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RESUMEN

La investigacion desarrollada en la Unidad de Admision de la Universidad Nacional
Hermilio VValdizan durante el afio 2023 se orient0 a examinar la relacion existente entre
la planificacion estratégicay el clima organizacional en dicho contexto. Utilizando una
metodologia aplicada de tipo correlacional-descriptivo y un disefio no experimental
transversal, se seleccion6 una muestra representativa de 14 personas pertenecientes a
la unidad en estudio. Los resultados obtenidos revelaron una correlacion directamente
proporcional entre la planificacion estratégicay el clima organizacional, indicando que
una planificacion exhaustiva que contemple tanto el entorno interno como externo
contribuye a una mejor comprensiébn de la realidad organizacional ',
consecuentemente, a un clima organizacional mas favorable, abordando aspectos
financieros, operativos y administrativos. Se enfatizé la importancia del conocimiento
y la difusion de la visidn, mision, objetivos y estrategias de la unidad por parte de todo
el personal para lograr los objetivos estratégicos establecidos. Ademas, la prueba de
hipdtesis general confirmd la relacion entre la planificacion estratégica y el clima
organizacional, obteniendo un coeficiente de correlacion de Spearman de +0.774, con
una significancia estadistica de 0.003. En cuanto a las pruebas especificas, se identifico
que las dimensiones de vision, mision, valores y objetivos estratégicos presentaron una
correlacion positiva media, siendo la dimension de valores la que destacd con un
coeficiente de correlacion de Spearman de +0.727. Estos resultados subrayan la
importancia de una planificacion estratégica integral y una comunicacion efectiva de
los objetivos y estrategias organizacionales para mejorar el clima organizacional y
alcanzar los objetivos estratégicos institucionales, lo cual tiene implicaciones
significativas para la gestion y el desarrollo organizacional en la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan.

Palabras Clave: Planeacién estratégica, Toma de Decisiones, vision institucional,

objetivo estratégico y estrategias.



ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between strategic
planning and organizational climate in the Admissions Unit of the Universidad

Nacional Hermilio Valdizan, 2023.

The research methodology used was of an applied nature, with a correlational-
descriptive research level. A non-experimental cross-sectional design was used. The
study population consisted of 14 people from the Admissions Unit of the Universidad
Nacional Hermilio Valdizan, who formed the sample.

As a result of the research, the following conclusions were reached: a directly
proportional relationship was found between the variables of strategic planning and
organizational climate. The implementation of strategic planning that considers the
internal and external environment favors having information that allows knowing the
reality and a better organizational climate, addressing financial, operational and
administrative aspects. Likewise, the knowledge and sharing of the vision, mission,
objectives and strategies of the Admissions Unit of the Universidad Nacional Hermilio
Valdizén, by the teachers and administrative staff will contribute to the achievement

of the strategic objectives of the entity.

In addition, the general hypothesis test confirmed that the strategic planning variable
is related to the organizational climate variable, the Spearman's Rho correlation
coefficient of +0.774 was obtained, showing a considerable positive correlation with

a degree of significance of 0.003.

As for the specific hypothesis tests, it was found that the dimensions of vision, mission,
values and strategic objectives of the strategic planning variable present an average
positive correlation. Specifically, the values dimension obtained a Spearman's Rho
correlation coefficient of +0.727.

Key words: Strategic planning, decision making, institutional vision, strategic

objective and strategies.
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INTRODUCCION

En un entorno educativo en constante evolucion, las instituciones universitarias
enfrentan desafios cada vez mas complejos para garantizar su competitividad y éxito.
La planificacion estratégica y la gestion del clima organizacional se han convertido en
aspectos cruciales para el logro de los objetivos institucionales y la satisfaccion de
todos los actores involucrados. En este contexto, la presente tesis de investigacion se
centra en analizar la relacion entre la planificacion y el clima organizacional en la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Unidad de Admisién, dedicada al proceso
de admision de los postulantes.

El proceso de admision en una universidad es un momento crucial para definir la
composicion de la comunidad estudiantil y, en ultima instancia, el futuro de la
institucion. La seleccion adecuada de los estudiantes no solo contribuye a mantener
altos estandares academicos, sino que también impacta en el clima organizacional y
en la calidad de la vida universitaria.

El clima organizacional se refiere al ambiente psicologico y emocional que prevalece
en una organizacion y que influye en la percepcion, actitudes y comportamientos de
su personal y miembros. Un clima positivo puede fomentar la motivacion, la
satisfaccion laboral, la colaboracién y, en Gltima instancia, el rendimiento general de
la institucion. Por otro lado, un clima negativo puede afectar el bienestar de los
colaboradores y generar disfunciones que repercutan en la calidad del servicio y la
retencion del talento.

La planificacion, por su parte, juega un papel fundamental en el rumbo y desarrollo de
una universidad. Una planificacion efectiva permite establecer objetivos claros,
identificar recursos necesarios, anticipar desafios y definir estrategias para superarlos.
Ademas, facilita la toma de decisiones informadas y coherentes con la mision y vision
de la institucion.

Por lo tanto, surge una interrogante significativa: ¢como influye la planificacion en el
clima organizacional de una universidad, especificamente durante el proceso de

admision de los postulantes?
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El presente estudio pretende abordar esta interrogante a través de una investigacion
rigurosa y sistematica. Se llevd a cabo un analisis detallado de las politicas de
planificacion empleadas en la universidad en estudio, asi como la percepcion del clima
organizacional por parte de los diferentes actores involucrados en el proceso de
admision: el personal administrativo, docente y el equipo de admision.

Los resultados obtenidos serdn fundamentales para comprender la interaccion entre
estos dos aspectos cruciales en el contexto universitario. Ademas, se espera que esta
investigacion pueda proporcionar recomendaciones practicas y concretas para mejorar
tanto la planificacion estratégica como el clima organizacional, contribuyendo asi al
logro de los objetivos institucionales y al fortalecimiento de la comunidad universitaria

en su conjunto.
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CAPITULOI.
ASPECTOS BASICOS DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Fundamentacion del problema

Las organizaciones estan en constante cambio y por ende deben ser
capaces de adaptarse para mantener su competitividad. Un clima
organizacional positivo puede fomentar la adaptabilidad al cambio y la
disposicion de los empleados para abrazar nuevas estrategias. Por otro lado,
un clima negativo puede dificultar la implementacion de cambios necesarios
y limitar la capacidad de la organizacion para responder eficazmente a los
desafios y aprovechar las oportunidades. Por lo tanto, es esencial comprender
como el clima organizacional puede influir en la capacidad de la organizacion

para planificar y ejecutar estrategias en un entorno cambiante.

El clima organizacional también tiene un impacto en la retencion y
atraccion de talento. Los empleados buscan entornos laborales positivos,
donde se sientan valorados, motivados y tengan oportunidades de desarrollo.
Si el clima organizacional es negativo, es méas probable que los empleados
talentosos busquen oportunidades en otras organizaciones. Ademas, una mala
reputacion en términos de clima laboral puede dificultar la atraccién de
nuevos talentos. Por lo tanto, es importante investigar como el clima
organizacional afecta la planificacion estratégica y como puede influir en la

retencion y atraccion de talento clave para el éxito de la organizacion.

Alvarez (1992), sefiala que “existe un amplio consenso entre los
investigadores al considerar que el clima es la percepcion colectiva y
compartida de las realidades internas del grupo” (p. 2). Es decir, los miembros
de la organizacion coinciden en considerar a la variable en mencién como el

sentir en la organizacion.

Asimismo, Rodriguez (2004), analizd que la definicion de clima
organizacional corresponde a diferentes caracteristicas evaluadas, sentidas y
percibidas por los integrantes de determinada organizacién y que no
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solamente dicha interpretacion corresponde a la empresa como un sistema
abierto, sino que también esté relacionada con su medio interior y la forma en
que sus trabajadores interactian y el ambiente en el cual se desenvuelven. (p.
128).

De acuerdo con Zohar y Luria (2004), han realizado una investigacion
en la cual al explorar el clima organizacional evidenciaron que representa la
percepcion de los empleados hacia la organizacion en su conjunto. En este
contexto, se observa una conexion intrinseca entre las dimensiones y el

entorno interno de la organizacién, lo cual resulta redundante.

Segun Chiavenato (2016), la estrategia organizacional ha surgido como
resultado de una competencia intensa entre las organizaciones, asi como de la
necesidad de cooperacidn estrecha con otras entidades para alcanzar los
objetivos de la organizacion. Por un lado, implica competir con otras
organizaciones, mientras que por otro lado implica buscar apoyo y establecer
alianzas estratégicas con otras entidades. Todo esto se hace con el objetivo de
hacer frente a los retos que surgen en un entorno competitivo altamente
dindmico y cambiante, con el fin de lograr la competitividad y la
sostenibilidad a largo plazo. En el presente estudio, se considero la unidad de

admision.

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion
1.2.1. Justificacion:
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es
fundamental plantear las razones, objetivos y beneficios de una

investigacion antes de llevarla a cabo (p. 40).

El clima organizacional se refiere a las caracteristicas del
entorno laboral, que son constantemente observadas y descritas por
los empleados, y que influyen en el comportamiento de los
trabajadores dentro de la institucion. Las organizaciones estan
compuestas por subsistemas interrelacionados, y el clima

organizacional se considera un sistema sistémico. Los directores



1.2.2.

15

ejecutivos deben tener habilidades para gestionar adecuadamente
estos subsistemas, de modo que trabajen juntos como un sistema

dinamico y logren la sinergia.

La relacion laboral entre los docentes, administrativos y
locadores en la Unidad de Admision es de gran importancia, ya que el
bienestar emocional del personal tiene un impacto positivo en su

desempefio en el trabajo.

Dado que el proceso de admision forma parte de las
responsabilidades llevadas a cabo en la Unidad de Admisién de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizéan, y considerando que implica
gestionar plazos que afectan los indicadores de calidad, se busca
proponer mejoras que aborden de manera Optima las deficiencias

identificadas durante el analisis del caso.

El objetivo es reducir los tiempos, brindar seguridad y
transparencia en los Procesos de Admision. Asimismo los postulantes
e ingresantes sean atendidos dentro de los plazos establecidos de
acuerdo con la planificacion realizada evitandose la burocracia en la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan.

Importancia:

El clima organizacional afecta la motivacion, satisfaccion
laboral, compromiso y productividad de los empleados. Un clima
positivo fomenta el trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, la
innovacion y la adaptabilidad al cambio. Por el contrario, un clima
negativo puede generar conflictos, estrés laboral, rotacién de personal
y disminucién en el desempefio. La comprension y mejora del clima
organizacional es esencial para lograr un ambiente de trabajo saludable
y productivo.

El planeamiento estratégico permite a las organizaciones
establecer una direccion clara, identificar oportunidades y desafios,

asignar recursos de manera eficiente y tomar decisiones informadas.
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Proporciona una estructura para alinear los objetivos individuales y
departamentales con los objetivos organizacionales, promoviendo la

coherencia y el enfoque conjunto.

1.3. Viabilidad de la investigacion

Para realizar el estudio se cuenta con los recursos necesarios y por ende

es viable llevarse a cabo, ya que se puede acceder a las variables en todo el

transcurso de la investigacion. Esto aumenta las posibilidades de lograr una

culminacion exitosa dentro del ambito y las circunstancias en las que se realiza.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1.

1.4.2.

Problema General
¢En qué medida la planificacion estratégica se relaciona con el clima
organizacional en la Unidad de Admisién, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023?

Problemas Especificos

Problema especifico 1

¢En qué medida la mision se relaciona con el clima organizacional en
la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2023?

Problema especifico 2
¢En qué medida la vision se relaciona con el clima organizacional en la
Unidad de Admisidn, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023?

Problema especifico 3
¢En medida los valores se relacionan con el clima organizacional en la

Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio VValdizan 20237
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Problema especifico 4

¢En qué medida los objetivos estratégicos se relacionan con el clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023?

1.5. Formulacién de objetivos

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre la planificacion estratégica y el clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre la mision y clima organizacional en la

Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacién entre la vision y clima organizacional en la

Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio VValdizan 2023.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre los valores y clima organizacional en la

Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio VValdizan 2023.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion entre los objetivos estratégicos y clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023.
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CAPITULO ILI.
SISTEMA DE HIPOTESIS

2.1. Formulacion de las hipotesis

Hernandez et al. (2014) afirma las hipdtesis son las guias de una

investigacion o estudio. Una hipotesis indica la proposicion que estamos

tratando de probar y se define explicando preliminarmente el fendmeno en

investigacion. Estas hipotesis se derivan de teorias existentes y deben ser

formuladas como proposiciones. De hecho, son respuestas preliminares a las

preguntas de investigacion.

2.1.1.

2.1.2.

Hipétesis general
Existe relacion entre la planificacion estratégica y clima organizacional
en la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2023

Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
¢Existe relacion entre la misién y el clima organizacional en la Unidad

de Admisioén, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023

Hipotesis especifica 2
Existe relacion entre la vision y el clima organizacional en la Unidad

de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023

Hipotesis especifica 3
Existe relacion entre los valores y el clima organizacional en la Unidad

de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023

Hipotesis especifica 4

Existe relacion entre los objetivos estratégicos y el clima organizacional
en la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2023
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Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variable Dimensiones Indicador Item
Mision — Consistencia de la mision 1-4
(18]
(&)
> . :
= Vision — Claridad 5-8
g
S
S Valores — Compartida 9-12
8
[F—
lE - -
= Objetivos _ ) o
o — Consistencia de la vision 13-16
estratégicos
Sistema ) .
o —Autonomia en el trabajo 17-21
individual
g
k) —Relaciones sociales entre los
Q
S Sistema miembros de la organizacion
S _ . 22 - 26
g interpersonal —Union y apoyo entre los
g comparieros de trabajo
© —Consideracion de directivos
Sistema —Beneficios y recompensas
o S 27-31
organizacional —Motivacion y esfuerzo
—Liderazgo de directivos
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2.3. Definicion operacional de las variables

Tabla 2

Definicién operacional de variables

Variable

Dimension

Definicion conceptual

Planificacion estratégica

Mision

se define como la declaracion concisa del
proposito  fundamental de una
organizacion, empresa o proyecto. Segun
Porter (2015), la mision establece la
identidad y el enfoque estratégico de una
entidad, definiendo sus objetivos
principales y las actividades que realiza

para cumplir con su propdsito

Vision

se refiere a la descripcion futura y
aspiracional de lo que una organizacion,
empresa o0 proyecto desea lograr a largo
plazo. Representa la imagen ideal y la
direccion hacia la cual se orienta la
entidad. La vision estratégica cumple la
funcion de brindar orientacion y actuar
como un punto de referencia para la toma

de decisiones y la formulacion de metas.

Valores

Los valores de una organizacion son los
principios fundamentales y creencias
compartidas que guian su
comportamiento y cultura. Representan
los estandares éticos y morales que la
organizacion valora y promueve en sus

actividades diarias.
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Objetivos

estratégicos

Los objetivos estratégicos son metas
claras y especificas que una organizacion
establece para orientar su direccion y

lograr su vision a largo plazo.

Clima organizacional

Sistema

individual

se refiere a la forma en que cada empleado
interactla y se ve afectado por el entorno
de trabajo en una organizacion. Cada
individuo dentro de una organizacién
tiene su propia experiencia y perspectiva
del clima organizacional, que puede
variar en funcion de su rol, su
departamento, su nivel jerarquico y otros

factores individuales.

Sistema

interpersonal

La gestion del sistema interpersonal en el
clima organizacional implica fomentar
relaciones saludables y constructivas
entre los miembros de la organizacion; la
cual incluye la promocion de la
comunicacion efectiva, el fomento de un
liderazgo positivo y empético para el
trabajo en equipo y la colaboracion.

Sistema

organizacional

Abarca todos los elementos formales e
informales que conforman la
organizacion, y tiene un impacto directo
en el clima laboral y en las percepciones

y experiencias de los empleados.
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CAPITULO IIL.
MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de investigacion

3.1.1.

Antecedentes de internacional

a. (Salvador & Olano, 2019) en la tesis titulada “Propuesta de un plan

de fortalecimiento del clima organizacional en la Coordinacion
General de Planificacion y Gestion Estratégica (CGPGE) de la
Agencia de Regulacion y Control de Electricidad, de la ciudad de
Quito para el 2019” realizado en Quito, Ecuador; con una poblacion
de 21 servidores y por ende la muestra es igual a la poblacion; el
trabajo utiliza investigacidn de tipo cuantitativo para determinar los
factores que intervienen en el estudio del clima, pero, ademas, se
utilizé una investigacion cualitativa de disefio no experimental, ya
que fue necesario investigar si la rotacion de personal ha incidido en
el clima laboral de la Arconel y analizar sus comportamientos y la
percepcion de los servidores.

El propdsito es llevar a cabo un estudio para evaluar el clima
organizacional en la CGPGE y su relacién con el nivel de rotacién
en la organizacion. Un clima organizacional saludable es
fundamental para el bienestar y el rendimiento de los miembros de
la organizacion, en consecuencia el éxitos de la organizacion. Este
tipo de estudio puede proporcionar informacion valiosa sobre la
percepcidn de los empleados, los desafios existentes y las areas de
mejora necesarias.

