

o =

EAJO REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

En la tabla 18 y figura 16 se llega a visualizar la implantacion de estrategias y
relacion con el desarrollo organizacional donde el 3,3% (1) es bajo en implantacion
de estrategias y regular en el desarrollo organizacional, el 6,7% (2) es bajo en
implantacion de estrategias y alto en el desarrollo organizacional, 16,7% (5) es
regular en implantacion de estrategias y regular en el desarrollo organizacional, el
16,7% ( 5) es regular en implantacion de estrategias y altor en el desarrollo
organizacional, el 56,7% (17) es alto en implantacion de estrategias y altor en el
desarrollo organizacional. Podemos verificar que predomina con el 56,7%, (17) es
alto en implantacion de estrategias y altor en el desarrollo organizacional. en el

gobierno regional de Apurimac.

Tabla 19

Evaluacion de estrategias y relacién con el desarrollo organizacional

Desarrollo Organizacional

REGULAR ALTO Total
Evaluacion BAJO Recuento 4 4 8
de % del total 13,3% 13,3% 26,7%
estrategias Recuento 2 15 17
REGULAR % del total 6,7% 50,0% 56,7%
ALTO Recuento 0 5 5
% del total 0,0% 16,7% 16,7%
Total Recuento 6 24 30
% del total 20,0% 80,0% 100,0%

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.
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Figura 17
Evaluacidn de estrategias y relacion con el desarrollo organizacional
Desarrollo
Organizacional
ErREGULAR
WALTO

Recuento

BAJO REGULAR ALTO

Nota. Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

En la tabla 19 y figura 17, se llega a visualizar la evaluacion de estrategias y relacion
con el desarrollo organizacional donde el 13,3% (4) es bajo la evaluacion de estrategias
y regular en el desarrollo organizacional, el 13,3% (4) es bajo la evaluacion de
estrategias y alto en el desarrollo organizacional, 6,7% (2) es regular la evaluacion de
estrategias y regular en el desarrollo organizacional, el 50% ( 15) es regular la
evaluacion de estrategias y altor en el desarrollo organizacional, el 16,7% (5) es alto la
evaluacion de estrategias y altor en el desarrollo organizacional en el gobierno regional

de Apurimac.

Podemos verificar que predomina con el 50%, (15) es alto la evaluacion de estrategias

y altor en el desarrollo organizacional. en el gobierno regional de Apurimac
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5.2 Contrastacion de hipétesis

Tabla 20

Shapiro-Wilk de direccion estratégica y desarrollo organizacion

Estadistico  Shapiro-Wilk gl  Sig.
Direccion Estratégica ,597 30 ,000

Desarrollo Organizacional ,492 30 ,000

Nota: Datos obtenidos desde el procesamiento de SPSS.

Tomamos a Shapiro-Wilk porque la muestra es menor a 50 datos en la direccion estratégica y
desarrollo organizacion en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021 observamos que los
datos no se distribuyen de una forma normal, la significancia o -p-valor es 0,000 para las 2
variables, es menor que 0,05 para lo cual rechazamos la hipdtesis nula y tenemos evidencia

estadistica para afirmar que procesaremos los datos de correlacion con Rho de Spearman.

5.2.1 Contrastacion de hipotesis general

(Hipotesis Nula) HO: El grado de relacion existente no es alto y de tipo positivo entre
la direccion estratégica con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de
Apurimac, Afio 2021.

(Hipdtesis Alternativa) H1: El grado de relacion existente es alto y de tipo positivo
entre la direccion estratégica con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional
de Apurimac, Afio 2021.
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Tabla 21
Rho de Spearman de direccion estratégica y relacion con el desarrollo

organizacional

Direccion Desarrollo
Estratégica  Organizacional
Coeficiente de

*k

o - 1,000 , 707
Direccion correlacion
Estratégica  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman  Desarrollo CoefIIC|e_r1te de 707 1,000
Organizaci correlacion
onal Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

Nota. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Datos obtenidos desde el procesamiento SPSS.

Nivel significancia: Se percibe el valor o (P = 000) que es menor ¢ 0.05(5%), lo que
nos indica que es significativa, rechazamos la hipétesis nula y tomamos la alterna por
que el grado de relacion existente es alto y de tipo positivo entre la direccion estratégica

con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

Nivel de relacién: Como el coeficiente Rho de Spearman es de 0,707 existe una
correlacion positiva alta, (segin la fuente de Hernandez) por lo que podemos afirmar
que, el grado de relacién existente es alto y de tipo positivo entre la direccion
estratégica con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio
2021.
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5.2.2. Contrastacion de la hipotesis especificas

5.2.2.1. Contrastacién de la hipdtesis especificas 01

¢ (Hipotesis nula) HO: El grado de relacion existente no es alto y de tipo positivo
entre la formulacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno

Regional de Apurimac, Afio 2021.

e (Hipotesis alternativa) H1: El grado de relacion existente es alto y de tipo
positivo entre la formulacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el

Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

Tabla 22
Rho de Spearman de formulacién de estrategias y relacion con

el desarrollo organizacional

Coeficiente de

Desarrollo
Organizacional

1,000

Formulacion
de Estrategias

,533™

Desarrollo correlacién
Rho Organizacional  Sig. (bilateral) ,002
N 30 30
de Coeficiente de
Spearman . y 533" 1,000
Formulacionde  correlacion
Estrategias Sig. (bilateral) ,002
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Datos obtenidos desde
el procesamiento SPSS.

Nivel de significancia: Se percibe el valor o (P = 002) que es menor g 0.05(5%), lo
que nos indica que es significativa, rechazamos la hipotesis nula y tomamos la alterna
por que el grado de relacion existente es alto y de tipo positivo entre la formulacion
de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac,
Afio 2021.

Nivel de relacion: Como el coeficiente Rho de Spearman es de 0,533 existe una

correlacion positiva moderada, por lo que se puede afirmar que, el grado de relacién
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existente es alto y de tipo positivo entre la formulacién de estrategias con el
desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Afio 2021.

5.2.2.2. Contrastacion de la hipotesis especificas 02

e (Hipotesis nula) HO: El grado de relacion existente no es alto y de tipo positivo entre
la implantacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno

Regional de Apurimac, Afio 2021.

e (Hipotesis alternativa) H1: El grado de relacién existente es alto y de tipo positivo
entre la implantacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno

Regional de Apurimac, Afio 2021.

Tabla 23
Rho de Spearman de implantacion de estrategias y relacion

con el desarrollo organizacional.

Desarrollo Implantacién
Organizacional de Estrategias
Rhode  Desarrollo Coeficientede 1,000 528"
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,003
N 30 30
Implantacion  de Coeficientede  ,528™ 1,000
Estrategias correlacion
Sig. (bilateral)  ,003
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). Datos obtenidos
desde el procesamiento SPSS.

Nivel de significancia: Se percibe el valor o (P = 003) que es menor q 0.05(5%), lo
gue nos indica que es significativa, rechazamos la hip6tesis nula y tomamos la alterna
por que el grado de relacién existente es alto y de tipo positivo entre la implantacion
de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac,
Afio 2021
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Nivel de relacion: Como el coeficiente Rho de Spearman es de 0,528 existe una
correlacion positiva moderada, (segun la fuente de Hernandez) por lo que podemos
afirmar que. el grado de relacion existente es alto y de tipo positivo entre la
implantacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional
de Apurimac, Afio 2021.

5.2.2.3.Contrastacion de la hipdtesis especificas 03

¢ (Hipotesis nula) HO: El grado de relacion existente no es alto y de tipo positivo
entre la evaluacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno

Regional de Apurimac, Afio 2021.

¢ (Hipdtesis alternativa) H1: El grado de relacidn existente es alto y de tipo positivo
entre la evaluacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, Afio 2021.
Tabla 24
Rho de Spearman de evaluacion de estrategias y relacion

con el desarrollo organizacional.