Las conclusiones obtenidas de la investigacion revelan que los
empleados de la UARIV se encuentran satisfechos con su entorno
laboral, ya que tienen una vision positiva de los diferentes factores y
roles que desempefian, asi como de sus relaciones con los lideres, la
participacion, la orientacion organizacional y las interacciones
interpersonales. En general, se percibe un ambiente laboral positivo

y aceptable. No obstante, todas las areas estudiadas tienen margen
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de mejora, especialmente considerando el reciente cambio en el
gobierno nacional, lo cual puede implicar procesos de adaptacion,
transformacion estratégica y evolucion que pueden afectar el clima
organizacional.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, los empleados de la
UARIV se sienten motivados y satisfechos, ya que la mayoria de las
respuestas en cada una de las areas analizadas indican acuerdo o total
acuerdo. Esto refleja una percepcion positiva en cuanto a la
orientacion organizacional, el liderazgo, el entorno fisico y la
motivacion. Estas areas son consideradas fortalezas en el clima
organizacional del personal directivo y asesor de la unidad, ya que
en general se percibe un buen ambiente de trabajo. Aunque siempre
hay espacio para mejorar, hasta el momento se reconoce que existe
una correspondencia entre los objetivos de la unidad y las
habilidades personales del equipo de trabajo.

Los empleados valoran la importancia de llevar a cabo sus funciones
en una entidad con objetivos claros y reconocen que las buenas
relaciones basadas en una comunicacion organizacional efectiva y
un liderazgo positivo son fundamentales para un buen desempefio.
El hecho de que los empleados compartan los mismos objetivos para
el desarrollo de sus tareas, en linea con la mision de la unidad,
fomenta una solida cooperacion entre el equipo de trabajo, lo cual
beneficia las relaciones entre ellos.

En cuanto a la correlacion entre la variable clima organizacional y
satisfaccion laboral, se observa una relacion positiva. A medida que
mejora el clima organizacional, los empleados experimentan una
mayor satisfaccion en el desempefio de sus tareas diarias. Ambos
aspectos, aunque distintos, influyen en el comportamiento de las
personas en las organizaciones y determinan factores como la

retencion, el compromiso y la motivacion.
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En consecuencia, el clima organizacional y la satisfaccion laboral
impactan en el cumplimiento de la mision de la UARIV. Cuando los
empleados experimentan satisfaccion en su trabajo, en su rol y en su
entorno, asi como en sus relaciones con sus comparieros y lideres,
desempefian sus funciones de manera mas efectiva, lo cual se refleja
en el logro de los objetivos institucionales. Es fundamental que la
unidad promueva la coherencia entre sus principios, valores y metas,
y las capacidades del equipo humano, para enfrentar los desafios de
productividad, competitividad y calidad de vida organizacional, y asi
garantizar la satisfaccion de los empleados.
Por tanto, incentivar a los funcionarios y brindar oportunidades de
desarrollo es fundamental para mejorar su satisfaccion laboral, ya
que no solo es crucial para que realicen sus funciones con mayor
eficiencia, sino también para que se sientan cdémodos en la
organizacion y comprendan la importancia de aplicar su maximo
esfuerzo en cada actividad asignada. Esto no solo impacta en la
productividad y competitividad de la entidad, sino también en el
crecimiento personal y el logro de objetivos profesionales.
3.1.2. Antecedentes nacionales

a. Segun Zumaeta (2021) en su estudio titulado "Planificacion
estratégica y clima laboral en la empresa Coolbox, Iquitos 2020", el
objetivo de la investigacion fue determinar la correlacion entre las
variables en estudio en dicha empresa. El estudio se clasific6 como
aplicado, con un enfoque descriptivo-correlacional y un disefio no
experimental. Cuya seleccion de la muestra estuvo conformado de
24 trabajadores, los mismos que respondieorn el cuestionario para
recopilar datos.
Los resultados de la investigacion indicaron que la planificacion
estratégica en la empresa Coolbox es inadecuada y en cierta medida
puede considerarse regular. Se evidencidé un deficiente
establecimiento de la mision y el establecimiento regular de la vision

de la organizacion, al mismo tiempo una inadecuada definicion de
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los objetivos estratégicos que afecta su desarrollo. Ademas, los
indicadores de desempefio se miden de manera inadecuada.

En cuanto al clima laboral, se percibié como deficiente y en cierta
medida regular. EI sistema individual e interpersonal fue
considerado como malo, mientras que el sistema organizacional fue
percibido como regular.

Se determind que existe una relacion entre la planificacion
estratégica y el clima laboral en la empresa Coolbox de la ciudad de
Iquitos en el afio 2020. Esto se respalda con el calculo del coeficiente
de correlacién de Spearman, que arrojé un valor de 0,839, indicando
una correlacion positiva alta. Ademas, la prueba de significancia
(bilateral) fue de 0,000.

(Zegarra, 2022) realiz6 una tesis de investigacion titulada "Plan
Estratégico 2021 - 2026 para la Mejora del Clima Organizacional en
la Institucion Educativa Hermanos Blanco de la Ciudad de Trujillo™
en la ciudad de Trujillo. El enfoque metodoldgico utilizado fue
descriptivo propositivo, con un diseilo no experimental. La
poblacion objetivo fue de 95 sujetos, y se selecciond una muestra de
68 personas. Se utilizd la técnica de encuesta y el instrumento
empleado fue un cuestionario. Los resultados obtenidos revelaron lo
siguiente: Del total de participantes, un 5.9% respondié "Nunca", un
7.4% respondio "Casi nunca”, un 20.6% respondié "A veces", un
27.9% respondid "Casi siempre" y un 38.2% respondi6 "Siempre".
El autor llegé a la conclusion de que, mediante pruebas no
paramétricas y la medicion de la percepcion de docentes y
administrativos, se encontraron correlaciones positivas y fuertes, asi
como relaciones causales positivas y fuertes entre las variables
estudiadas. Se determiné que las orientaciones estratégicas
establecidas en el plan estratégico tendrian un impacto directo en la
gestion del trabajo y en los factores internos y externos que

conforman el clima organizacional de la institucion. Ademas, se
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concluyé que la implementacion del plan estratégico mejora el
recurso humano en la institucion educativa.
A través de pruebas no paramétricas y la medicion de la percepcion
de docentes y administrativos, se encontraron correlaciones
positivas y moderadas, asi como relaciones causales positivas y altas
entre las dimensiones de referencia y las variables estudiadas. Esto
indica que el plan estratégico influye directamente en la gestion de
los factores laborales, tanto intrinsecos como extrinsecos, que
conforman el clima organizacional de la institucion. Asimismo, se
determind que la implementacion del plan estratégico también
mejora el disefio organizacional en la Institucion Educativa
Hermanos Blanco.
Mediante pruebas no paramétricas y la medicién de las percepciones
de docentes y directivos entrevistados, se encontraron correlaciones
positivas y negativas de magnitud media, asi como causalidad
positiva y moderada entre las dimensiones mencionadas. Por lo
tanto, se concluye que el plan estratégico influye directamente en la
gestion de los factores laborales, tanto intrinsecos como extrinsecos,
que conforman el clima organizacional y contribuyen a mejorar el
disefio organizacional de la institucion.
3.1.3.  Antecedentes locales
A. (Perez, 2020) llevo a cabo una tesis titulada "Clima Organizacional
y Desempefio Laboral en los Trabajadores Administrativos del
Gobierno Regional - Huanuco 2020". El enfoque utilizado fue
cuantitativo y correlacional, sin incluir un disefio experimental. El
objetivo de la investigacion fue evaluar la correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Ademas, se tuvo como
objetivo obtener informacion sobre el nivel de desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en términos de rendimiento,
eficacia y efectividad en el contexto del Gobierno Regional de
Huanuco. Se llevo a cabo una encuesta aplicada a una muestra de

225 trabajadores administrativos que estaban empleados en dicha
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institucion durante el afio 2020. Se utilizd un cuestionario
especifico para cada variable con el fin de recopilar los datos
necesarios. El cuestionario de clima organizacional constaba de 15
items con una escala de Likert, al igual que el cuestionario sobre
desempefio laboral, que también contenia 15 items. En total, se
obtuvieron 30 items. La validez y confiabilidad del instrumento
fueron evaluadas por expertos en el campo.

El coeficiente de correlacion de Spearman se utilizo para analizar
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
obteniendo un valor de 0.451. Este resultado indica una correlacion
directa, positiva y débil entre ambas variables, lo que significa que
a medida que aumenta el clima organizacional, también tiende a
incrementarse el desempefio laboral.

El investigador determind que existe una relacion directa, positiva
y débil entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos. Se encontrd una correlacion de 0.312
entre la dimension de relacion interpersonal y el rendimiento
laboral en el Gobierno Regional de Huanuco, lo que indica una
relacién directa, positiva y débil entre estas variables. Ademas, en
el analisis de la dimensién de potestad y eficacia en dicha
institucion, se encontrd una relacion directa, positiva y muy débil.
En cuanto al tercer objetivo, se investigo la relacion entre la
dimension de estimulo laboral y la efectividad laboral, y también
se encontrd una relacion directa, positiva y muy débil.

. (Meza, 2021) en la tesis titulada “Direccion Estratégica y Clima
Institucional en los Docentes de la Institucion Educativa Javier
Pulgar Vidal, Utao 2019 se propuso probar que existe una relacion
positiva entre la direccidn estratégica y el clima institucional en los
docentes de la Institucion Educativa Javier Pulgar Vidal de Utao,
en el afio académico 2019; en ese sentido, se formuld una

investigacion de tipo correlacional y disefio no experimental, se



28

trabajé con una poblacion-muestra de 23 docentes, incluido el
director; para la recoleccion de datos se uso el test valorado.

Las conclusiones que se llegaron es la existencia de una conexion
alta y positiva, por lo que el grado de dependencia es 87,55%,
Direccion entre estratégica y Clima institucional en los docentes en
la Institucién Educativa Javier Pulgar Vidal, Utao 2019. La
existencia de una conexion alta y positiva, que genera un grado de
dependencia=73,94%, entre la dimension pedagogico curricular y
el clima institucional en la Institucion Educativa Javier Pulgar
Vidal, Utao 2019. Existencia de una reproduccion media alta y
positiva, por lo que el grado de dependencia=52,33%, en la escala
de calificacion es moderada, entre la Dimension organizacional y
el Clima institucional en la Institucion Educativa Javier Pulgar
Vidal, Utao 20 19. Asimismo, se prolonga que existe una conexion
alta y positiva, que genera un grado de dependencia=73,94%, entre
la dimension administrativa y el Clima institucional en la
Institucion Educativa Javier Pulgar Vidal, Utao 2019. Al mismo
tiempo se trata de existe una conexion alta y positiva, por lo que el
grado 57,29%, entre la Dimension participacion social y Clima
institucional en los profesores de la Institucion Educativa Javier
Pulgar Vidal, Utao 20109.

3.2. Bases tedricas

3.2.1.

Planificacidn estratégica

3.2.1.1. Origen de la Planificacion Estratégica

Segun diversos expertos, se sostiene que el origen de la
planificacion estratégica se remonta al ambito militar y a la
guerra. Se argumenta que uno de los primeros textos relevantes al
respecto es "El Arte de la Guerra", se ha escrito hace mas de 2.500
afios por el filosofo y estratega militar de la China, Sun Tzu.
Aunque Sun Tzu no empled explicitamente el término

"planificacion estratégica", en su obra se referia a la estrategia
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ofensiva. Ademas, otro autor, Baidaba, en su texto arabe-hindud
"Calila y Dimna", destacaba la importancia de que los lideres
analizaran minuciosamente los hechos pasados, la situacion

presente y el futuro con el fin de tomar decisiones acertadas.

En los tiempos modernos, con la aparicion del estado moderno,
se considera que surge la planificacion como una necesidad
imperante para la organizacién y el funcionamiento de la
sociedad. En el ambito del sistema capitalista, la planificacion
comenzd a tomar forma alrededor de 1930 con el control del gasto
militar y las medidas legislativas en materia monetaria. Tras la
Segunda Guerra Mundial, tanto las entidades publicas como las
empresas se percataron de la existencia de elementos
incontrolables, tales como la incertidumbre, el riesgo, la
inestabilidad y el cambio constante. Esto generé la necesidad de
ejercer cierto grado de control sobre dichos aspectos y de
adaptarse a los cambios vertiginosos. En respuesta a esto, los
lideres y estrategas comenzaron a emplear la planificacion a largo

plazo.

Segun Igor Ansoff, un tedrico, la planificacion estratégica surgid
en la década de 60, y estd estrechamente relacionada con los
cambios en las fuerzas impulsoras y las capacidades estratégicas.
Otros expertos sostienen que la planificacion estratégica, como
sistema de gestion, se formalizd en los afios setenta,
evolucionando a partir del concepto de planificacién. Esta nueva
forma de gestion se centraba en determinar las acciones
necesarias para alcanzar los objetivos y metas en el ambito

empresarial, tomando en cuenta los factores ambientales.

Importancia

La planificacion estratégica brinda un marco teorico que guia la

accion de empresas u organizaciones y su personal. Permite a los
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gerentes y otros individuos evaluar situaciones estratégicas de
manera consistente, analizar opciones en un lenguaje compartido
y tomar decisiones sobre las acciones a emprender en un periodo
especifico. Ademéas, ayuda a la institucion o empresa a

comprender y aprovechar mejor su entorno operativo.

Es comUnmente reconocido que al llevar a cabo una planificacion
estratégica clara para los proximos afos, es mas probable estar
bien preparado para gestionar adecuadamente los recursos
materiales y financieros necesarios para alcanzar los objetivos
establecidos mediante un control riguroso. Sin embargo, es
importante destacar que el control de recursos no es el Unico
factor clave para una gestion exitosa. Algunas organizaciones han
erréneamente asociado la planificacion estratégica con un poder
centralizado, sin considerarla como una responsabilidad gerencial
que fomente el compromiso de todos los miembros de la

organizacion.

La gestion estratégica se basa en el potencial de los miembros de
una organizacién al mismo tiempo sostiene el gerente o lider tiene
por objetivo generar estrategias proactivamente y adaptables en
su propia gestion, necesarias para adaptarse al entorno cambiante
y superar cada desafio y ser mas competitivos. Aquellos lideres
deben estar preparados a desafiar antiguos paradigmas; lograran
competir eficazmente toman en cuenta el entorno dinamico y
reaccionar proactivamente rapido y contundente en el entorno
tecnologico, economico, social, politico y medioambiental que

han ocurrido en las ultimas décadas.

La planificacion estratégica va mas alla de los paradigmas
tradicionales en la teoria y practica empresarial y gerencial. Su
objetivo es establecer una direccion clara y consensuada,

definiendo las acciones a desarrollar en el corto, mediano y largo
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plazo, considerando la secuencia de causa y efecto, asi como la
disponibilidad de recursos y el entorno.

A traves de este proceso, una organizacion define su vision a largo
plazo y las estrategias para alcanzarla, mediante el analisis de sus
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas. La
participacion activa de los actores organizacionales, la obtencion
constante de informacion sobre los factores clave de éxito, la
revision, el monitoreo y los ajustes periddicos son elementos
fundamentales para convertir la planificacion estratégica en un
estilo de gestién que haga de la organizacion un ente proactivo y

anticipatorio.
La Planificacion Estratégica

Es importante destacar que el ser humano siempre ha estado
involucrado en la planificacion desde sus comienzos. La
planificacién se considera como un proceso dinamico de calculo
que guiay dirige la accion de manera continua y en concordancia
con la realidad en constante cambio. Siendo la planificacion la
primera funcion del proceso administrativo, que incluye la
organizacion, direccion y control, también se puede definir como
un proceso continuo que comienza en la organizacion a partir de
acciones condicionadas por el entorno y que se apoya en la
estrategia para alcanzar los objetivos (Dilon, 2004).

En el contexto general anteriormente mencionado, se presentan
diversas definiciones de planificacion estratégica para tener una
concepcion mas precisa. Por ejemplo, se describe como "el
proceso de establecer metas y seleccionar los medios para
alcanzar esas metas" (Stoner, 1996). También se menciona que la
planificacion es una forma concreta de toma de decisiones que
aborda el futuro especifico que los gerentes desean para sus

organizaciones (Stoner, 1996). Otra definicion plantea que es el
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proceso de definir el curso de accion y los procedimientos
necesarios para lograr los objetivos y metas, estableciendo lo que
se debe hacer para alcanzar el estado deseado final (Cortés, 1998).
Ademas, se menciona que la planificacion es un procedimiento
formalizado que tiene como objetivo producir un resultado
articulado bajo la forma de un sistema integrado de decisiones
(Bryson, 1988).

(Goodstein, Nolan y Pfeiffer J, 2000) en el libro "Planeacion
Estratégica Aplicada", se brinda una interesante perspectiva sobre
la planificacion estratégica. Segun los autores, este proceso es
esencial para establecer metas claras y determinar las mejores
estrategias antes de dar cualquier paso. Es como trazar un mapa
detallado antes de emprender un viaje, donde los lideres de una
organizacion se anticipan al futuro y disefian los procedimientos

y operaciones necesarios para alcanzar el éxito

La vision de un futuro deseado es fundamental para orientar a una
empresa y motivarla a tomar accioén. Anticiparse y prepararse
adecuadamente implica reconocer que nuestras decisiones y
acciones presentes pueden tener un impacto en el futuro, y que
podemos influir en él de manera positiva. A diferencia de la
planificacion a largo plazo, que se basa en la extrapolacion de las
tendencias actuales, la prevision del futuro implica considerar
escenarios diversos y pensar de manera estratégica en como

nuestras acciones pueden moldear y modificar ese futuro.