Desarrollo Evaluacion de
Organizacional Estrategias
Rho Desarrollo Coeficiente de correlacion 1,000 443"
de Organizacional Sig. (bilateral) .,014
Spearman N 30 30
Evaluacion de Coeficiente de correlacion 443" 1,000
Estrategias Sig. (bilateral) ,014
N 30 30

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). Datos obtenidos

desde el procesamiento SPSS
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Nivel de significancia: Se percibe el valor o (P = 014) que es menor g 0.05(5%), lo
que nos indica que es significativa, rechazamos la hipétesis nula y tomamos la alterna
por que el grado de relacidn existente es alto y de tipo positivo entre la evaluacion de
estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac,
Afo 2021

Nivel de relacién: Como el coeficiente Rho de Spearman es de 0,443 existe una
correlacion positiva moderada, (segun la fuente de Hernandez) por lo que podemos
afirmar que. el grado de relacion existente es alto y de tipo positivo entre la
evaluacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de
Apurimac, Afio 2021.

5.3 Discusioén

A partir de los hallazgos encontrados, en el presente estudio, donde se ha establecido que, si
existe una correlacion positiva alta entre la direccion estratégica y el desarrollo organizacional
en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021, en razon a los resultados estadisticos del
coeficiente Rho de Spearman es de 0,707, siendo ésta una correlacion positiva fuerte entre las
variables de estudio, por lo cual se acepta la hipotesis general alterna, el nivel de significancia
se percibe significativo porque el valor de P = 000 lo que significa que es menor de 0.05 (5%),
lo que permite afirmar que la relacion existente es alto y de tipo positivo entre la direccion
estratégica con el desarrollo organizacional.

Los resultados hallados en el presente estudio guardan relacion con lo obtenido por Tarazona
LLacer, Federico (2007) en su trabajo de investigacion intitulada “Direccion estratégica de
recursos humanos en la administracién local espafiola: Propuesta y contraste de un modelo
integrado” Los hallazgos de este autor a partir de la investigacién realizada concluyen que la
Direccion Estratégica como teoria administrativa comprende la realidad de las organizaciones

gue permiten desarrollar diversas estrategias segun los objetivos de la organizacion.

Asimismo, respecto al primer objetivo especifico del presente estudio ha sido establecer el grado
de relacion que existe entre la formulacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el

Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021, se hall6 que existe una correlacion positiva
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moderada, en razon a los resultados estadisticos del coeficiente Rho de Spearman de 0,533,
siendo ésta una correlacion positiva entre las variables de estudio, por lo cual se acepta la
hipdtesis general alterna, el nivel de significancia se percibe significativo porque el valor de P
= 002 que es menor g 0.05 (5%), lo que nos indica que es significativa, rechazamos la hipotesis
nula y tomamos la alterna. Los resultados hallados tienen similitud lo hallado por Hillcas
Zeballos Pele Romario y Hurtado Flores, Pamela (2019) en su tesis intitulada “La Planificacion
estratégica y el desarrollo organizacional en la Municipalidad Provincial de Angaraes - afio
2019”. Los resultados a los que se llegd en la investigacion ha sido que la planificacion
estratégica tiene una correlacion positiva considerable con el desarrollo organizacional, en la
Municipalidad Provincial de Angaraes, 2019. Se obtuvo la T Student con una significancia del

5%, valor del coeficiente de Pearson de r = 0,874.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera. En cuanto al objetivo general de investigacion que se ha planteado que es determinar
el grado de relacion que existe entre la direccidn estratégica con el desarrollo organizacional
en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021. Se ha determinado que, si existe una
correlacion positiva alta, en razon a los resultados estadisticos mediante el coeficiente Rho de
Spearman es de 0,707 y el valor de P = 0.000 < 0.05, siendo ésta una correlacion positiva fuerte
entre las variables de estudio. En consecuencia, se puede afirmar que, a mayor eficiencia en la
direccion estratégica se percibird mayor efecto positivo en el desarrollo organizacional en los

trabajadores del Gobierno Regional de Apurimac.

Segunda. En referencia al primer objetivo especifico, donde se ha pretendido establecer el
grado de relacion que existe entre la formulacién de estrategias con el desarrollo
organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021. Se ha determinado que, si
existe una correlacion positiva moderada, en razén a los resultados estadisticos mediante el
coeficiente Rho de Spearman es de 0,533 y el valor de P = 0.002 < 0.05, siendo ésta una
correlacion positiva alto entre las variables de estudio. En consecuencia, se puede afirmar que,
a mayor eficiencia en la formulacion de estrategias se percibira mayor efecto positivo en el
desarrollo organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de Apurimac.