Para comprender mejor esta definicion, es importante considerar

seis factores criticos:

1. Patron coherente, unificado e integrador de decisiones: La
estrategia se desarrolla de manera consciente, explicita y
proactiva, siguiendo un patron coherente y unificado de

decisiones que guian el rumbo de la organizacion.
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Establecimiento del proposito: La estrategia se emplea con el
fin de establecer los objetivos de la organizacion mediante la
especificacion de metas a largo plazo, planes, acciones y

asignar recursos necesarios para alcanzar metas trazadas.

Definicion del ambito competitivo: La estrategia determina el
ambito competitivo en el que opera la empresa u organizacion,
definiendo su posicion relativa en relaciébn con los

competidores y el mercado en general.

Respuesta a fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas: La estrategia surge como respuesta a las fortalezas
y debilidades internas; oportunidades y amenazas externas.

Cuyo objetivo es hacer que una organizacion sea competitiva.

Sistema légico: La estrategia se transforma en un sistema que
permite diferenciar las responsabilidades operativas de las
administrativas, al tiempo que establece funciones definidas en

todos los niveles de la organizacion.

Diferenciacion entre planificacion operativa y tactica y
planificacion estratégica: Mientras que la planificacion
operativa y tactica se centran en como llevar a cabo las tareas
diarias, la planificacion estratégica se enfoca en qué se debe
hacer en términos de establecer metas y objetivos especificos
y alcanzables para diferentes niveles y areas de la
organizacion. La planificacion estratégica aborda las preguntas

fundamentales:
— ¢ Dobnde estamos ahora?
— ¢Donde queremos estar en el futuro?

— ¢Cbmo llegaremos alli?
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Anélisis Prospectivo

Mediante el entendimiento de esquemas de comportamiento y
ciclos de vida de los temas, se nos brinda la oportunidad de
realizar predicciones a corto y mediano plazo. Para lograrlo, se
han empleado variables como centralidad, densidad, indice de
transformacion y el nimero de articulos relacionados con el tema.
Ademas, se esta investigando el origen causal y buscando
interpretar y modelar las traducciones que pueden influir en estas
evoluciones (ROCHER, Y. A. y COURTIAL, J. P., 1995). El
analisis predictivo plantea un desafio investigativo dificil y
complejo debido a su naturaleza, pero se proyecta como un campo

de interés para los afios venideros.

Balanced Scorecard

El Balance Scorecard (BSC) es una concepcion desarrollada por
Robert Kaplan y David Norton. Inicialmente concebido como un
sistema de evaluacion del desempefio empresarial, el BSC se ha
convertido en una metodologia ampliamente adoptada por

grandes corporaciones a nivel mundial.

El BSC es una herramienta que tiene como objetivo alinear los
procesos de una empresa u organizacion con su estrategia, con el
fin de mejorar su rendimiento. Se basa en la utilizacion de
indicadores interdependientes que abarcan cuatro perspectivas
clave: financiera, clientes, procesos internos y aprendizaje

organizacional.

Este enfoque permite orientar el sistema gerencial, evaluar el
desempefio de laempresa y establecer una conexion efectiva entre
el corto plazo y la estrategia a largo plazo. Los resultados
obtenidos a través del BSC deben traducirse en logros financieros
que generen valor para los accionistas y contribuyan al

cumplimiento de la mision organizacional.
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A diferencia del enfoque tradicional que se centra exclusivamente
en indicadores financieros pasados a corto plazo, el Balanced
Scorecard (BSC) se concentra en la vision y estrategia de la
empresa. A partir de esto, se establecen los objetivos financieros
necesarios para lograr la vision, y estos objetivos son el resultado
de las acciones y estrategias que generan resultados con los
clientes. Se planifican los procesos internos de manera que
satisfagan tanto los requisitos financieros como los de los clientes.
Por ultimo, se reconoce la importancia del aprendizaje
organizacional como base fundamental de todo el sistema, donde

se establecen los objetivos planteados.

El enfoque del CMI se basa en la vision y estrategia de una
organizacion, y se traduce en objetivos e indicadores desde al
menos cuatro perspectivas clave. EI CMI refleja los objetivos de
las unidades de negocio que van mas alla de los aspectos
financieros, lo que facilita la medicién del valor generado por
estas unidades para sus clientes y la mejora de sus capacidades

internas.

El CMI es una herramienta de gestion estratégica a largo plazo:
“Estan utilizando un enfoque de medicion del Cuadro de Mando

para llevar a cada proceso de gestion decisivos:
a. Aclarary traducir o transformar la vision y la estrategia.

b. Comunicar y vincular los objetivos e indicadores

estratégicos.

c. Planificar, establecer objetivos y alinear las iniciativas
estratégicas. d. Aumentar el feedback y la formacion
estratégica.” (kaplan & Norton , 2002)
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Figura 1: Perspectivas de un cuadro de mando integral

Fuente: Gavilanez Walter (Pro Quality)

El verdadero valor del CMI se materializa cuando se convierte en

un sistema de gestion integral, esto implica utilizarlo como una

herramienta para diversos propdsitos estratégicos y organizativos.

Algunos de estos propdsitos incluyen:

a.

Clarificar y traducir la vision y estrategia: EI CMI ayuda a
aclarar y comunicar la vision y estrategia de la organizacion al
establecer indicadores estratégicos que reflejan los objetivos y
metas clave. Estos indicadores proporcionan una forma
concreta de medir el progreso hacia los objetivos estratégicos
y permiten una mejor comprension de como la organizacion

estd avanzando hacia su vision.

Planificar, establecer objetivos y alinear iniciativas
estratégicas: EI CMI se utiliza para establecer objetivos
especificos en cada una de las perspectivas clave (financiera,

clientes, procesos internos y aprendizaje y crecimiento) que
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estan alineados con la estrategia global de la organizacion.
Ademas, permite establecer y gestionar iniciativas estratégicas
para impulsar el logro de los objetivos estratégicos

establecidos.

c. Aumentar el feedback y la formacion estratégica: EI CMI
proporciona un sistema de retroalimentacion que permite
monitorear y evaluar el desempefio de la organizacion en
relacion con los objetivos estratégicos. Esto brinda la
oportunidad de identificar areas de mejora y realizar ajustes en
la estrategia si es necesario. Ademas, el CMI facilita la
formacion estratégica al proporcionar informacion relevante y
actualizada sobre el rendimiento de la organizacion, lo que
permite tomar decisiones informadas y basadas en datos.

» Clarificar la vision
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« Comunicar y difundir

+ Establecer objetivos / CLARIEICAR Y ‘-\\

« Vincular las TRADUCRI LA i = Aricular la visién
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*  Asignar recursos
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Figura 2: Gestion de un Cuadro de Mando Integral
Fuente: Gavilanez Walter (Pro Quality)

3.2.1.5.1. La Perspectiva Financiera

La perspectiva financiera tiene como objetivo el responder
a las expectativas de los 17 accionistas. Esta perspectiva
esta particularmente centrada en la creacion de valor para el

accionista, con altos indices de rendimiento y garantia de
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crecimiento y mantenimiento del negocio. Esto requerird
definir objetivos e indicadores que permitan responder a las
expectativas del accionista en cuanto a los parametros
financieros de: Rentabilidad, crecimiento, y valor al

accionista.

La Perspectiva de Clientes

Responde a las expectativas de Clientes. Esta perspectiva
plantea el logro de objetivos, que en gran medida permitiran
la generacion de ingresos, y por ende la "generacion de
valor' ya reflejada en la Perspectiva Financiera. La
satisfaccion de clientes estara supeditada a la propuesta de
valor que la organizacion o empresa les plantee. Esta
propuesta de valor cubre bésicamente, el espectro de
expectativas compuesto por: Precio, Calidad, Tiempo,

Funcion, Imagen y Relacion.
La Perspectiva de Procesos Internos

Aqui se identifican los objetivos e indicadores estratégicos
asociados a los procesos clave de la organizacion o
empresa, de cuyo éxito depende la satisfaccion de las
expectativas de clientes y accionistas. Usualmente, esta
perspectiva se desarrolla luego que se han definido los
objetivos e indicadores de las perspectivas Financiera y de
Clientes. Esta secuencia logra la alineacion e identificacion
de las actividades y procesos claves, y permite establecer
los objetivos especificos, que garanticen la satisfaccion de

los accionistas, clientes y socios.

Como punto de partida del despliegue de esta perspectiva,
se desarrollard la cadena de valor o modelo del negocio
asociado a la organizacion o empresa. Luego se

estableceran los objetivos, indicadores, palancas de valor e
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iniciativas relacionadas. Los objetivos, indicadores e
iniciativas seran un reflejo firme de estrategias explicitas de
excelencia en los procesos, que permitan asegurar la
satisfaccion de las expectativas de accionistas, clientes y

Socios.

La revision que se hace de la cadena de valor debe plantear
la posibilidad de redisefiar e innovar los procesos y
actividades de los mismos, aplicando mejoramiento
continuo o reingenieria de procesos se refiere, para cumplir
las expectativas del cliente. Los objetivos e indicadores
planteados deben promover la mejora continua de los

procesos.
La Perspectiva de Aprendizaje Organizacional

Desde esta perspectiva, los objetivos e indicadores que
impulsan el rendimiento futuro de una empresa reflejan su
capacidad para adaptarse, cambiar y mejorar en respuesta a
nuevas realidades. Estas capacidades se basan en
competencias fundamentales del negocio, que incluyen la
habilidad de su personal, el uso estratégico de la tecnologia,
la disponibilidad de informacion clave para tomar
decisiones oportunas y la creacion de una cultura que
fomente acciones transformadoras. Lamentablemente, a
menudo los gerentes se centran Unicamente en objetivos
financieros a corto plazo, tomando decisiones que debilitan
la preparacion de las capacidades futuras de su personal,
sistemas, tecnologia y procesos organizacionales. Mantener
esta actitud puede tener consecuencias graves para la
sostenibilidad futura del negocio, ya que se convierte en una
barrera en lugar de ser un respaldo para alcanzar la
excelencia en los procesos, la satisfaccion de los clientes y

socios, Y las relaciones con el entorno. Ademas, bloguea las
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oportunidades de crear un mayor valor dentro de la
empresa. Estos elementos son activos valiosos para el
rendimiento empresarial y merecen una atencion relevante.
Esta perspectiva subraya la importancia de invertir en la
creacion de valor a largo plazo, no solo en Aéreas
convencionales como el desarrollo de instalaciones o

equipos Nuevos.

Dimensiones

Misién

La mision de una organizacion es la declaracion fundamental
que establece su propdsito y objetivos, asi como a quién se
dirige. Esta mision es influenciada por diversos factores de la
organizacion, como su historia, preferencias de la gerencia o
los propietarios, asimismo el entorno interno y externo y, los

recursos y capacidades de la organizacion.

La misién de una organizacion se refiere a lo que busca lograr
en el presente para sus clientes. Es importante expresar de
manera clara y precisa evaluar el sector en la cual se encuentra
la empresa y la necesidad de los clientes que deben ser
atendidas (Thompson y Strickland, 2004).

De acuerdo con las ideas planteadas por Palacios (2016), la
mision de una organizacion se configura como una declaracion
formal y registrada que encarna su conviccion y esencia. Es el
fundamento y base de la organizacion, moldeando tanto sus
acciones presentes como futuras. Asimismo, brinda
coherencia, direccion y orientacion en la toma de decisiones
estratégicas.

Vision

Segln lo expuesto por Palacios (2016), la vision de una

organizacion se define como la capacidad de visualizarse en
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un tiempo y espacio determinados. Esta vision debe ser amplia,
desafiante, alcanzable y precisa. Representa la clara
identificacion de los logros que la organizacion desea alcanzar
en un periodo especifico. Funciona como una direccién, guia
0 brdjula, orientando, preparando y dando forma a la
organizacion. Surge a partir de un proceso de bulsqueda,
basado en la experiencia y la recopilacion de informacién. Es
fundamental que la vision sea conocida por todos, que inspire
accion y compromiso. Para ello, se analiza la historia y la
situacion actual de la empresa, y se establece la direccion hacia
la cual se desea avanzar en el futuro. En este proceso, el

diagnostico estratégico puede ser una herramienta de apoyo.

De acuerdo con Jack Fleitman, en el entorno empresarial, la
vision se refiere a la direccidn a largo plazo que la empresa
busca alcanzar. Sirve como guia e incentivo para orientar las
decisiones estratégicas de crecimiento y competitividad.
Thompson y Strickland afiaden que tener claridad sobre las
actividades actuales de la empresa no es suficiente, ya que es
necesario considerar el futuro y la necesidad de cambio. Las
recientes tecnologias desarrolladas exigen pensar de una
manera estratégica para medir el impacto ante los nuevos
desafios, las cambiantes necesidades y las expectativas de los
clientes; asi como las nuevas condiciones del mercado y la
competencia. Los administradores deben ir mas alla del
negocio actual y desarrollar una vision sobre el tipo de

empresa en la que creen que debe convertirse.

Valores

Los valores son juicios éticos que una persona considera
importantes y que guian su comportamiento y decisiones. En
el contexto de una organizacion, los valores son

fundamentales, ya que definen su identidad y posteriormente
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formar una cultura. Los valores de las organizaciones reflejan

los valores de cada miembro y, principalmente por sus lideres.

Es fundamental que los lideres cultiven cualidades como el
equilibrio emocional, la sabiduria en la toma de decisiones, la
imparcialidad y la fuerza interna para ser lideres auténticos.
Estas virtudes les capacitan para tener un impacto positivo en
su entorno y transmitir los principios fundamentales de la

organizacion.

Algunas caracteristicas de los valores se desarrollan en
condiciones complejas, siendo necesarios para generar
cambios progresivamente, siendo una posibilidad para muchas
personas que aun creen en ellos y no se limitan a simples
enunciados, sino que deben reflejarse en acciones y

comportamientos concretos.

La importancia de los valores en una organizacion radica en su
capacidad para impulsar la forma en que se realiza el trabajo.

Algunos aspectos destacados son:

— Posicionamiento de la cultura organizacional: Los valores
definen la cultura de la organizacion y guian las actitudes
y comportamientos de sus miembros.

— Toma de decisiones: Los valores proporcionan patrones
para la toma de decisiones, permitiendo evaluar si las
acciones estan alineadas con los principios fundamentales
de la organizacion.

— Cumplimiento de metas: Los valores establecen topes
maximos de cumplimiento en las metas establecidas,
asegurando que se logren de manera ética y respetando los
principios de la organizacion.

— Cambio de pensamiento: Los valores promueven un

cambio de pensamiento  hacia  actitudes vy
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comportamientos que fomenten el crecimiento vy
desarrollo sostenible de la organizacion.

— Relaciones laborales saludables: Los valores contribuyen
a evitar conflictos entre el personal y a lograr una baja
rotacion de empleados, creando un ambiente de trabajo
mas armonioso y productivo.

— Adaptabilidad: Los valores permiten a la organizacion
adaptarse mas facilmente a los cambios y desafios del
entorno, brindando una base sélida para la toma de
decisiones en tiempos de incertidumbre.

— Exito en la mejora continua: Los valores son un factor
clave en los procesos de mejora continua, ya que
promueven un enfoque ético y orientado al crecimiento
constante.

= Objetivos Estratégicos

Definicidén de Objetivos

Los objetivos se establecen a partir de los deseos y las
expectativas humanas relacionadas con una condicion futura
ideal. Esto genera una tension entre el deseo, que esta
representado por los valores y las actitudes, y la intencién de
los individuos, es decir, sus motivaciones 'y
comportamientos, y los recursos disponibles para lograr esos
objetivos (Chiavenato, 2016).

Los objetivos se definen a partir de diferentes enfoques:

1. Enfoque estadistico por extrapolacion: Este enfoque
establece los objetivos basandose en el logro obtenido en
gjercicios anteriores y se expresan en términos nuMeéricos.
Por ejemplo, establecer el objetivo de aumentar las ventas

en un 5% en comparacion con el afio anterior.
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2. Enfoque cualitativo carismético: En este enfoque, los
objetivos se determinan en funcién de la fuerte voluntad
de los lideres y tienen caracteristicas cualitativas que
inspiran a quienes son responsables de lograrlos. Por
ejemplo, establecer el objetivo de mejorar la imagen de la
empresa en el mercado.

3. Enfoque analitico racional: Este enfoque implica realizar
un diagnostico previo de evaluacion y proponer mejoras
con el fin de maximizar la utilizacion de los recursos
disponibles durante el periodo en el que se deben alcanzar
los objetivos. Un ejemplo de objetivo definido con este
enfoque seria mantener las devoluciones de productos
defectuosos por debajo del 2%.

4. Enfoque contingente: En este enfoque, los objetivos se
establecen en funcion de los resultados y obstaculos que
van surgiendo a medida que se avanza. Es especialmente
adecuado para lograr resultados a corto plazo y cuando la
voluntad de las personas es crucial. Por ejemplo,
establecer el objetivo de completar todos los pedidos
pendientes antes de que finalice el mes, adaptandose a las
circunstancias y desafios que puedan surgir durante el

proceso.
Definicion de Objetivos estratégicos

Segun (Palacios, 2016) los objetivos o0 acciones a realizar en
diferentes plazos, ya sea a corto, mediano o largo plazo, se
obtienen generalmente mediante el analisis DOFA. Estos
objetivos deben evitar extremos de ser excesivamente
ambiciosos o pesimistas; deben ser especificos, y pueden ser
cuantificables o cualificables, de manera que puedan ser
alcanzados en un periodo de tiempo determinado. Es

determinante contar con una personal responsable que motive
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e impulse, en la generacion de utilidades y que estas sean
superiores a la inversion realizada.

— Los objetivos a largo plazo son aquellos que se refieren a la
vision institucional, global o estratégica de la organizacion.
Surgen a partir del andlisis de las oportunidades y amenazas
presentes en el entorno externo, y representan metas
innovadoras. Estos objetivos requieren un enfoque
imaginativo, inventivo y creativo. Tienen el potencial de
transformar el cardcter de la organizacion y son
fundamentales para su crecimiento.

— Los objetivos a mediano plazo se consideran como metas
intermedias, funcionales o tacticas. Normalmente se
derivan de las fortalezas y debilidades internas de la
organizacion. Estos objetivos se enmarcan dentro de la
categoria de resolucion de problemas. Son metas de mejora,
correccion y restablecimiento. Por lo general, incluyen
declaraciones como:

Mejorar la eficacia, eficiencia y productividad.

Reducir costos y desperdicios.

Disminuir la tasa de accidentes.

Reducir los niveles de quejas.

Mejorar las condiciones ambientales, entre otros.
Estas metas tienen como objetivo restablecer la normalidad,
solucionar procesos que no funcionan correctamente,
reparar fallas y sanar las heridas de la organizacion. Cuando
las situaciones o procesos se desvian de los estandares

establecidos, los objetivos estan disefiados para corregirlos.

— Los objetivos a corto plazo son los operacionales o
regulares. Estos se relacionan con las responsabilidades

diarias, continuas o recurrentes y se enfocan en el nivel de
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supervision y operativo. El cumplimiento de los objetivos
regulares indica un buen desempefio, mientras que su
incumplimiento puede ser un indicio de fallas en la
supervision o la necesidad de capacitacion o entrenamiento
para un puesto especifico.
Clima Organizacional
De acuerdo con Ivancevich (2006), el clima organizacional se refiere
al analisis de los comportamientos, actitudes y desempefio humano en
el contexto de una organizacién. Este enfoque implica utilizar teorias,
métodos y principios provenientes de disciplinas como la psicologia,
sociologia y antropologia cultural para comprender las percepciones,
valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales dentro de
grupos y en el conjunto de la organizacion. Ademas, se busca
examinar el impacto del entorno externo en los recursos humanos, las
misiones, los objetivos y la estrategia de la organizacion.
(Luthans, 2008), determina que el clima organizacional positivo es “el
estudio y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas
positivas de los recursos humanos, que se miden, se desarrollan y se
administran eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el
lugar del trabajo actual”.
Seglin Méndez Alvarez (2006), el clima organizacional se refiere al
entorno caracteristico que se destaca y llama la atencion al comparar
diferentes modelos. Es importante destacar que existen discrepancias
entre estos modelos, aunque también se ha llegado a ciertos acuerdos

en las interpretaciones mas apropiada del clima en una organizacion

3.2.2.1. Importancia del Clima Organizacional

En términos generales, el clima organizacional refleja los valores,
las actitudes y las creencias de los miembros de la organizacion,
que a su vez se convierten en componentes del clima. Por lo tanto,

resulta importante para un administrador tener la capacidad de
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analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres

razones:

— Evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas hacia la
organizacion.

— Iniciar y mantener un cambio que brinde al administrador
informacion especifica sobre los elementos en los cuales debe
enfocar sus intervenciones.

— Segquir el desarrollo de la organizacién y anticipar los posibles

problemas que puedan surgir.

Asi pues, el administrador puede ejercer un control sobre la
determinacion del clima de manera tal que pueda administrar lo

mas eficazmente posible su organizacion. (Brunet, 2011).
A. Caracteristicas del Clima Organizacional

(Pintado, 2011), menciona que el clima organizacional se

caracteriza por:

- Las variables que definen el clima son aspectos que
guardan relacion con el ambiente laboral.

- La institucion puede experimentar cierta estabilidad en su
clima con cambios graduales, pero esta estabilidad puede
verse  perturbada por decisiones que afectan
significativamente su desarrollo organizacional. Dichas
perturbaciones pueden tener un impacto significativo en los
comportamientos de los miembros de la institucion,
dificultando la gestion organizacional y las coordinaciones
laborales.

- El clima organizacional influye en el grado de compromiso e
identificacion de los miembros con la organizacién. A su vez,
los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion afectan el climay son afectados por él. Existen
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diferentes variables estructurales, como el estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y
despido, que afectan el clima organizacional. Estas variables,
a su vez, pueden ser influenciadas por el clima.

- Elausentismo y la rotacion excesiva pueden indicar un clima
laboral deficiente. Asimismo, la falta de cohesion, direccion
y liderazgo, la complacencia, la falta de control, las tardanzas
e inasistencias, el abandono personal, la desmotivacion, la
falta de respeto a las normas y al trato interpersonal, la falta
de preparacion, planificacion y estructuracién dinamica de
las actividades, el conflicto y el autoconflicto, son
manifestaciones de un mal clima laboral.

- Existe una relacion directa entre un buen o mal clima
organizacional y la calidad de vida laboral. EI cambio en el
clima organizacional es posible, pero requiere cambios en
multiples variables para lograr una configuracion duradera y
estable. Este cambio solo puede ser logrado por verdaderos
agentes educativos que no estén influenciados por la

mediocridad e incertidumbre de un sistema estacionario.

B. Teoria del Clima Organizacional de Likert

Segun (Sandoval, 2004), Likert en su teoria de clima
organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus
valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la
percepcion.

Likert sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacién, las cuales influyen
en la percepcion individual del clima: variables causales,

variables intermedias y variables finales.
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Las variables causales llamadas también variables
independientes, son las que estan orientadas a indicar el sentido
en el que una organizacién evoluciona y obtiene resultados.
Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion 'y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Si las variables independientes se
modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud
de una empresa y constituyen los procesos organizacionales de
una empresa. Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los
objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de
decisiones.

Las variables finales, denominadas también dependientes son
las que resultan del efecto de las variables independientes y de
las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la
organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de
la empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes
tipos de clima organizacional los cuales parten de un sistema

muy autoritario a uno muy participativo:

- Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritaritarismo

explotador, Sistema Il Autoritaritarismo paternalista.
- Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo, Sistema
IV Participacion en grupo.
En el clima de tipo autoritario sistema | autoritario explotador
la direccién no confia en sus empleados, la mayor parte de las
decisiones se toman en la cima de la organizacion, los
empleados perciben y trabajan en una atmosfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se
establece con base en el miedo y la comunicacion solo existe

en forma de instrucciones.
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En el clima de tipo autoritario sistema |1 autoritario paternalista
existe la confianza entre la direccion y los subordinados,
aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas
son los métodos usados para motivar a los empleados. En este
tipo de clima la direccidn juega con las necesidades sociales de
los empleados pero da la impresién que trabajan en un
ambiente estable y estructurado.

En el clima de tipo participativo sistema Ill consultivo la
direccion tiene confianza en sus empleados, las decisiones se
toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo
también en los niveles mas bajos, para motivar a los empleados
se usan las recompensas y los castigos ocasionales, se
satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe la
interaccidn por ambas partes. Se percibe un ambiente dindmico
y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

En el clima participativo sistema IV participacién en grupo
existe plena confianza en los empleados por parte de la
direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion,
la comunicacion estd presente de forma ascendente,
descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion,
el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los
métodos de trabajo. Los empleados y la direccién forman un
equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la
planeacion estratégica.

Los sistemas | y 1l corresponden a un clima cerrado
caracterizado por una organizacion burocratica y rigida donde
los empleados se sienten muy insatisfechos en relacién con su
trabajo y con la empresa.

Los sistemas 111y IV corresponden a un clima abierto donde la
organizacion se percibe con dinamismo, con capacidad para

alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades
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sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar

decisiones.

C. Modelos de Clima Organizacional

K/
0‘0

A continuacion, se presentan algunos modelos representativos del clima

organizacional:

Modelo de eficacia directiva:

Pretende explicar que determina la eficacia directiva. Presenta
cuatro clases de variables que guardan relacién con la efectividad

directiva;

Las diferencias individuales desarrolladas antes de que se
seleccione al directivo para tal puesto, los tratamientos
experimentales en la forma de entrenamiento (training) vy
programas de desarrollo, las recompensas que otorga la
organizacién o motivadores, las que se denominan determinantes
situacionales o determinantes ambientales. (Chiang, M. y et al,
2010).

Modelo de clima organizacional, sus determinantes y sus

repercusiones sobre el desempefio:

El modelo de Evan se inscribe dentro de la teoria general de sistemas,
a partir de la consideracién de la organizacién como un sistema
abierto. Mencionan lo siguiente: La organizacion es un mundo
complejo de relaciones homeostaticas entre sus distintos
subsistemas, de manera que cuando se produce cualquier
cambio o maodificacion en cualquiera de sus partes, queda

afectado todo el sistema.

Las influencias externas (inputs) tienen repercusiones sobre el
clima, aunque al mismo tiempo es el resultado de procesos

internos a la propia organizacion.

Un elemento basico que puede ser tomado como punto de

partida para explicar este modelo, son los fines de la
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organizacion. Estos, explicita o implicitamente definidos,
condicionan el proceso de toma de decision de los ejecutivos
relativos a planes generales de la organizacion. Estos planes
tienen como resultado la eleccion de tecnologia, la creacion y
configuracion de unidades funcionales y el establecimiento de
normas disefiadas para regular el comportamiento de los
miembros. Como consecuencia de estos procesos emerge una
estructura de estatus de caracter jerarquico que afecta a la
socializacion de los nuevos miembros y a su asignacion de roles.
(Chiang, M. y et al, 2010).

Modelo de clima organizacional como una manifestacion

objetiva de la estructura organizacional:

Modelo presentado por Payne y Pugh, que se enmarca también
dentro de la teoria de sistemas y muestra las principales
influencias sobre el clima. Las variables estructurales
determinan el clima, destacan por sus correlaciones mas
consistentes con el clima; la descentralizacion y el tamafio de la
organizacion. Consideran el clima Como una manifestacion
objetiva de la estructura organizacional. Segun estos autores, el
clima se forma porque los miembros estdn expuestos a las
caracteristicas estructurales comunes de una organizacion y
como resultado de esta exposicion tienen percepciones
similares. Partiendo de un entorno econémico y cultural amplio,
la estructura incluye aspectos econdémicos, politicos,
ideoldgicos, sociales y ambientales. Establece cinco grandes
bloques de variables interrelacionados. En este modelo la
estructura organizacional esta afectada por el contexto y el clima
organizacional. A su vez, la estructura influye sobre el climay
el entorno individual préximo que determina las caracteristicas

individuales que interactdan con el clima organizacional. De ese
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modo diferentes estructuras pueden producir diferentes climas.
(Chiang, M. y et al, 2010).

El estimulo

Es cualquier elemento externo, ya sea de un cuerpo o un érgano,
que estimular, activara o bien mejoraré la actividad que realiza,
Su respuesta 0 reaccion. Se caracteriza por tener siempre un
impacto sobre el sistema en el cual actla; en el estricto caso de
los seres humanos el estimulo es lo que desencadenara una

respuesta o la reaccion del organismo. (Florencia Ucha, 2010).

Teoria de la Motivacion de Maslow

Maslow desarroll6 una interesante teoria de la personalidad, en la
que desarrolla, entre otros aspectos, la Teoria de la Motivacién,
cuyo mas representativo icono es La Piramide de Maslow, en ella
propuso una estratificacion de las necesidades en cinco niveles
jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer cada
nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades
fisiolégicas como comer, beber y dormir; laboralmente se
consideraria un salario y condiciones laborales minimas. El
segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion y
seguridad, en el aspecto laboral equivale a las condiciones de
seguridad laborales, estabilidad en el empleo, seguridad social y
salario superior al minimo. El tercer nivel se refiere a las
necesidades sociales como vinculacion, carifio, amistad, etc., y en
el ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras
personas, el compafierismo, relaciones laborales. El cuarto nivel
corresponde a las necesidades de consideracion y mantenimiento
de un estatus que en el &mbito del empleo seria el poder realizar

tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,



54

recompensas, promociones y reconocimiento. El nivel més alto

implica la autorrealizacion personal que laboralmente se refiere a

la posibilidad de utilizar plenamente las habilidades, capacidades

y la creatividad. Las caracteristicas que ha identificado Maslow

son los siguientes:

So6lo las necesidades no satisfechas influyen en el
comportamiento de todas las personas, pues la necesidad
satisfecha no genera comportamiento alguno.

Las necesidades fisioldgicas nacen con la persona, el resto de
las necesidades surgen con el transcurso del tiempo.

A medida que la persona logra controlar sus necesidades
basicas aparecen gradualmente necesidades de orden superior;
no todos los individuos sienten necesidades de
autorrealizacion, debido a que es una conquista individual.
Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un ciclo
motivador relativamente corto, en contraposicion, las

necesidades superiores requieren de un ciclo mas largo.

3.2.2.4. Dimensiones

Factores del clima organizacional

Dentro de los factores del clima laboral han sido investigados de

manera exhaustiva, en las Gltimas décadas, de ahi que se hayan

identificado plenamente los siguientes factores relacionadas con

el concepto de clima organizacional. Clasificandolos de acuerdo

a los tres enfoques que son: Enfoque de Factores psicoldgicos

individuales, factores grupales y factores organizacionales segun

(Brunet, 1989):

Enfoque de Factores psicoldgicos individuales.

Los procesos psicologicos juegan un papel determinante en el
clima organizacional, tal como ha sido planteado por Schneider
(1983). Se destacan tres procesos que el individuo experimenta

dentro de la organizacion:
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a. Existe una necesidad de establecer interacciones sociales,
lo que lleva al individuo a buscar y seleccionar a otros para
establecer relaciones.

b. Existe una necesidad de desarrollar sentimientos de
afinidad hacia la organizacion, es decir, una conexion
emocional y de identificacion con la misma.

c. El individuo construye un sentimiento positivo 0 negativo
en relacion a su pertenencia a la organizacion. Ademas, se
observa que el aspecto psicol6gico abarca la manera en que
las personas sienten y reaccionan frente a las caracteristicas
de la organizacién y a situaciones especificas, de acuerdo a
sus  propias  construcciones  personales.  Estas
construcciones incluyen la autonomia individual, el grado
de satisfaccion, la motivacion, el sentido de pertenencia, el
compromiso y la lealtad hacia los objetivos, la
responsabilidad en el desempefio y la disposicion al
cambio. Estos factores estan directamente relacionados con
el concepto de clima laboral.

Enfoque de Factores psicoldgicos interpersonal.

Lo define al clima como la percepcion colectiva y compartida

de las realidades internas del grupo donde los aspectos sociales

de la tarea se convierten en una fuente de satisfacciones
permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende a ser
tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias y genera un clima
de paz, que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal,
deriva aprendizaje de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los
cuales benefician a las organizaciones y a sus miembros para
alcanzar mejores resultados para la sociedad. Estos factores son:
Espiritu de cooperacion; confianza en el jefe; relaciones
interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y

valores colectivos (Toro, 2005).
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» Enfoque de Factores Organizacionales
Estas organizaciones tienen caracteristicas y propiedades
propias, que a veces son unicas y exclusivas, y que influyen en
el ambiente interno o clima organizacional de las mismas. Estos
aspectos tienen repercusiones en el comportamiento de los
trabajadores y, por lo tanto, en la productividad de la empresa.
Algunos de estos factores, destacados por varios autores,
incluyen la comunicacion y difusion de politicas, el modelo de
toma de decisiones, la estructura organizativa, el nivel
jerarquico y su influencia en los cargos, los riesgos laborales e
institucionales, la infraestructura fisica y el equipamiento

tecnoldgico.

3.3. Bases conceptuales

A

Actitudes. — es un sentimiento positivo o negativo o un estado mental de
alerta, aprendido y organizado mediante la experiencia, que ejerce
influencia especifica en la respuesta de una persona a la gente, objetos y

situaciones. (Gibson, J. y et al, 2001).

. Ambiente de trabajo: Es el medio interno de una organizacion, la

atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion;
involucrando las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social. (Caballero, 2018)

Analisis estratégico. Es el procedimiento que se ejerce para investigar
sobre los entornos de negocios, en el que opera una organizacion y el
estudio de la misma, con la intencion de formular una estrategia para la
adecuada toma de decisiones y el cumplimiento de los propdsitos
planeados. (Armijo, 2011)

D. Apoyo. - el apoyo que ofrece la direccion a los empleados. (Brunet, 2011).

Diferencias Individuales. — los individuos son similares, pero también
son unicos. El estudio de las diferencias individuales tales como las
actitudes, percepciones, habilidades permiten a un administrador explicar

las diferencias en los niveles de desempefio. (Gibson, J. y et al, 2001). i)
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Equidad. - el sentimiento de justicia y de equidad que perciben los
empleados de parte de la organizacion. (Brunet, 2011).

Institucién publica. — en este tipo de empresa el capital pertenece al
Estado y generalmente su finalidad es satisfacer necesidades de caracter
social en bien de la comunidad. (Brunet, 2011).

. Motivacion. - es un arte que estimula el interés, un modo de hacer
agradable el esfuerzo, una pericia para saber presentar unos valores que
sean capaces de despertar impulsos, tendencias e intereses. (Chiavenato,
2011).

. Percepcion. — proceso mediante el cual un individuo asigna un significado
al entorno. Implica organizar e interpretar varios estimulos en una
experiencia psicologica. (Gibson, J. y et al, 2001).

Personalidad. — conjunto estable de caracteristicas y tendencias que
determinan las semejanzas y diferencias en la conducta de las personas.
(Gibson, J. y et al, 2001).