Tercera. En referencia al segundo objetivo especifico que se ha planteado que es establecer el
grado de relacién que existe entre la implantacion de estrategias con el desarrollo
organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021. Se ha determinado que, si
existe una correlacion positiva moderada, en razon a los resultados estadisticos mediante el
coeficiente Rho de Spearman es de 0,528 y el valor de P = 0.003 < 0.05, siendo ésta una

correlacion positiva alto entre las variables de estudio. En consecuencia, se puede afirmar que,
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a mayor eficiencia en la implantacion de estrategias se percibird mayor efecto positivo en el
desarrollo organizacional en los trabajadores del Gobierno Regional de Apurimac.

Cuarta. En referencia al tercer objetivo especifico, donde se ha pretendido establecer el grado
de relacion que existe entre la evaluacion de estrategias con el desarrollo organizacional en el
Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021. Se ha determinado que, si existe una correlacion
positiva moderada, en razén a los resultados estadisticos mediante el coeficiente Rho de
Spearman es de 0,443y el valor de P = 0.014 < 0.05, siendo ésta una correlacién positiva alto
entre las variables de estudio. En consecuencia, se puede afirmar que, a mayor eficiencia en la
evaluacion de estrategias se percibird mayor efecto positivo en el desarrollo organizacional en

los trabajadores del Gobierno Regional de Apurimac.
Recomendaciones

Primera. En relacion al objetivo principal que es determinar el grado de relacion que existe
entre la direccion estratégica con el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de
Apurimac, afio 2021, al confirmar que existe un grado de relacion significativa entre las
variables de estudio, se recomienda que la institucion Gobierno Regional de Apurimac, debe
considerar empoderamiento de los funcionarios de alto nivel jerarquico, con los
conocimientos con respecto a la direccion estratégica y el desarrollo organizacional, y
promover la competitividad y desarrollo econémico regional, del mismo modo también se
recomienda a la comunidad cientifica y académica tomar en consideracion el presente trabajo

como base para realizar trabajos de investigacion de mayor alcance.

Segunda. En relacién al objetivo especifico uno que es determinar el grado de relacion que
existe entre la formulacién de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, afio 2021, al confirmar que se relacionan significativamente se
recomienda en las organizaciones publicas y privadas deben fortalecer la difusion de la
importancia y beneficios que genera en las organizaciones los modelos de gestion y
organizacion, del mismo modo también se recomienda a la comunidad cientifica e
investigacion realizar trabajos de investigacion con la finalidad de fortalecer las lineas de

investigacion en las ciencias administrativas.
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Tercera. En relacion al segundo objetivo especifico que es determinar el grado de relacién
que existe entre la implantacién de estrategias con el desarrollo organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, afio 2021, al confirmar que se relacionan significativamente se
recomienda que se deben profundizar los conocimientos con respecto a la implantacion de
estrategias y el desarrollo organizacional, con la finalidad de promover que las organizaciones
sean mas competitivas, del mismo modo también se recomienda a la comunidad cientifica e
investigacion realizar trabajos de investigacion tomando como base los resultados del presente

trabajo de investigacion.

Cuarta. En relacion al tercer objetivo especifico que es determinar el grado de relacion que
existe entre la evaluacion de la estrategia con el desarrollo organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, afio 2021, al confirmar que se relacionan significativamente se
recomienda que la institucion de Gobierno Regional de Apurimac, debe incorporar modelos
de gestidn organizacional, con la finalidad de medir el impacto de lo que se ha planificado, del
mismo modo también se recomienda a la comunidad cientifica y académica tomar en
consideracién el presente trabajo como base para realizar trabajos de investigacién de mayor