Clima laboral: Es la percepcion por el cual los individuos organizan e
interpretan sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su
ambiente. (Valentin, 2018)

. Desemperfio organizacional. Se basa mayormente al proceso gestionable
que abarca una serie de componentes, tales como la estructura, talento y el
ambiente de negocios, con la intencion de llegar a un fin esperado.
(Guanilo, 2007)

. Evaluacidn de estrategias. Hace referencia al proceso mediante el cual la
empresa analiza y evalla las distintas opciones estratégicas y alternativas,
a fin de elegir la correcta. (Guanilo, 2007)

. Planeamiento estratégico. Hace referencia al procedimiento que consta
en formular objetivos y precisar las técnicas a fin de alcanzar los objetivos

institucionales. (Restrepo, 2017)
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

4.1. Ambito de estudio
La investigacion se llevo a cabo en la Unidad de Admision de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de la provincia, departamento y region de

Huanuco.

4.2. Tipo y nivel de investigacion

Tipo de estudio

Segun Ander Egg (2011) investigacion de tipo aplicada porque “depende de
los descubrimientos y avances de la investigacion bésica y se enriquece con
ellos. Se trata de investigaciones encaminadas a la resolucion de problemas,
que se caracterizan por su interés en la aplicacion y utilizacion de los

conocimientos”.
Nivel de estudio

Descriptiva
Segln (Salkind, 1998) “se resefian las caracteristicas o rasgos de la

situacion o fenémeno objeto de estudio”.

Correlacional
Para (Salkind, 1998) es “la relacion entre variables o resultados de

variables”.

El nivel de investigacion es correlacional-descriptiva, en la cual se medira la
relacion que existe entre las variables de investigacion; asimismo, la

descripcion de la poblacion en estudio.

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Descripcion de la poblacion

La poblacion estd constituida por 14 personas constituidas por la
vicerrectora académica, director de asuntos y servicios académicos, jefa

de admision, comisién de admision, administrativos y servicios no
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personalizados en la Unidad de Admision de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan.
Tabla 3

Poblacion de trabajadores de la Unidad de Admision

N° | Personal que labora

Total

Vicerrectora académica

Director de Asuntos y Servicios Académicos

Miembro de la comision de admision

Jefa de Admision

Administrativos

gl B~ W N N

Servicios no personalizados

N O S N N N

TOTAL

Fuente: Elaboracion recursos humanos

4.3.2. Muestra y método de muestreo

Para Hernandez et al. (2014), en una investigacion cuantitativa, “la

muestra es un subgrupo de la poblacién de interés sobre el cual se

recolectaran datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con

precision, ademas de que debe ser representativa de la poblacion”.

Para obtener la muestra de la poblacion se determina por la férmula de

poblacion finita:

Figura 3: Férmula 1 Calcular muestra

3 N+Zixp*q
CdZx(N—1)+ Z2xpxq

n

Donde:
N = total de la poblacién

Z2 =1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)
p = propocidn esperada (en este caso 5%=0.05)
g=1-p(enestecaso1l—0.05=0.95)

d = precision (en su investigacion use un 5%)

El estudio considera para el calculo los siguientes datos:
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N=14 (vicerrectora académica, director de Asuntos y Servicios
Académicos, miembros de la unidad de admision, jefa de
admision, administrativos y servicios no personalizados)
Zs=1.96 (Nivel de confianza del 95%)
p=5%
q=95%
d=5%

Haciendo uso de la herramienta, pagina web se determino la muestra;

http://www.berrie.dds.nl/calcss.htm

Figura 4: Formula 2 para Calcular Muestra

Sample Size Calculator for a proportion
(absolute margin)

Population
Confidence:

Margin:
probability: 50

The sample size is:

Calculate sample size

Obteniéndose una muestra de 14 trabajadores.
Criterios de inclusion y exclusion

Inclusion:

Se ha incluido la vicerrectora académica, director de asuntos y servicios
académicos, los miembros de la comision, jefa de la unidad de
admision, coordinadora funcional de la unidad de admision,
administrativos y locadores de servicios de la Unidad funcional de
Admision de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, mostrando su
compromiso en brindar sus datos para la investigacion al participar en

el test de planificacion estratégica y clima organizacional.


http://www.berrie.dds.nl/calcss.htm
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Exclusion:

Ninguno

4.4. Disefo de investigacion

No experimental

El estudio se realizd sin manipulacion deliberada de variables. En otras
palabras, en estos estudios, no alteramos deliberadamente las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar lo que sucede en el entorno natural.
Asimismo, las variables independientes ocurren y no es posible manipularlas,
no se tiene control directo sobre dichas variables ni se puede influir en ellas,
porque ya sucedieron, al igual que sus efectos. (Hernandez et al. 2014)
Transversal, los datos se recolectan en un solo momento, en un tiempo Unico
(Liu, 2008 y Tucker, 2004). Cuyo proposito es la descripcion de variables y
analizar la incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como “tomar

una fotografia” de algo que sucede. (Hernandez et al. 2014).

Figura 5: Esquema de la investigacién

V1

V2

Donde:

V1: Planificacion estratégica
V2: Clima organizacional
r: Relacion (asociacion)

m: muestra
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4.5. Técnicas e instrumentos

45.1.

45.2.

Técnicas

La técnica empleada es la encuesta. (Caballero, 2014) menciona que la
encuesta, se puede definir como un conjunto de técnicas disefiadas para
recolectar sistematicamente datos sobre un tema o temas relacionados
con una poblacién a través del contacto directo o indirecto con
individuos o grupos de individuos que conforman la poblacion objeto

de estudio.

Instrumentos

El instrumento aplicado es el cuestionario, que consistio en 31
preguntas o items formuladas por el investigador a fin de dar
cumplimiento a los objetivos planteados.

Segln (Mufioz, 2011) “Es la recoleccion de informacion que se realiza
de forma escrita por medio de preguntas abiertas, cerradas, dicotémicas,
de opcion mudltiple, por rangos, etcétera. En estos instrumentos, el
encuestado contesto segun su criterio, y sus respuestas se tabulan para
obtener resultados representativos”.

Los instrumentos de investigacion, como medios técnicos que
permitiran recoger datos e informacidén necesaria para resolver el
problema planteado, poseen requisitos que garantizan su eficacia y
efectividad al ser aplicados a la muestra de estudio. Antes de la
aplicacion de los instrumentos de investigacion, se verificara si son

validos y confiables para el proposito técnico y cientifico.

4.5.2.1. Validacién de los instrumentos para la recoleccion de datos

Proceso importante en la investigacion cientifica, el procedimiento de
evaluacion de las preguntas del cuestionario para asegurar la validez
de la herramienta, a través del cual se extraen las conclusiones de la

investigacion realizada.
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Aplicabilidad del

Experto instrumento
Mg. Jhonny Henrry Pifian Garcia Aplicable
Mg. Jorge Antonio Rios Soria Aplicable
Dra. Selma Chamorro Guerra Aplicable
Mg. Jimmy Grover Flores Vidal Aplicable
Mg. Juan Sergio Aguirre Tucto Aplicable

Fuente: Elaboracién propia

4.5.2.2.Confiabilidad de los instrumentos para la recoleccién de datos

Tablas
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach  N° de elementos

0.984 31

4.6. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos

A continuacidn, se presentan algunas herramientas utilizadas en este estudio

de investigacion para recopilar y presentar informacion, con el objetivo de

facilitar la comprension del presente estudio.

Se llevaron a cabo las siguientes etapas:

— Se preparé y disefid los instrumentos utilizando formularios de

Google.

— Se aplico un instrumento digital a través del cual se obtuvieron las

respuestas minimas necesarias de los encuestados.

— Se relacion6 la informacién proporcionada en la aplicacion del

instrumento.

— Se presento la informacion para su posterior analisis en la etapa de

toma de decisiones en el procedimiento de validacion de hipotesis.
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A. Plan de Tabulacion
Procesamiento de datos: luego de la aplicacion del instrumento, descargue
el archivo tipo Excel, luego ingrese los datos en el software estadistico SPSS
version 25 y aplique estadisticas descriptivas y métodos de procesamiento a

la informacion obtenida, para ingresar al paso de demostracion.

Los resultados seran presentados: los problemas, los objetivos e hipotesis
general y especificos, seran revisados y discutidos teniendo como referencia

las gréaficas generadas de los datos recogidos y procesados.

B. Analisis de Datos
Se considerd dos etapas:
e Etapa descriptiva: se durante la etapa descriptiva del analisis de
datos, se emplearon las herramientas del paquete Microsoft Excel
2019 y SPSS 27. Se utilizé la distribucion de frecuencias relativas
para presentar la informacion en tablas y gréficos estadisticos
apropiados, con el objetivo de caracterizar las variables y
dimensiones de estudio.
e Etapa inferencial: la estadistica inferencial se utilizara para probar
la hipotesis general e hipdtesis especificas
4.7. Aspectos éticos
En esta investigacion se protegera la identificacion e integridad de los
participantes, tomando en consideracion los aspectos éticos convenientes para
tal fin, por ello se ofrecera confidencialidad, consentimiento informado, libre

participacién y anonimato de la informacion a todos los participantes.

Confidencialidad: se protegera la identidad de los informantes que
participaran en la investigacion mediante el desarrollo de la encuesta. Es

decir, el cuestionario es anénimo.

Consentimiento informado: este comenzara desde el momento que se inicia
el recojo de la informacion a los participantes de la investigacion; el
investigador tendra el compromiso ético de asegurar la capacidad del sujeto

para conceder el consentimiento sin coaccion alguna. En la presente
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investigacion se solicitdé de manera verbal la autorizacion a los trabajadores
administrativos de la Unidad de Admision de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan de Huanuco.

Respeto a los derechos del sujeto: se tratard a los participantes de forma
adecuada, con el debido respeto por sus derechos mientras dura la
investigacion, aun cuando estos decidieran interrumpir o desistir de su

participacién por cualquier motivo.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Andlisis descriptivo
Resultados descriptivos de las variables y dimensiones
5.1.1. Planeamiento estratégico

Tabla 6
Variable: planeamiento estratégico

Frecuencia | Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 8%
En desacuerdo 25 11%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 38 17%
De acuerdo 79 35%
Totalmente de acuerdo 64 29%
Total 224 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6
Variable: planeamiento estratégico

Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

Ni de acuerdo n1 desacuerdo
De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

En latabla 6y figura 6, se puede observar que el 35% de los encuestados
manifiestan que estdn de acuerdo en la aplicacion de planeamiento
estratégico en la unidad de admision, seguido por el 29% de los
encuestados quienes respondieron estar totalmente de acuerdo en la
aplicacion del planeamiento estratégico, seguido por el 17% quienes

respondieron ni de acuerdo ni desacuerdo en la aplicacion del
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planeamiento estratégico. En conclusion, podemos mencionar que el
resultado con mayor porcentaje fue estar de acuerdo que se aplica la

planeacion estratégica en la Unidad de Admision.

Tabla 7
Dimension: mision
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 11%
En desacuerdo 7 13%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 10 18%
De acuerdo 18 32%
Totalmente de acuerdo 15 27%
Total 56 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura7
Dimension: mision
1% Totalmente en desacuerdo

12% B En desacuerdo

N1 de acuerdo ni desacuerdo

18% De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

Enlatabla7y figura 7, se puede observar que el 32% de los encuestados
manifiestan que estan de acuerdo que en la unidad de admision tienen
la mision establecida, seguido por el 27% que estan totalmente de
acuerdo en la aplicacion de la mision, seguido del 18 % que manifiestan
estar ni de acuerdo ni desacuerdo sobe la mision. En conclusion,
podemos mencionar que el resultado con mayor porcentaje fue que

conocen la mision a en la Unidad de Admision.
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Tabla 8
Dimension: vision

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 7%
En desacuerdo 8 14%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 10 18%
De acuerdo 20 36%
Totalmente de acuerdo 14 25%
Total 56 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8
Dimensidn: visién

Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

N1 de acuerdo mi desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

En la tabla 8 y figura 8, se puede visualizar el 36% de los encuestados
manifiestan que estan de acuerdo que en la unidad de admision tienen
la vision establecida, seguido por el 25% que estan totalmente de
acuerdo con la aplicacion de la vision, seguido del 18 % gque manifiestan
estar no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo sobe la vision. En
conclusion, podemos mencionar que los resultados con mayor

porcentaje conocen la vision de la Unidad de Admision.
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Tabla 9
Dimension: valores

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 7%
En desacuerdo 5 9%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 12 21%
De acuerdo 20 36%
Totalmente de acuerdo 15 27%
Total 56 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9
Dimension: valores

Totalmente en desacuerdo

m En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo
De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Anélisis e interpretacion

En la tabla 9 y figura 9, se puede visualizar el 36% de los encuestados
manifiestan que estan de acuerdo que en la unidad de admision se
practican los valores, seguido por el 27% que estan totalmente de
acuerdo con la aplicacion de los valores, seguido del 21% que
manifiestan estar ni de acuerdo ni desacuerdo sobre la puesta en practica
de los valores. En conclusién, podemos mencionar que los resultados

con mayor porcentaje practican los valores de la Unidad de Admision.
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Tabla 10

Dimension: objetivos estratégicos

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 7%
En desacuerdo 5 9%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 6 11%
De acuerdo 21 38%
Totalmente de acuerdo 20 36%
Total 56 100%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 10
Dimension: objetivos estratégicos

Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo
(1]
N1 de acuerdo nmi desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

En latabla 10y figura 10, se puede visualizar el 37% de los encuestados
manifiestan estar de acuerdo que en la unidad de admision se tienen
definidos los objetivos estratégicos, seguido por el 36% que estan
totalmente de acuerdo que la unidad de admision tiene objetivos
estratégicos definidos, seguido del 11% que manifiestan estar ni de
acuerdo ni desacuerdo sobre la ejecucion de los objetivos estratégicos.
En conclusion, podemos mencionar que los resultados con mayor
porcentaje practican los objetivos estratégicos de la Unidad de

Admision.
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5.1.2. Clima organizacional

Tabla 11
Variable: clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 7%
En desacuerdo 16 8%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 41 20%
De acuerdo 81 39%
Totalmente de acuerdo 57 27%
Total 210 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11
Variable: clima organizacional

Totalmente en desacuerdo

® Fn desacuerdo

N1 de acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

En latabla 11y figura 11, se puede observar el 39% de los encuestados
manifiestan que estan de acuerdo que en la unidad de admision se
practican los principios de un clima organizacion, seguido por el 27%
que estan totalmente de acuerdo con el clima organizacional, seguido
del 19% que manifiestan estar ni de acuerdo ni desacuerdo sobre la
puesta del clima organizacional. En conclusion, podemos mencionar
que los resultados con mayor porcentaje le dan importancia del clima

organizacional en la Unidad de Admision.
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Tabla 12
Dimensidn: sistema individual

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 7%
En desacuerdo 5 7%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 15 21%
De acuerdo 27 39%
Totalmente de acuerdo 18 26%
Total 70 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12
Dimensidn: sistema individual

11% Totalmente en desacuerdo

12% ® En desacuerdo

N1 de acuerdo nmi1 desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

En latabla 12 y figura 12, se puede observar el 32% de los encuestados
manifiestan estar de acuerdo referente al sistema individual en la unidad
de admision, seguido por el 27% que estan totalmente de acuerdo que
la unidad comparte con respecto al sistema individual y el 18%
manifiestan estar ni de acuerdo ni desacuerdo sobre el sistema
individual. En conclusion, podemos mencionar que los resultados con
mayor porcentaje comparten sobre los criterios del sistema individual

en la Unidad de Admision.
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Tabla 13
Dimensidn: sistema interpersonal
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 7%
En desacuerdo 6 9%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 12 17%
De acuerdo 27 39%
Totalmente de acuerdo 20 29%
Total 70 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 13
Dimension: sistema interpersonal

Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Andlisis e interpretacion

En la tabla 13 y figura 13, se puede observar el 36% de los
encuestados manifiestan estar de acuerdo referente al sistema
interpersonal en la unidad de admision, seguido por el 25% que
estan totalmente de acuerdo que la unidad comparte con respecto
al sistema interpersonal y el 18% manifiestan estar ni de acuerdo
ni desacuerdo sobre el sistema interpersonal. En conclusion,
podemos mencionar que los resultados con mayor porcentaje
comparten sobre los criterios del sistema interpersonal en la
Unidad de Admision.
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Tabla 14
Dimensién: sistema organizacional.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 7%
En desacuerdo 5 7%
Ni de acuerdo/ ni desacuerdo 14 20%
De acuerdo 27 39%
Totalmente de acuerdo 19 27%
Total 70 100%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 14
Dimension: sistema organizacional.

Totalmente en desacuerdo

® En desacuerdo

N1 de acuerdo ni desacuerdo
e acuerdo
D |

B Totalmente de acuerdo

Analisis e interpretacion

En la tabla 14 y figura 14, se puede observar el 39% de los
encuestados manifiestan estar de acuerdo referente al sistema
organizacional en la unidad de admision, seguido por el 27% que
estan totalmente de acuerdo que la unidad comparte con respecto
al sistema organizacional y el 21% manifiestan estar ni de acuerdo
ni desacuerdo sobre el sistema organizacional. En conclusion,
podemos mencionar que los resultados con mayor porcentaje
comparten sobre los criterios del sistema organizacional en la
Unidad de Admision.
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5.2. Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipdtesis

Estadistico de prueba:

Para encontrar pruebas de hipotesis se realizaran pruebas estadisticas Rho
de Spearman por ser variables categoricas ordinales en escala de Likert,
considerando las escalas de valores que se muestran en la tabla 16,
asignéndole valores numéricos a cada criterio de valoracion para las
variables planificacion estratégica y clima organizacional: “1” para el
criterio totalmente en desacuerdo, ‘“2” en desacuerdo, “3” ni de acuerdo /

ni en desacuerdo, “4” de acuerdo y “5” totalmente de acuerdo

Tabla 15
Escala Likert

Puntaje Criterio valorativo

1 Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo / ni en desacuerdo

2
3
4 De acuerdo
5

Totalmente de acuerdo
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Tabla 16
Escalas del Coeficiente de Asociacién

Valor Significado

correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y, de
—-1.00 manera proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta

una

—-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.