alcance.
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Anexo 01: Matriz de Consistencia: Direccion estratégica y el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional de Apurimac,
Afo 2021.
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Métodos y técnicas
Problema principal: Objetivo general: Hipétesis general: Formulacién Declaracion de misién, vision y valores Disefio de investigacion:
¢Qué grado de relaciéon existe | Determinar el grado de relacién | El grado de correlacién de estrategias | Diagndstico del contexto externo no experimenta, transversal
entre la direccion estratégica y el | que existe entre la direccién | existente es de tipo positiva y Diagndstico del contexto interno correlacional
desarrollo organizacional en el | estratégica con el desarrollo | considerable entre la direccion Establecimientos de objetivos
Gobierno Regional de Apurimac, | organizacional en el Gobierno | estratégica con el desarrollo Generacion, evaluacion y seleccion de | Nivel de investigacion:
Afio 20217 Regional de Apurimac, Afio | organizacional en el Gobierno estrategias correlacional.
2021. Regional de Apurimac, Afio Direccion

Problemas especificos:

¢Qué grado de relacién existe
entre la formulacion de estrategias
y el desarrollo organizacional en el
Gobierno Regional de Apurimac,
Afio 20217

¢Qué grado de relacion existe
entre la  implantacion  de
estrategias 'y el desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, Afio
2021?

¢Qué grado de relacion existe
entre la evaluacion de estrategias y
el desarrollo organizacional en el
Gobierno Regional de Apurimac,
Afio 20217

Objetivos especificos:

Establecer el grado de relacion
que existe entre la formulacién
de estrategias con el desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, Afio
2021.

Establecer el grado de relacion
que existe entre la implantacién
de estrategias con el desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, Afio
2021.

Establecer el grado de relacion
que existe entre la evaluacion de
estrategias con el desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, Afio
2021.

2021.
Hipotesis especificas:

Existe una correlacion positiva
considerable entre la
formulacion de estrategias con
el desarrollo organizacional en
el Gobierno Regional de
Apurimac, Afio 2021.

Existe una correlacion positiva
considerable entre la
implantacion de estrategias con
el desarrollo organizacional en
el Gobierno  Regional de
Apurimac, Afio 2021.”

Existe una correlacién positiva
considerable entre la evaluacion
de estrategias con el desarrollo
organizacional en el Gobierno
Regional de Apurimac, Afio
2021

estratégica

Implantacién
de estrategias

Implantacion de estrategias maestras

Implantacién de estrategias de negocio

Implantacion de estrategias gerencial

Evaluacion de
estrategias

Evaluacion y seguimiento del desempefio
de estrategias

Desarrollo
organizacional

Competencias
del personal

Motivaciones del personal

Desempefio del personal

Relaciones del personal

Procesos de la
organizacion

Comunicacién

Gestion de capacidades

Gestioén de recursos

Cambio
organizacional

Perspectivas del entorno externo

Innovacién organizacional

Adaptabilidad

Enfoque de investigacion:
Cuantitativo

Método de investigacion:
deductivo hipotético

Poblacién
30 personas
Técnica:
Encuestas

Instrumento:
Cuestionario por encuesta

Procesamiento de datos:
Codificacion y tabulacion
de datos

Andlisis e interpretacion
de datos:

Estadistica descriptiva
Presentacién de datos:
Cuadros, tablas estadisticas




- 71 de 86-

Anexo 02: Cuestionario encuesta

Estimado Sr./Sra. la presente encuesta es para desarrollar el trabajo de investigacion denominado “Direccion Estratégica y Desarrollo
Organizacion en el Gobierno Regional de Apurimac, afio 2021”, Recurrimos a usted, y de forma encarecida facilitarnos de una real informacion
que permitira tener un justo conocimiento de la verdadera realidad. De antemano; agradecimiento por su valiosa colaboracion.