-0.75 Correlacién negativa considerable.

—-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacion negativa débil.

—-0.10 Correlacion negativa muy débil.

0.00 No existe correlacion alguna entre las variables.

+0.10 Correlacion positiva muy débil.

+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable.

+0.90 Correlacion positiva muy fuerte.

Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor Y” o

100 “a menor X, menor Y, de manera proporcional. Cada
+1.
vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad

constante).

Fuente: Hernandez, Fernandez, Baptista (2014)

5.2.1. Contrastaciony Prueba de Hipétesis General

Ho: No existe relacion entre la planificacion estratégica y clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023

Hi: Existe relacion entre la planificacion estratégica y clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023
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Tabla 17
Tabla Correlacion — Hipoétesis General

Correlaciones

Planeacion Clima
estratégica |organizacional
Coef|C|e.r1te de 1000 0744
correlacion
Planeacion -
§ estratégica Sig. (bilateral) 0.003
5 N 14 14
& —
8 Coeﬁuente de 0.744 1000
o correlacion
& | Clima _ _
organizacional | '9- (bilateral) 0.003
N 14 14

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

En la tabla 17 se observa luego de haber aplicado el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho), hemos encontrado evidencia
estadistica que indica la presencia de una correlacion significativa
entre las variables analizadas. El valor obtenido para el coeficiente
de correlacion fue de 0.744, corresponde una correlacién positiva
media.

Esta correlacion nos muestra que existe una relacion directa y
positiva entre las variables. En otras palabras, a medida que una

variable aumenta, la otra también tiende a aumentar en general.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica
demuestra el p-valor es igual a 0.003. Esto implica que hay una
probabilidad muy baja de obtener estos resultados por pura
casualidad. En consecuencia, no disponemos de suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipotesis nula, ya que el valor p es menor
que 0.05.




5.2.2.

78

Contrastacion y Prueba de Hipotesis Especifica

Hipdtesis Especificas N° 1

Ho: No existe relacion entre la mision y clima organizacional en
la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

Hi: Existe relacion entre la mision y clima organizacional en la
Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

Tabla 18
Correlacion — Hipdtesis Especifica N° 1

Correlaciones

., Clima
Mision L.
organizacional
Coef|C|e.r1te de 1.000 0.697
correlacion
c Mision Sig. (bilateral) 0.012
£
S N 14 14
& —
3 Coeficiente de 0.697 1.000
o correlacion
& | Clima o
organizacional Sig. (bilateral) 0.012
N 14 14

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

En la tabla 18 se observa luego de haber aplicado el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho), hemos encontrado evidencia
estadistica que indica la presencia de una correlacién significativa
entre las variables analizadas. El valor obtenido para el coeficiente
de correlacion fue de 0.697, corresponde una correlacion positiva
media.

Esta correlacion nos muestra que existe una relacion directa y
positiva entre las variables. En otras palabras, a medida que una

variable aumenta, la otra también tiende a aumentar en general.
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La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra

que los resultados presentan un menor a 0.012. Esto implica que hay

una probabilidad muy baja de obtener estos resultados por pura

casualidad. En consecuencia, no disponemaos de suficiente evidencia

estadistica para rechazar la hipétesis nula, ya que el valor p es menor

que 0.05.

Hipotesis Especificas N° 2

Ho: No existe relacion entre la vision y clima organizacional en

la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio

Valdizan 2023.

Hi: Existe relacion entre la vision y clima organizacional en la
Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

Tabla 19
Correlacion — Hipdtesis Especifica N° 2
Correlaciones
Vision Clima
organizacional
fic
Coeficiente de 1,000 0.700
correlacion
< Vision Sig. (bilateral) 0.011
£
3 N 14 14
& —
Y Coeficiente de 0.700 1,000
) correlacion
& | Clima -
organizacional Sig. (bilateral) 0.011
N 14 14

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

En la tabla 19 se observa luego de haber aplicado el coeficiente de

correlacion de Spearman (rho), hemos encontrado evidencia

estadistica que indica la presencia de una correlacion significativa
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entre las variables analizadas. El valor obtenido para el coeficiente
de correlacion fue de 0.700, corresponde una correlacion positiva
media.

Esta correlacion nos muestra que existe una relacion directa y
positiva entre las variables. En otras palabras, a medida que una

variable aumenta, la otra también tiende a aumentar en general.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra
que los resultados presentan un menor a 0.05. Esto implica que hay
una probabilidad muy baja de obtener estos resultados por pura
casualidad. En consecuencia, no disponemos de suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipotesis nula, ya que el valor p es menor
que 0.011.

Hipotesis Especificas N 3

Ho: No existe relacion entre los valores y clima organizacional en
la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

H1: Existe relacion entre los valores y clima organizacional en la
Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

Tabla 20
Correlacion - Hipdtesis Especifica N° 3

Correlaciones

Clima
Los valores | o qanizacional
Coef|C|e_n,te de 1.000 0.727
® correlacion
o
o 7 Losvalores Sig. (bilateral) 0.007
o

N 14 14
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Coeficiente de 0.727 1.000
Clima correlacion
organizaciona Sig. (bilateral) 0.007
|

N 14 14

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

En la tabla 20 se observa luego de haber aplicado el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho), hemos encontrado evidencia
estadistica que indica la presencia de una correlacién significativa
entre las variables analizadas. El valor obtenido para el coeficiente
de correlacion fue de 0.727, corresponde una correlacion positiva
media.

Esta correlacion nos muestra que existe una relacion directa y
positiva entre las variables. En otras palabras, a medida que una

variable aumenta, la otra también tiende a aumentar en general.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra
que los resultados presentan un menor a 0.007. Esto implica que hay
una probabilidad muy baja de obtener estos resultados por pura
casualidad. En consecuencia, no disponemos de suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipdtesis nula, ya que el valor p es menor
que 0.05.

Hipotesis Especificas N 4

Ho: No existe relacion entre objetivos estratégicos y clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2023.

H1: Existe relacién entre objetivos estratégicos y clima
organizacional en la Unidad de Admision, Universidad
Nacional Hermilio Valdizan 2023.
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Tabla 21
Correlacion - Hipdtesis Especifica N° 4

Correlaciones

Objetivos Clima
estratégicos | organizacional
Coeficiente
de 1.000 0.788
Objetivos ;(?rrelaC|on
. ig.
estratégicos : 0.013
é d (bilateral)
§ N 14 14
o
ﬁ Coeficiente
©
o de 0.788 1.000
o Clima ;(_)rrelamon
organizacional 9. 0.013
J (bilateral) '
N 14 14

Nota. Resultados obtenidos del software SPSS

En la tabla 21 se observa luego de haber aplicado el coeficiente de
correlacion de Spearman (rho), hemos encontrado evidencia
estadistica que indica la presencia de una correlacién significativa
entre las variables analizadas. El valor obtenido para el coeficiente
de correlacion fue de 0.688, corresponde una correlacion positiva
media.

Esta correlacion nos muestra que existe una relacion directa y
positiva entre las variables. En otras palabras, a medida que una

variable aumenta, la otra también tiende a aumentar en general.

La significatividad, es alta porque la evidencia estadistica demuestra
que los resultados presentan un menor a 0.013. Esto implica que hay
una probabilidad muy baja de obtener estos resultados por pura
casualidad. En consecuencia, no disponemos de suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipotesis nula, ya que el valor p es menor
que 0.05.
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5.3. Discusion de resultados
La presente investigacion hace referencia al planeamiento estratégico y clima
organizacional en los trabajadores de la Unidad de Admision de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan; la cual revel6 una interaccion
significativa entre el planeamiento estratégico y el clima organizacional

destacan la influencia mutua entre estos dos conceptos clave.

Se observo que la planeacion estratégica puede tener un impacto positivo en
el clima organizacional. La claridad en la definicion de metas y objetivos
estratégicos, junto con la asignacion adecuada de recursos y la toma de
decisiones transparente, crea un entorno propicio para el desarrollo de un
clima organizacional favorable. Los resultados indicaron que una
planificacion estratégica sélida promueve la colaboracion, la comunicacion
abierta y la participacion activa de los miembros de la universidad, lo que a su
vez contribuye a un clima organizacional positivo. El clima organizacional se
encuentra estrechamente relacionado con la comunicacion interpersonal y
otros aspectos relacionados con el comportamiento, las actitudes y el
desempefio humano en el entorno de una organizacion. Esto implica utilizar
teorias, metodos y principios extraidos de disciplinas como la psicologia,

sociologia y antropologia cultural (Ivancevich, 2006).

Un clima organizacional favorable también puede influir en la efectividad de
la planificacion estratégica en la unidad de Admision. Los hallazgos revelaron
que un clima organizacional caracterizado por el sistema individual, sistema
interpersonal y sistema organizacional y, la motivacion de los profesores y el
personal administrativo, proporciona una base sélida para la implementacion

exitosa de la planificacion estratégica.

Los resultados obtenidos coinciden con estudios anteriores que han
investigado la relacion entre la planificacion estratégica y el clima
organizacional, respaldando la nocion de que una planificacion estratégica
efectiva y un clima organizacional favorable estan estrechamente vinculados

en la obtencion de resultados satisfactores en una organizacion (Zegarra,
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2016). Asimismo, los hallazgos son consistentes con investigaciones en el
logro de los objetivos institucionales (Del Castillo & Valqui, 2018).

El clima organizacional positivo generado por una planificacion estratégica
efectiva tiene implicaciones significativas en la universidad. Se ha observado
que los colaboradores muestran una mayor satisfaccion laboral, lo que a su
vez puede impactar en la calidad del servicio ofrecido durante el proceso de
admision de postulantes. Ademés, un clima organizacional favorable
promueve un mayor nivel de motivacion y compromiso, lo que influye en la

productividad y la retencion del talento en la institucion.
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5.4. Aporte cientifico de la investigacion

El resultado de la investigacion planeacion estratégica y clima organizacional
en los trabajadores de la Unidad de Admisién de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan.

Este estudio contribuye al cuerpo de conocimientos existente sobre la relacion
entre la planificacion estratégica y el clima organizacional en el contexto
universitario. Los hallazgos de esta investigacion proporcionan evidencia
empirica que respalda la importancia de una planificacion estratégica
adecuada y una gestion efectiva del clima organizacional en la universidad

durante el proceso de admision de postulantes.

En términos tedricos y practicos, este estudio aporta una mayor comprension
de como la planificacién estratégica se relaciona con el clima organizacional.
Se demuestra coémo una planificacion clara y comunicada de manera efectiva
puede contribuir a un clima organizacional positivo, mejorando la satisfaccion

laboral, la motivacién y la colaboracidn en la organizacion.

El clima organizacional desarrollado en un entorno social, donde los
trabajadores deben desemperiarse en un ambiente de trabajo agradable y esto
pueda sumar en el logro del propésito de la organizacién, porque el trabajador
debe tener aptitudes acordes al cargo a desempefiar, asimismo, concordar con

las competencias requeridas por el perfil del puesto.

La retroalimentacion o feedback, regular el intercambio de informacion de la
organizacion con su entorno, esto permitird la mejora de los procesos en la
gestién. Los hallazgos ofrecen informacién relevante para los lideres y
gestores universitarios, proporcionando evidencia empirica sobre la
importancia de integrar estos dos elementos para el exito y la excelencia

institucional.



86

CONCLUSIONES

El estudio realizado ha demostrado la estrecha relacion entre la planificacion

estratégica y el clima organizacional en la Unidad de Admision de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan durante el proceso de admision de

postulantes. La implementacion de una planificacion estratégica clara y

comunicada de manera efectiva puede contribuir a un clima organizacional

mas positivo, caracterizado por una mayor satisfaccion laboral, motivacion y

colaboracion.

En cuanto a la hipétesis general, en la tabla 17 se muestra la correlacion
cuya interpretacion corresponde al coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman la cual nos muestra el valor +0.744 con lo que podemos afirmar,
el grado de asociacion de las variables planeacion estratégica y clima
organizacional, es correlacion positiva media segun la escala del
coeficiente de asociacion de la tabla 16. La significatividad, es alto porque
la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor
a 0.05.

Los resultados indican que la planificacion estratégica puede influir
positivamente en el clima organizacional, mientras que un clima
organizacional favorable puede facilitar la implementacion exitosa de la
planificacion estratégica.

En cuanto a la hipotesis especifica N° 1, en la tabla 18 se muestra la
correlacion cuya interpretacion corresponde al coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman la cual nos muestra el valor +0.697 con lo que
podemos afirmar, el grado de asociacion de la dimensién misién y variable
clima organizacional, es correlacion positiva media segun la escala del
coeficiente de asociacion de latabla 16. La significatividad, es alto porque
la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor
a 0.05.
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Si la mision es simplemente declarada en papel y no se refleja en las
acciones y decisiones de la organizacion, su impacto en el clima puede
verse reducido.

En cuanto a la hipdtesis especifica N° 2, en la tabla 19 se muestra la
correlacion cuya interpretacion corresponde al coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman la cual nos muestra el valor +0.700 con lo que
podemos afirmar, el grado de asociacion de la dimensién vision y variable
clima organizacional, es correlacion positiva media segun la escala del
coeficiente de asociacion de la tabla 16. La significatividad, es alto porque
la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor
a 0.05. La vision debe comunicarse de manera efectiva eso va traducirse
en iniciativas y objetivos tangibles que sean consistentes con la direccion
estratégica de la organizacion.

En cuanto a la hipdtesis especifica N° 3, en la tabla 20 se muestra la
correlacion cuya interpretacion corresponde al coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman la cual nos muestra el valor +0.727 con lo que
podemos afirmar, el grado de asociacién de la dimension valores y variable
clima organizacional, es correlacion positiva media seguin la escala del
coeficiente de asociacion de la tabla 16. La significatividad, es alto porque
la evidencia estadistica demuestra que los resultados presentan un menor
a 0.05.

Los valores estan arraigados en la unidad de admision y se practican
activamente, que crea un ambiente de trabajo basado en la confianza, el
respeto y la ética. Esto lleva a una mayor cohesion dentro del equipo y una
mayor satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten parte de una
comunidad que valora la integridad y el comportamiento ético

En cuanto a la hipdtesis especifica N° 4, en la tabla 21 se muestra la
correlacion cuya interpretacion corresponde al coeficiente de correlacion
de Rho de Spearman la cual nos muestra el valor +0.688 con lo que
podemos afirmar, el grado de asociacion de la dimension objetivos
estratégicos y variable clima organizacional, es correlacion positiva media

segun la escala del coeficiente de asociacion de la tabla 16. La
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significatividad, es alto porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presentan un menor a 0.05.

Los objetivos estratégicos estan definidos en la Unidad de Admision que
proporciona un enfoque y una estructura para el trabajo diario; cuando los
empleados comprenden claramente los objetivos y cémo sus roles
individuales contribuyen al logro de los objetivos, proporciona una
sensacion de direccion aumenta su satisfaccion laboral y confianza en la
capacidad de la organizacion para alcanzar el éxito; al mismo tiempo

genera un sentido de propdsito y logro personal. éxito.
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SUGERENCIAS

Se sugiere a la jefatura y la coordinadora de la Unidad de Admision elaborar
un plan de estimulo laboral que esté orientado a mejorar la efectividad laboral.
Este plan tiene como objetivo mejorar el desempefio de los trabajadores y

alcanzar los objetivos de la institucion.

Mejorar la comunicacion interna para fortalecer la comunicacion dentro de la
Unidad de Admisién. Esto podria incluir la implementacion de reuniones
periddicas, el uso de herramientas de comunicacion eficaces y la promocion
de un ambiente abierto y transparente donde los empleados puedan expresar

sus ideas y preocupaciones.

Promover relaciones saludables entre los miembros del equipo, reconocer y
recompensar el buen desempefio, y brindar oportunidades de desarrollo y

crecimiento profesional.

La implementacién de programas de capacitacion y desarrollo para los
empleados de la Unidad de Admision. Estos programas pueden abordar tanto
aspectos técnicos relacionados con la planificacion estratégica como
habilidades interpersonales y de liderazgo necesarias para promover un clima

organizacional saludable.

Promover la evaluacion continua para medir el progreso en la implementacion
y ejecucion de las estrategias y acciones definidas en el plan estratégico. Estos
mecanismos pueden incluir encuestas de clima laboral, revisiones periodicas

de desempefio y retroalimentacion constante de los empleados.
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INSTRUMENTO DE PLANIFICACION ESTRATEGICA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD DE ADMISION,
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2023

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES ASPECTOS TECNICAS e
METODOLOGI | INSTRUMENTOS
COS
GENERAL: GENERAL: GENERAL.:
¢En qué medida la | Determinar la relacién entre la | Existe  relacion entre la Mision
planificacién estratégica se | planificacion estratégica y el | planificacién estratégica y clima
relaciona  con el clima | clima organizacional en la | organizacional en la Unidad de | VARIABLE: 01 Vision TIPO:
organizacional en la Unidad de | Unidad de Admisién, | Admisién, Universidad Nacional Aplicada
Admision, Universidad | Universidad Nacional Hermilio | Hermilio Valdizan 2023. PLANEACION
Nacional Hermilio Valdizan | Valdizan 2023 ESTRATEGICA Valores
2023? ESPECIFICAS: TECNICA
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS: HE1: Existe relacion entre la Encuesta
PEL. ;En qué medida lamision | OEL1. Determinar la relaciéon | misiony clima organizacional en NIVEL:
se relaciona con el clima |entre la mision y clima|la Unidad de Admision, Objetivos Correlacional -

organizacional en la Unidad de

Admision, Universidad

organizacional en la Unidad de
Admisién, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023

Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

estratégicos

descriptiva
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Nacional Hermilio Valdizan
2023?

PE2. ;En qué medida la visi6n
se relaciona con el clima
organizacional en la Unidad de
Admisién, Universidad
Nacional Hermilio Valdizan
2023?

PE3. ;En medida los valores se
relacionan con el clima
organizacional en la Unidad de
Admisién, Universidad
Nacional Hermilio Valdizan

20237

PE4. ¢;En qué medida la los
objetivos  estratégicos  se
relaciona  con el clima
organizacional en la Unidad de
Admisién, Universidad
Nacional Hermilio Valdizan

20237

OE2. Determinar la relacion

entre la vision y clima
organizacional en la Unidad de
Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023

OE3. Determinar

entre los

la relacion
valores y clima
organizacional en la Unidad de
Admisién, Universidad Nacional

Hermilio Valdizan 2023

OE4. Determinar

entre los objetivos estratégicos y

la relacion

clima organizacional en la
Unidad de
Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023

Admision,

HE2: Existe relacion entre la
visién y clima organizacional en
la  Unidad de
Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

Admision,

HE3: Existe relacion entre los
valores y clima organizacional
en la Unidad de Admision,
Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2023.

HE4: relacion entre

objetivos estratégicos y clima

Existe

organizacional en la Unidad de
Admision, Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2023.

VARIABLE: 02

CLIMA
ORGANIZACIO

Sistema individual

NAL

Sistema

interpersonal

Sistema

organizacional

DISENO
No
Experimental

Transversal

POBLACION
N=14

MUESTRA
n=14

INSTRUMENTO

Cuestionario
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| @ ESCUELA DE POSGRADD! |

ANEXO 02 -

CONSENTIMIENTO INFORMADO
ID: FECHA: 01/10/2023

TITULO: LA PLANIFICACION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD DE ADMISION,
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2023.

OBJETIVO:

Determinar la relacion entre la planificacion estratégica y el clima organizacional en

la Unidad de Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023.
INVESTIGADOR: CARLOS ANDRES PAUCAR FALCON

= Consentimiento / Participacion voluntaria
Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me
ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en
este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier
momento de la intervencidn (tratamiento) sin que me afecte de ninguna
manera.

» Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:
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ANEXO 03

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad obtener informacion
acerca del clima organizacional. Responda con sinceridad, considerando que su

respuesta sera de gran ayuda a la presente investigacion.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que considere correcta, segun
su opinion mejor refleje o describa la planificacién estratégica en la Unidad de
Admisién, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023.

Donde: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = Desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Dimension 112 |3|41|5

MISION

1. ¢Consideras que la mision de nuestra unidad

define claramente su propdsito y razén de ser?

2. ¢Crees que la mision de nuestra unidad
proporciona una direccion clara para el trabajo y

las actividades diarias?

3. ¢Consideras que la mision de nuestra unidad
inspira y motiva a los empleados a trabajar hacia

un objetivo comun?

4. ;Sientes que la mision de nuestra unidad refleja
las necesidades y expectativas de la comunidad o

beneficiarios?

VISION

5. ¢consideras que la vision de nuestra unidad es

clara'y comprensible?
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6. ¢Crees que la vision de la unidad proporciona
una direccion y propdsito claros para todos los
miembros?

7. ¢Sientes que la vision de la unidad esta alineada
con sus valores y principios fundamentales?

8. ¢Consideras que la vision de la unidad es
inspiradora y motiva a los miembros a alcanzar
metas ambiciosas?

VALORES

9. (Consideras que la unidad promueve y fomenta la
integridad en todas sus acciones y decisiones?

10. ;Sientes que la unidad prioriza la ética y la
responsabilidad en sus actividades?

11. ;Consideras que la unidad fomenta el trabajo en
equipo y la colaboracidn entre sus miembros?

12. ;Crees que la unidad valora la innovacion y la
creatividad en la basqueda de soluciones y mejoras
continuas?

13. ;(Crees que la unidad prioriza la calidad y la
excelencia en la entrega de productos o servicios?

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

14. ;Consideras que los objetivos estratégicos de la
unidad son claros y comprensibles para todos los
miembros?

15. ;Crees que los objetivos estratégicos de la unidad
estan alineados con su mision y vision?

16. ;Sientes que los objetivos estratégicos de la unidad
son medibles y cuantificables para evaluar su
progreso y logros?

17. ;Crees que los objetivos estratégicos de la unidad se

comunican de manera clara y transparente a todos los

empleados?
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18. ;Consideras que los objetivos estratégicos de la
unidad se actualizan y ajustan de manera oportuna en

funcidn de los cambios del entorno empresarial?

iGRACIAS POR LA INFORMACION BRINDADA!
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ANEXO 04

Estimado trabajador, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencién de
informacion acerca de la Planeacion Estratégica y Clima organizacional. Responda
con sinceridad y espontaneidad, considerando que su respuesta sera de gran ayuda a la

presente investigacion.

INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que considere correcta, segin
su opinion mejor refleje o describa la Clima Organizacional en la Unidad de

Admision, Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2023.

Donde: 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo/ Ni desacuerdo
4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo
Dimension Escala
Sistema individual 1 2 3 4

1. ¢Sientes que tienes la autonomia y la libertad necesaria

para tomar decisiones en la unidad admision?

2. ¢Crees que tus habilidades y conocimientos son

valorados y reconocidos en la unidad admision?

3. ¢Consideras que se promueve un ambiente de trabajo
saludable que fomenta el bienestar y la satisfaccion en

los empleados?

4. ¢Sientes que tus opiniones y sugerencias son tomadas en

cuenta en la toma de decisiones en la unidad admisién?

5. ¢Crees que se promueve un ambiente de confianza y
respeto mutuo entre los miembros de la unidad

admisién?
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¢Consideras que se reconocen y premian los logros
individuales y colectivos de los empleados en la unidad

admisiéon?

Sistema interpersonal

¢Sientes que existe una comunicacion abierta y efectiva

entre los miembros de la unidad de admisién?

¢Crees que se promueve un ambiente de respeto y apoyo

mutuo entre los compafieros de trabajo?

¢Sientes que se resuelven de manera efectiva los
conflictos y diferencias entre los miembros de la unidad

de admision?

10.

¢Consideras que se fomenta la diversidad e inclusion en
la unidad de admision, valorando las diferencias

individuales de los empleados?

11.

¢Crees que se promueve un ambiente de confianza y
apoyo entre los lideres y los subordinados en la

organizacion?

12.

¢ Crees que se fomenta la empatia y la comprension hacia
los demas miembros de la admision en situaciones

personales o laborales dificiles?

Sistema organizacional

13.

¢Sientes que los objetivos y metas de la unidad admision

estan claros y son comunicados de manera efectiva?

14.

¢Crees que los procesos y procedimientos de trabajo son

eficientes y efectivos en la unidad admision?
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15. ¢Consideras que se fomenta la innovacién y la mejora

continua en la unidad admisién?

16. ¢(Crees que se promueve un clima de igualdad de

oportunidades y meritocracia en la unidad admision?

17. ¢ Consideras que se promueve una cultura organizacional

basada en valores éticos y principios solidos?

18. ¢Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo positivo

y colaborativo en la unidad admisién?

iGRACIAS POR LA INFORMACION BRINDADA!




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Mg. Jimmy Grover Flores Vidal
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Donde:
RE = Relevancia
CoO = Coherencia
SuU = Suficiencia
CL = Claridad
N° ITEM RE | CO | SU | CL
1 | ;Consideras que la mision de la unidad de Admision il alala
define claramente su propdsito y razon de ser?
2 | (Crees que la mision de nuestra unidad proporciona una alalalaq
direccion clara para el trabajo y las actividades diarias?
3 | (Consideras que la mision de nuestra unidad inspira y
motiva a los empleados a trabajar hacia un objetivo | 4 | 4 | 4 | 4
comun?
4 | ;Sientes que la mision de nuestra unidad refleja las
necesidades y expectativas de la comunidad o| 4 | 4 | 4 | 4
beneficiarios?
5 | (consideras que la visién de nuestra unidad es clara y alalalas
comprensible?
6 | (Crees que la vision de la unidad proporciona una w | & g 4
direccion y propésito claros para todos los miembros?
7 | ¢Sientes que la visién de la unidad esta alineada con sus i | il a
valores y principios fundamentales?
8 | (Consideras que la vision de la unidad es inspiradora y 2l alala
motiva a los miembros a alcanzar metas ambiciosas?
9 | ¢(Consideras que la unidad promueve y fomenta la il i 4
integridad en todas sus acciones y decisiones?
10 | ;Sientes que la unidad prioriza la ética y la
responsabilidad en sus actividades? AR I
11 | ;Consideras que la unidad fomenta el trabajo en equipo y | & " g
la colaboracion entre sus miembros?
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12

(Crees que la unidad prioriza la calidad y la excelencia

en la entrega de productos o servicios?

13

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad

son claros y comprensibles para todos los miembros?

14

(Crees que los objetivos estratégicos de la unidad estin

alineados con la mision y vision de la universidad?

15

(Sientes que los objetivos estratégicos de la unidad son
medibles y cuantificables para evaluar su progreso y

logros?

16

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad se
actualizan y ajustan de manera oportuna en funcion de los

cambios del entorno?

17

;Sientes que tienes la autonomia y la libertad necesaria

para tomar decisiones en la unidad admision?

18

(Consideras que se promueve un ambiente de trabajo
saludable que fomenta el bienestar y la satisfaccion en los

empleados?

19

(Sientes que tus opiniones y sugerencias son tomadas en

cuenta en la toma de decisiones en la unidad admision?

20

(Crees que se promueve un ambiente de confianza y

respeto mutuo entre los miembros de la unidad admision?

21

(Considcras quc sc rcconocen y premian los logros
individuales y colectivos de los empleados en la unidad

admision?

22

(Sientes que existe una comunicacion abierta y efectiva

entre los miembros de la unidad de admision?

23

(Crees que se promueve un ambiente de respeto y apoyo

mutuo entre los compaiieros de trabajo?

24

(Sientes que se resuelven de manera efectiva los
conflictos y diferencias entre los miembros de la unidad

de admision?
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25 | ;Consideras que se fomenta la dii;rsidad e inclusion en
la unidad de admision, valorando las diferencias | 4 | 4 4 4
individuales de los empleados?
26 | ;(Crees que se fomenta la empatia y la comprension hacia
los demas miembros de la admision en situaciones | 4 | 4 -4 4
personales o laborales dificiles?
27 | (Sientes que los objetivos y metas de la unidad admision
estan claros y son comunicados de manera efectiva? o I I
28 | (Crees que los procesos y procedimientos de trabajo son
eficientes y efectivos en la unidad admision? R ! !
29 | ;Consideras que se fomenta la innovaciéon y la mejora
continua en la unidad admisién? gl s !
30 | (Consideras que se promueve una cultura organizacional ol & FalFd
basada en valores éticos y principios solidos?
31 | ;Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo positivo

y colaborativo en la unidad admis

on?

Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO (X) En caso de

SI, ;Qué dimension o item falt
DECISION DEL EXPERTO: El in

[

Mg. Jim%
228

BT esersnasnresunessanesas

strumento debe ser aplicado SI (X) NO ()

W

rover Flores Vidal
327461
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Nombre del experto: Mg. Jhonny Herny Pifian Garcia
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Donde:
RE = Relevancia
CcO = Coherencia
SU - Suficiencia
CL = Claridad
N° ITEM RE | CO | SU | CL
I | ¢(Consideras que la mision de la unidad de Admision all a 4 %
define claramente su propdsito y razon de ser?
2 | ;Crees que la mision de nuestra unidad proporciona una alala g
direccion clara para el trabajo y las actividades diarias?
3 | (Consideras que la misién de nuestra unidad inspira y
motiva a los empleados a trabajar hacia un objetivo | 4 | 4 4 4
comun?
4 | ;Sientes que la mision de nuestra unidad refleja las
necesidades y expectativas de la comunidad o| 4 | 4 | 4 | 4
beneficiarios?
5 | jconsideras que la vision de nuestra unidad es clara y ol alala
comprensible?
6 | ¢(Crees que la vision de la unidad proporciona una 2l a " "
direccion y proposito claros para todos los miembros?
7 | ¢Sientes que la vision de la unidad esta alineada con sus il alala
valores y principios fundamentales?
8 | (Consideras que la vision de la unidad es inspiradora y a b ad a'l a
motiva a los miembros a alcanzar metas ambiciosas?
9 | (Consideras que la unidad promueve y fomenta la alalaelx
integridad en todas sus acciones y decisiones?
10 | ;Sientes que la unidad prioriza la ética y la alilala
responsabilidad en sus actividades?
11 | ;Consideras que la unidad fomenta el trabajo en equipo y
la colaboracién entre sus miembros? o Bl e
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12

(Crees que la unidad prioriza la calidad y la excelencia

en la entrega de productos o servicios?

13

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad

son claros y comprensibles para todos los miembros?

14

(Crees que los objetivos estratégicos de la unidad estan

alineados con la mision y vision de la universidad?

15

(Sientes que los objetivos estratégicos de la unidad son
medibles y cuantificables para evaluar su progreso y

logros?

16

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad se
actualizan y ajustan de manera oportuna en funcion de los

cambios del entorno?

17

(Sientes que tienes la autonomia y la libertad necesaria

para tomar decisiones en la unidad admision?

18

(Consideras que se promueve un ambiente de trabajo
saludable que fomenta el bienestar y la satisfaccién en los

empleados?

19

(,Sientes que tus opiniones y sugerencias son tomadas en

cuenta en la toma de decisiones en la unidad admision?

20

(Crees que se promueve un ambiente de confianza y

respeto mutuo entre los miembros de la unidad admisién?

21

(Considcras quc sc recconocen y premian los logros
individuales y colectivos de los empleados en la unidad

admision?

22

(Sientes que existe una comunicacion abierta y efectiva

entre los miembros de la unidad de admision?

23

(Crees que se promueve un ambiente de respeto y apoyo

mutuo entre los compaiieros de trabajo?

24

(Sientes que se resuelven de manera efectiva los
conflictos y diferencias entre los miembros de la unidad

de admision?
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25

(Consideras que se fomenta la diversidad e inclusion en
la unidad de admision, valorando las diferencias

individuales de los empleados?

26

(Crees que se fomenta la empatia y la comprension hacia
los demas miembros de la admisién en situaciones

personales o laborales dificiles?

27

(Sientes que los objetivos y metas de la unidad admision

estan claros y son comunicados de manera efectiva?

28

(Crees que los procesos y procedimientos de trabajo son

eficientes y efectivos en la unidad admision?

29

(Consideras que se fomenta la innovacion y la mejora

continua en la unidad admision?

30

(Consideras que se promueve una cultura organizacional

basada en valores éticos y principios solidos?

31

(Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo positivo

y colaborativo en la unidad admision?

4

4

4

;Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO (X) En caso de

Sk, 1Qub dimensiOn o em FaMRT .. cocvosisenssissssmissnnssssivissvassssione

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI (X) NO ()

nan Garcia

y
22108461
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Dra. Maribel Selma Chamorro Guerra

Donde:
RE = Relevancia
cO = Coherencia
SuU = Suficiencia
CL = Claridad

ITEM RE | CO | SU | CL

(Consideras que la misiéon de la unidad de Admision

define claramente su propdsito y razén de ser?

(Crees que la mision de nuestra unidad proporciona una

direccion clara para el trabajo y las actividades diarias?

(Consideras que la mision de nuestra unidad inspira y
motiva a los empleados a trabajar hacia un objetivo | 4 4 | 4| 4

comun?

¢Sientes que la mision de nuestra unidad refleja las
necesidades y expectativas de la comunidad o |4 4 | 4| 4

beneficiarios?

(consideras que la vision de nuestra unidad es clara y

comprensible?

¢Crees que la vision de la unidad proporciona una

direccion y proposito claros para todos los miembros?

(Sientes que la vision de la unidad esta alineada con sus

valores y principios fundamentales?

(Consideras que la vision de la unidad es inspiradora y

motiva a los miembros a alcanzar metas ambiciosas?

¢Consideras que la unidad promueve y fomenta la

integridad en todas sus acciones y decisiones?

¢Sientes que la unidad prioriza la ética y la

responsabilidad en sus actividades?
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11

(Consideras que la unidad fomenta el trabajo en equipo

y la colaboracién entre sus miembros?

12

(Crees que la unidad prioriza la calidad y la excelencia

en la entrega de productos o servicios?

13

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad

son claros y comprensibles para todos los miembros?

14

(Crees que los objetivos estratégicos de la unidad estan

alineados con la mision y vision de la universidad?

15

(Sientes que los objetivos estratégicos de la unidad son
medibles y cuantificables para evaluar su progreso y

logros?