Indicaciones: En cada pregunta tendra cinco alternativas para responder, marque usted con un aspa “X” la respuesta que considere se ajusta mas a
la realidad, del menos importante al mas importante.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre siempre
N=1 CN=2 AV=3 CS=4 S=5
l. Datos Generales
Genero: Edad: Cargo:

a) Femenino () a) Menos de 30 () a) Gerente ()
b) Masculino () b) Entre 31 a 41 afios () b) Jefe de Area ()
¢) Mas de 41 afios () c) Sub Gerente ()
c) Director ()

Modalidad de contratacion: Tiempo de servicio: Cantidad de personal a cargo:
a) Cargo de confianza () a) Menos de 1 afio () a) Menos de 10 ()
b) Concurso Publico () b) Entre 1 afioa2afios () b) Entre 11 a 20 ()
) més de 2 afios () c) Mas de 21 ()

1. Direccion Estratégica
Dimension/ Ttem Valoracion
N° | Formulacién de estrategias 11234
1 ¢La institucion cuenta dentro de su plan estratégico definido la misién, visién y valores institucionales, debidamente
actualizados?
2 ;La institucion cuenta con el andlisis externo debidamente actualizado para realizar su plan estratégico?
3 ¢;La institucion cuenta con el analisis interno debidamente actualizado para realizar su plan estratégico?
4 ¢ Usted tiene conocimiento que el plan estratégico institucional contiene definido los objetivos estratégicos?
5 ¢ Usted tiene conocimiento que se realiza una evaluacion y seleccion de las estrategias para incorporar en el PEI?
Implantacion de estrategias
6 ;Usted concreta la implantacion de estrategias para lograr los objetivos maestros de la institucion?
7 ¢;Usted concreta la implantacion de estrategias para lograr los objetivos competitivos de la institucion?

8 ¢ Usted concreta la implantacion de estrategias para lograr los objetivos de las areas de la institucion?

Evaluacion de estrategias

9 ¢ Se realizan evaluacion y seguimiento post a la implantacion de las estrategias de la institucion?

10 | ¢Lainstitucion redefine, cambia las politicas y estrategias; con referencia a las exigencias del entorno?

11. Desarrollo Organizacional

Dimension/ Ttem Valoracion

N° | Competencias del personal 112|3]|4
1 ¢Usted con frecuencia motiva su personal en base al cumplimiento de los objetivos de la institucionales?
2 ¢Usted con frecuencia emprende acciones de evaluacién de desempefio de su personal en base a las tareas y objetivos

institucionales logrados?
3 ¢Usted con frecuencia emprende acciones de colaboracion con su personal para que realicen labores colaborativas en

equipos de trabajo?

Procesos de la organizacion
4 ¢Usted con frecuencia emprende acciones de coordinacién y comunicacion de manera eficiente entre su personal a su

cargo?
5 ¢considera usted que la implementacion de las tecnologias de informacidn en su institucion satisface las necesidades

del personal y los usuarios?
6 ¢Considera usted que la gestién de recursos humanos y materiales de su institucion estan adecuados al contexto actual?

Cambio Organizacional
7 ¢Usted con frecuencia toma las decisiones como resultado del analisis y comprension del entorno que le rodea a la

institucion?
8 ¢Considera Usted que existe la predisposicion del personal de su institucién por asumir retos que impliquen cambios

organizacionales?
9 ¢Considera Usted que en su institucion el personal cuenta con la capacidad de flexibilidad para adaptarse a los nuevos

cambios que se generan en el entorno proximo de su institucion?




N ]
-72 de 86-

Anexo 03: Validacion del instrumento a través de expertos

Ficha de Validacion

Datos del Experto: Dr. Freddy Vega Loavza

Titulo de Ia Investigaciéon: “Direccion Estratégica v ¢l Desarollo Organizacional en ¢l
Gobierno Regional de Apunmac, Afo 20217

- Objetivo: Determinar ¢} grado de relacion que existe enire la Dircecon Estratégica con
¢l Desarrollo Organizacional en ¢l Gobiemo Regional de Apurimac, Ao 2021

Unidad de analisis: personal directivo del Gobierno Regional de Apunmac,
Inyestigador: Bach. José Luis Segovia Zela

Instrumento: Cuestionario de encuesta,

| N® Evidencias Indicadores ~Valoracion |
‘ | 1 12 i3 14 [5 |
fop Operacionalizacion de la vanables Metodolozia - 1
‘l_i’ | Pertinencia de reactivos Coherencia [ IX
' 03 | Cantidad de TEACLVOS para m medir vanable | | Suficiencia | | \
' 04 Basados en aspectos teoricos de la vanable | ! Consistencia , | | \ |
| 08 | L\pl\sadu;n hechos perceptibles | Objens idad | ' \
' 06 | Adecuade para los sujetos de estudio Ch\ﬂnunul.ld ' : | L!
| ll'7 | lnrmul‘ldu con lenguaje spropiad iado | Clandad X |
0.\ ‘ | Acorde al avance de la ciencia y v teenologia | Actaldad | X |
0 \lu..\n.! uns organizacion | qu\u | Organizacion i X )
L1 lC alidad de ISTRUCCHINES Caldad | | N
Total Ja |IB le i1d |¢