16

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad
se actualizan y ajustan de manera oportuna en funcién de

los cambios del entorno?

17

(Sientes que tienes la autonomia y la libertad necesaria

para tomar decisiones en la unidad admision?

18

(Consideras que se promueve un ambiente de trabajo
saludable que fomenta el bienestar y la satisfaccion en

los empleados?

19

(Sientes que tus opiniones y sugerencias son tomadas en

cuenta en la toma de decisiones en la unidad admision?

20

(Crees que se promueve un ambiente de confianza y

respeto mutuo entre los miembros de la unidad admisién?

2]

(Consideras que se reconocen y premian los logros

individuales y colectivos de los empleados en la unidad

admision?

22

;Sientes que existe una comunicacion abierta y efectiva

entre los miembros de la unidad de admision?

23

(Crees que se promueve un ambiente de respeto y apoyo

mutuo entre los compaiieros de trabajo?




110

24

(Sientes que se resuelven de manera efectiva los
conflictos y diferencias entre los miembros de la unidad

de admision?

25

(Consideras que se fomenta la diversidad e inclusion en
la unidad de admision, valorando las diferencias

individuales de los empleados?

26

(Crees que se fomenta la empatia y la comprension hacia
los demas miembros de la admision en situaciones

personales o laborales dificiles?

27

¢ Sientes que los objetivos y metas de la unidad admision

estan claros y son comunicados de manera efectiva?

28

(Crees que los procesos y procedimientos de trabajo son

eficientes y efectivos en la unidad admision?

29

(Consideras que se fomenta la innovacion y la mejora

continua en la unidad admision?

30

(Consideras que se promueve una cultura organizacional

basada en valores éticos y principios s6lidos?

31

(Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo positivo

y colaborativo en la unidad admisién?

;Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO (X) En caso
de 8L, ;Qué dimensién o ftem faltR? ......ciiciisiveivenssesavasssssessasisssnsne

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI (X) NO ()

) /
\A 4
WA, W
N L]
e

!

Dra. Maribel Selma Chamorro Guerra
40201502



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Mg. Jorge Antonio Rios Soria
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Donde:
RE = Relevancia
CoO = Coherencia
SU = Suficiencia
CL = Claridad
N° ITEM RE | CO | SU | CL
1 | (Consideras que la misiéon de la unidad de Admision
define claramente su propésito y razon de ser? e G %
2 | (Crees que la mision de nuestra unidad proporciona una
direccion clara para el trabajo y las actividades diarias? e o
3 | (Consideras que la mision de nuestra unidad inspira y
motiva a los empleados a trabajar hacia un objetivo | 4 | 4 4 | 4
comun?
4 | ;Sientes que la misién de nuestra unidad refleja las
necesidades y expectativas de la comunidad o| 4 | 4 | 4 | 4
beneficiarios?
5 | (consideras que la visién de nuestra unidad es clara y alalal
comprensible?
6 | (Crees que la vision de la unidad proporciona una
direccién y proposito claros para todos los miembros? ol B N !
7 | ¢Sientes que la vision de la unidad esté alineada con sus
valores y principios fundamentales? ol *
8 | (Consideras que la vision de la unidad es inspiradora y
motiva a los miembros a alcanzar metas ambiciosas? o R R
9 | (Consideras que la unidad promueve y fomenta la sl slala
integridad en todas sus acciones y decisiones?
10 | ;(Sientes que la unidad prioriza la ética y la ilalala
responsabilidad en sus actividades?
11 | ;Consideras que la unidad fomenta el trabajo en equipo y
la colaboracién entre sus miembros? A4
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12

(Crees que la unidad prioriza la calidad y la excelencia

en la entrega de productos o servicios?

13

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad

son claros y comprensibles para todos los miembros?

14

(Crees que los objetivos estratégicos de la unidad estan

alineados con la mision y vision de la universidad?

15

(Sientes que los objetivos estratégicos de la unidad son
medibles y cuantificables para evaluar su progreso y

logros?

16

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad se
actualizan y ajustan de manera oportuna en funcién de los

cambios del entorno?

17

(Sientes que tienes la autonomia y la libertad necesaria

para tomar decisiones en la unidad admision?

18

(Consideras que se promueve un ambiente de trabajo
saludable que fomenta el bienestar y la satisfaccion en los

empleados?

19

(Sientes que tus opiniones y sugerencias son tomadas en

cuenta en la toma de decisiones en la unidad admision?

20

(Crees que se promueve un ambiente de confianza y

respeto mutuo entre los miembros de la unidad admision?

21

(Consideras que se reconocen y premian los logros
individuales y colectivos de los empleados en la unidad

admision?

22

(Sientes que existe una comunicacion abierta y efectiva

entre los miembros de la unidad de admisién?

23

(Crees que se promueve un ambiente de respeto y apoyo

mutuo entre los compaiieros de trabajo?

24

(Sientes que se resuelven de manera efectiva los
conflictos y diferencias entre los miembros de la unidad

de admision?
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25

(Consideras que se fomenta la diversidad e inclusion en
la unidad de admision, valorando las diferencias

individuales de los empleados?

26

.Crees que se fomenta la empatia y la comprension hacia
los deméds miembros de la admisién en situaciones

personales o laborales dificiles?

27

(Sientes que los objetivos y metas de la unidad admision

estan claros y son comunicados de manera efectiva?

28

(Crees que los procesos y procedimientos de trabajo son

eficientes y efectivos en la unidad admision?

29

(Consideras que se fomenta la innovacién y la mejora

continua en la unidad admision?

30

(Consideras que se promueve una cultura organizacional

basada en valores éticos y principios sélidos?

31

(Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo positivo

y colaborativo en la unidad admisién?

4

4

4

4

Hay alguna dimension o item que no fue evaluada? SI () NO (X) En caso de
S, 1Onb dhevemsitin o e fAlEBY ...cxvuveismevamisemasvarsossussrsssasissie
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI (X) NO ()

Mg. Jorge lAntoﬁio Rios Soria
40991755



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del experto: Mg. Juan Sergio Aguirre Tucto
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Donde:
RE = Relevancia
cCoO = Coherencia
SU = Suficiencia
CL = Claridad

Ne ITEM RE | CO | SU | CL

1 | (Consideras que la misién de la unidad de Admisién
define claramente su proposito y razon de ser? I I

2 | ({Crees que la mision de nuestra unidad proporciona una ol & q ’
direccion clara para el trabajo y las actividades diarias?

3 | (Consideras que la mision de nuestra unidad inspira y
motiva a los empleados a trabajar hacia un objetivo | 4 | 4 4 4
comun?

4 | ;Sientes que la misién de nuestra unidad refleja las _
necesidades y expectativas de la comunidad o| 4 | 4 | 4 | 4
beneficiarios?

5 | (consideras que la visién de nuestra unidad es clara y
comprensible? ol ! !

6 | (Crees que la vision de la unidad proporciona una e "
direccion y proposito claros para todos los miembros?

7 | (Sientes que la vision de la unidad esta alineada con sus al adal s
valores y principios fundamentales?

8 | (Consideras que la visién de la unidad es inspiradora y
motiva a los miembros a alcanzar metas ambiciosas? LAY

9 | (Consideras que la unidad promueve y fomenta la
integridad en todas sus acciones y decisiones? BN

10 | ;Sientes que la unidad prioriza la ética y la
responsabilidad en sus actividades? Il

11 | ;Consideras que la unidad fomenta el trabajo en equipo y
la colaboracion entre sus miembros? ol .
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12

(Crees que la unidad prioriza la calidad y la excelencia

en la entrega de productos o servicios?

13

.Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad

son claros y comprensibles para todos los miembros?

14

(Crees que los objetivos estratégicos de la unidad estén

alineados con la misién y vision de la universidad?

15

(Sientes que los objetivos estratégicos de la unidad son
medibles y cuantificables para evaluar su progreso y

logros?

16

(Consideras que los objetivos estratégicos de la unidad se
actualizan y ajustan de manera oportuna en funcion de los

cambios del entorno?

17

(Sientes que tienes la autonomia y la libertad necesaria

para tomar decisiones en la unidad admision?

18

(Consideras que se promueve un ambiente de trabajo
saludable que fomenta el bienestar y la satisfaccion en los

empleados?

19

(Sientes que tus opiniones y sugerencias son tomadas en

cuenta en la toma de decisiones en la unidad admision?

20

(Crees que se promueve un ambiente de confianza y

respeto mutuo entre los miembros de la unidad admision?

21

(Consideras que se reconocen y premian los logros
individuales y colectivos de los empleados en la unidad

admision?

22

(Sientes que existe una comunicacion abierta y efectiva

entre los miembros de la unidad de admision?

23

(Crees que se promueve un ambiente de respeto y apoyo

mutuo entre los compaiieros de trabajo?

24

(Sientes que se resuelven de manera efectiva los
conflictos y diferencias entre los miembros de la unidad

de admision?
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25

(Consideras que se fomenta la diversidad e inclusién en
la unidad de admision, valorando las diferencias

individuales de los empleados?

26

(Crees que se fomenta la empatia y la comprension hacia
los demas miembros de la admision en situaciones

personalcs o laborales dificiles?

27

(Sientes que los objetivos y metas de la unidad admisién

estan claros y son comunicados de manera efectiva?

28

(Crees que los procesos y procedimientos de trabajo son

eficientes y efectivos en la unidad admisién?

29

(Consideras que se fomenta la innovacioén y la mejora

continua en la unidad admisiéon?

30

(Consideras que se promueve una cultura organizacional

basada en valores éticos y principios solidos?

31

(Sientes que se fomenta un ambiente de trabajo positivo

y colaborativo en la unidad admision?

4

4

4

4

(Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? SI () NO (X) En caso de
By 2Oue dimenslon o fem BRIRT ..ouicivinsmminssismsnsissimsaninsassimns
DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado SI (X) NO ()

(L

Mg. Juan Sergio Aguirre Tucto
44187179
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NOTA BIOGRAFICA

Carlos Andrés Paucar Falcon, un espiritu radiante que llegd al mundo el 25 de junio
de 1994, en el pintoresco distrito de Amarilis, provincia y corazén de Huanuco. Desde
sus primeros pasos en el camino del conocimiento, demostré una curiosidad insaciable

y una pasion innata por la sabiduria.

El sendero de la educacion lo condujo por diversas etapas, cada una tejida con el hilo
de su dedicacién y perseverancia. Su nifiez fue iluminada por la Institucién Educativa
Pedro Sanchez Gavidia, una escuela que vio crecer sus suefios y nutrio su sed de

aprendizaje.

En la adolescencia, Carlos Andrés traspasé los umbrales de la sabiduria en varias
instituciones educativas, como el prestigioso Colegio Salazar Bondy y el histérico
Colegio Nacional Illathupa. Su sed de conocimiento nunca se desvanecio, llevandolo
a enriquecer su bagaje académico en la Institucion Educativa San Agustin, un refugio
de saberes ancestrales, y regresando nuevamente a su alma mater, la Institucion
Educativa Pedro Sdnchez Gavidia, donde su vinculo con la educacion florecié méas que

nunca.

La Universidad Nacional Hermilio Valdizan fue su luminoso faro en el horizonte
universitario, y en ella encontr6 su verdadera vocacion al embarcarse en la Carrera
Profesional de Ciencias de la Comunicacion Social. Como un astuto narrador de
historias, Carlos Andrés se sumergi6é en el fascinante mundo de la comunicacion,

aprendiendo a dar voz a las emociones y pensamientos de quienes lo rodeaban.

Su sed de excelencia no conocio limites, y asi, con paso firme y conviccion
inquebrantable, se adentrd en la Escuela de Posgrado de la UNHEVAL para cursar una
maestria en Gestion Publica para el Desarrollo Social. Bajo la tutela de sabios
mentores, Carlos Andrés pulio su intelecto y afianz6 su capacidad para abrazar los

desafios del mundo en constante cambio.

Hoy, con la pluma de la experiencia en sus manos y el alma rebosante de sabiduria,
Carlos Andrés deja su huella en la Unidad de Admisidn de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizdn. Como guardian de oportunidades, abre las puertas del
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conocimiento a quienes buscan forjar sus propios caminos en esta inmensa senda

académica.

Asi, con cada paso que da, Carlos Andreés teje con gracia y dedicacion el tapiz de su
vida, un compendio de saberes y experiencias que seguiran iluminando su camino y el

de aquellos que tienen la fortuna de cruzarse con su inspirador ser.
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE MAESTRO

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado, siendo las 18:00 horas, del dia viernes 22
DE DICIEMBRE 2023 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Janeth Leynig TELLO CORNEJO Presidente
Dr. Werner PINCHI RAMIREZ Secretario
Mg. Aida CONTRERAS YALAN Vocal

Asesor (a) de tesis: Dr. Ewer PORTOCARRERO MERINO (Resolucion N° 00722-2023-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Gestion Publica para el Desarrollo Social, Don Carlos Andres
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Procedio al acto de Defensa:
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Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacion del aspirante al Grado
de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,

contribucion a la ciencia y/o solucion a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccion y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes del
Jurado.

d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

(Aprobado o desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefhal de conformidad, en Huanuco, siendo
las..2.0:horas del dia viernes 22 DE DICIEMBRE 2023.

PRESIDENTE
DNI N°22. Y F64.56

SECR TAR|0 , vocm_
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Levenda:

19 a 20: Excelente

17 a 18: Muy Bueno
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN }

I

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD N° 071-2023-SOFTWARE
ANTIPLAGIO TURNITIN-UNHEVAL-EPG

@ escuiapepossranol
Py P40 -
b ?

ESCUELA DE POSGRADO

La que suscribe, emite la presente constancia de
Antiplagio, aplicando el software TURNITIN, la cual reporta un
25% de ‘originalidad, correspondiente a Carlés Andres
PAUCAR FALCON, de la Maestria en Gestion Publica para el
Desarrollo Social, de la tesis titulada: LA PLANIFICACION
ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD DE ADMISION,
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2023,
considerado como asesor al Dr. Ewer PORTOCARRERO
MERINO. “

DECLARANDO (APTO)

Se expide la presente, para los tramites pertinentes.

Pillco Marca, 01 de diciembre de 2023.

Dra. Digna Amabilia Manrique de Lara Suarez
DIRECTORA DE LA ESCUEIA DE POSGRADO
UNHEVAL
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3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segiin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacién cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segiin corresponda) 1 Sl | X I NO |
Apellidos y Nombres: | PORTOCARRERO MERINO EWER ORCID ID: | https://orcid.org/0000-0003-3920-2999
Tipo de Documento: | DNI ‘ X [ Pasaporte ] [ C.E. I | Nro. de documento: 41532365

4. Datos del Jurado calificador: (Iingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segiin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)

Presidente:

TELLO CORNEJO JANETH LEYNIG

Secretario:

PINCHI RAMIREZ WERNER

Vocal:

CONTRERAS YALAN AIDA

Vocal:

Vocal:

Accesitario
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5. Declaracién Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)

a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacién Titulado: (ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

“LA PLANIFICACION ESTRATEGICA Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UNIDAD DE ADMISION, UNIVERSIDAD NACIONAL

HERMILIO VALDIZAN 2023”

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico 6 Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

MAESTRO EN GESTION PUBLICA PARA EL DESARROLLO SOCIAL

¢) ElTrabajo de investigacién no contiene plagio (ninguna frase completa o parrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacionales de citas y referencias.

d

—

El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e

—

El trabajo de investigacién no ha sido publicado, ni presentade anteriormente para obtener algin Grado Académica o Titulo profesional.

f) Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g

Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h

—

Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualquier

responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, originalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacién, asi como por los
derechos de la obra y/o invencién presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a LA UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualquier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarado o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademds todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las que encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacion. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacién o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustent6 su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacién en el Acta de Sustentacién)

2023

Modalidad de obtencién
del Grado Académico o
Titulo Profesional: (Marque
con X segun Ley Universitaria
con la que inicid sus estudios)

Tesis

X

Tesis Formato Articulo

Tesis Formato Patente de Invencién

Trabajo de Investigacion

Trabajo de Suficiencia
Profesional

Tesis Formato Libro, revisado por
Pares Externos

Trabajo Académico

Otros (especifique modalidad)

Palabras Clave:
(solo se requieren 3 palabras)

PLANIFICACION

ORGANIZACIONAL

ADMISION

Tipo de Acceso: (Marque
con X segun corresponda)

Acceso Abierto | x

Condicién Cerrada (1) | |

Con Periodo de Embargo (*)

Fecha de Fin de Embargo:

éEl Trabajo de Investigacién, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de
proyectos, esquema financiero, beca, subvencién u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segtin corresponda):

Sl NO | x

Informacién de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacién del programa
Académico, Denominacidn del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulo| completo del Trabajo de Investigacién y Modalidad de Obtencién del Grado Académico o Titulo
Profesional segiin la Ley Universitaria con la que se inicié los estudios.
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7. Autorizacion de Publicacién Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan a publicar la versién electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podra acceder a dichas péginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, méas no de fondo,

para propésitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:

Apellidos y Nombres:

PAUCAR FALCON CARLOS ANDRES

Huella Digital
DNI: | 73014126
Firma:
Apellidos y Nombres:
Huella Digital
DNI:
Firma:
Apellidos y Nombres:
DNI: Huella Digital

Fecha: 18/03/2024

Nota:

v No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v/ Marque con una X en el recuadro que corresponde.

v" Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,
sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v" la informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demas archivos y/o formatos que presente, tales
como: DNI, Acta de Sustentacion, Trabajo de Investigacion (PDF) y Declaracién Jurada.

V' Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segn corresponda.
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