Cocliciente de Validacidn: C = (athrcrd4e) /50 = 3+ 2K 2550 = 0,96 =~ 96"

Nota: F1 instrumento se considera vahdo cuando ¢l promedio del Coeliciente (C) otorgado
por los fres experios e > 70"

Abancay. 17 de juho del 2021

sello s firma del expeno




Ficha de Validacién

Datos del Experto: Mag. Maria Patricia Lima Bendezd

Titulo de la Investigacién: “Direccidn Estratégica y ¢l Desarrollo Organizacional en el
Gobsemo Regional de Apurimac, Afto 20217

- Objetive: Determinar el grado de relacion que existe entre la Direccion Estratégica con

¢l Desarrollo Organizacional en ¢l Gobiermo Regional de Apurfmac, Afio 2021.

Unidad de andlisis: personal directivo del Gobierno Regional de Apurimac.
Investigador: Bach. José Luis Segovia Zela
Instrumento: Cucstionario de encuesta,

Ne Evidencias Indicadores Valoracién
g 2 |3 |4 |5

D1 | Operacionalizacion de las variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X _
04 | Basados en aspectos teoricos de la variable | Consistencia X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
08 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actvalidad X
09 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad B ] Hakl X |

Total b e |d |e

Coeficiente de Validacion: C = (athtctdte) /50 = 3+20+20/50 = (.86 = 86%

Nota: El instrumento se considera valido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es 2 70%

Abancay, 21 de setiembre del 2023
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EICHA DE VALIDACION
Datos ded Experto; Mg David Bamial Acosia

Titulo de ln Investigacién: “Direccidn Estrutégica y el Desammollo Organizacional en el
Gobiermo Regional de Apurimac, Ao 2021

Objetivo: Determinar ¢l grado de relacidn gue existe entre la Direccidn Estraaégica con ¢l
Desarrollo Orgamzacional en el Gobierno Regional de Apurimac, Ao 2021,

Unidad de andlisis: personal directivo del Gobiesno Regional de Apuarimac,
Investigador: Bach, Jos¢ Luis Segovia Zela

Instrumento: Cuestionario de encuesta.

N” Evidencias Indicadores Valoracién
1 (2 [3 14 |S§
01 | Operacionalizacién de la variables Metodologia X
02 | Pertinencia de reactivos Coberencia X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
(4 | Basados en aspectos tedncos de la vaniable | Consistencia X
05 F,xpn:mdn en hochos perceptibles Objetividax] X
06 | Adecuado pars los supetos de estudio Oportumidad X
07 | Formulado com lenguaje apropiado Clandad X
08 | Acorde al avance de la ciencia v tecnologia | Actualidxd X
09 | Muestra una organizacian logica Organizacion X
10 | Calxdad de mstrucciones Calsdad X
Total a |b |c |d |e

Coeficiente de Validaclin: C = (ashecadee) /50 = (34244 15450 = 0,84 = 84%

Nota: El instrumento se considern vilido cuando ¢l promedio del Coeficsente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

Abancay, 14 de julio de 2021

e~

..u-v--ﬁ“-o-'- 1...-—

Mg. Da

Sello y firma del experto
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Anexo 04: Alfa de Cronbach

Tabla 25

Procesamiento de datos estadisticos

N %

Casos Valido 30 100,0
Excluido 0 ,0

Total 30 100,0

Nota. Dato obtenido del SPSS -Elaboracion propia

Tabla 26

Alfa de Cronbach de direccion estratégica y desarrollo organizacion

Alfa de Cronbach N de elementos
0,919 19

Nota. Dato obtenido del SPSS -Elaboracion propia.
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