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RESUMEN

El trabajo efectuado tiene como principal objetivo el determinar la
influencia del liderazgo gerencial en la aplicacion del planeamiento estratégico de
la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021; donde el tipo de investigacion es
puro o basico, de alcance explicativo, de disefio no experimental, la muestra es de
174 trabajadores, donde la técnica es la encuesta y la herramienta es el

cuestionario, siendo el enfoque cuantitativo.

Se encontro que el 50,6% del personal percibe de nivel adecuado el nivel
de liderazgo gerencial de los funcionarios, donde la dimensién mas destacada es
el “Inculcar la visién en el personal”, y el 63,2% considera como adecuado el
nivel de aplicacion del planeamiento estratégico, donde la dimension mas

destacada el “Diagndstico situacional”.

Se concluye que el liderazgo gerencial influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico, puesto que se obtuvo un valor de chi-
cuadrado = 165,039 (p = 0,000) y un coeficiente de Nagelkerke = 0,799; de forma
similar, se encontr6 que cada una de las dimensiones de variable independiente

influyen en la variable dependiente.

Palabras claves: Liderazgo estratégico, planeamiento estratégico.
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ABSTRACT

The main objective of the work carried out is to determine the influence of
the managerial leadership in the application of the strategic planning of the
Headquarters of the Regional Government of Tacna, 2021; where the type of
research is pure or basic, of explanatory scope, of non-experimental design, the
sample is 174 workers, where the technique is the survey and the tool is the

questionnaire, the focus being quantitative.

It was found that 50,6% of the personnel perceive the level of managerial
leadership of the civil servants as adequate, where the most prominent dimension
is "Instill the vision in the personnel”, and 63,2% consider the level of
management adequate. of application of strategic planning, where the most

prominent dimension is the "Situational Diagnosis".

It is concluded that managerial leadership significantly influences the
application of strategic planning, since a chi-square value = 165,039 (p = 0,000)
and a Nagelkerke coefficient = 0.799 were obtained; similarly, each of the

independent variable dimensions was found to influence the dependent variable.

Keywords: Strategic leadership, strategic planning.



INTRODUCCION

La investigacion efectuada tiene como objetivo general el determinar la
influencia del liderazgo gerencial en la aplicacion del planeamiento estratégico de
la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021; puesto que un aspecto clave para
que una organizacion pueda cumplir con su publico objetivo, es contar con un
plan que le permita precisar sus objetivos y estrategias para buscar satisfacer las
expectativas de las personas, y de forma especifica, en lo que refiere a la gestion
publica, es clave formular e implementar un plan de desarrollo que permita
cumplir con el hacer frente a la problematica publica existente en su territorio, y
ademas de ello, que su construccion se caracterice por ser participativa, y que
cuando se tenga el documento final, este sea socializado con los grupos de interes,

para lograr el compromiso de todos en su implementacion.

Pero la evidencia muestra que las entidades publicas cuentan con sus
planes, pero que al momento de su aplicacién, no se logra que la gestion lo
considere a plenitud para guiar el rumbo de las decisiones, y ello se deberia a la
falta de un liderazgo gerencial de los funcionarios, que actten priorizando los

intereses particulares sobre los publicos.

Por ello, es importante el trabajo efectuado, que efectu6 sugerencias para

mejorar la forma de liderar de los funcionarios, que permita priorizar la aplicacion



del plan de desarrollo, como un documento orientador para la toma de decisiones

publicas regionales.

Con respecto a los capitulos considerados en este trabajo, se tiene que en el
capitulo | se presenta la problematica de la entidad motivo de analisis, ademas de
sus objetivos y relevancia de la investigacion; en el capitulo I, se describen un
conjunto de antecedentes afines a la tematica abordada, se desarrollan las bases

tedricas de ambas variables, y se precisan los términos basicos.

En el capitulo 1l se desarrolla los aspectos metodologicos, detallando el
tipo y disefio, la muestra, la técnica e instrumentos, la validacion y confiabilidad

de los cuestionarios, y los estadisticos para analizar los resultados.

En el capitulo IV se presentan los resultados hallados, y se agrupan por
dimensiones y por variable, ademés por item, se presenta el contraste de las

hipotesis, para culminar con la discusion de los resultados.

Finalmente, se presentan las conclusiones y sugerencias, acordes con los

objetivos del trabajo.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Un aspecto vital para que las organizaciones puedan continuar en el
tiempo, priorizando la atencion de su mercado objetivo, clientes, usuarios,
poblacion u otros, es contar con una herramienta de planificacion que haya sido
elaborada considerando un analisis interno y externo a la entidad o al territorio,
que le permita priorizar los objetivos, estrategias, indicadores y recursos que
conforman su contenido, y que se convierte en la “Hoja de Rota” de la gestion,
que el equipo directivo debiera implementar y monitorear con frecuencia, para

buscar satisfacer las expectativa de sus demandantes.

En el caso de las instituciones publicas, todo su esfuerzo y utilizacion de
los recursos asignados, estan directamente relacionados con algun objetivo
estratégico que conforma el Plan Estratégico Institucional centrado en atender las
exigencias de la ciudadania; al respecto Bonari et al (2015) resaltan que el equipo
de funcionarios deben priorizar, segun normatividad, que la institucion cuente con

una herramienta de planificacion territorial e institucional que le permita guiar su



accionar rumbo a atender las exigencias ciudadanas; pero a pesar de ello, lo mas
frecuente es que dichas entidades si cuenten con un plan, que fue elaborado de
forma participativa, pero que lamentablemente no es considerado por la gestion
como el documento méas importante para orientar sus decisiones, y mayormente
no se cuenta con un espacio donde el equipo directivo se junte periédicamente
para evaluar el cumplimiento de las actividades estratégicas operativas que la
conforman, generando que exista retraso en su implementacion, y con ello no se

cumpla oportunamente con los compromisos planificados y asumidos.

En el Perd, el ente rector del sistema administrativo de planeamiento
estratégico es el CEPLAN, el cual ha emitido diversas directivas para la
implementacion de modelos para la planeacion territorial, estratégica e
institucional, los cuales buscan ser una guia que les permita a las autoridades con
sus equipos directivos desarrollan el proceso de priorizar las estrategias de como
atender las necesidades de la poblacién, para lo cual se establecen objetivos y
acciones, las cuales deben alinearse con los objetivos nacionales, y estar
interrelacionados con otros sistemas administrativos como el de presupuesto

publico, abastecimientos, inversiones, contabilidad, tesoreria, otros.

Pero a pesar de los avances referidos a que las entidades publicas de las
tres instancias de gobierno, ya cuentan con dichos documentos de gestion,
Gonzalez (2020) describe que la actual pandemia ha dejado en evidencia que poco

de ello se ha logrado implementar con eficiencia, especialmente en el uso de los



recursos de inversiones, y ello debido a la falta de capacidades y liderazgo del
equipo de funcionarios publicos, de generar las condiciones para que sus
instituciones puedan cumplir a cabalidad con el logro de los objetivos propuestos
en sus herramientas de planificacion; provocando con ello, que la ciudadania
perciba que los recursos publicos no son asignados adecuadamente para la

atencion de los principales problemas territoriales.

En el caso de la region Tacna, la entidad publica con los mayores recursos
y responsable principal de impulsar el desarrollo es el Gobierno Regional, el cual
cuenta con su Plan Estratégico Institucional 2020 — 2024, aprobado con la R.E.R.
N° 238-2020-GR/GOB.REG.TACNA, cuya mision es la de “Promover el
desarrollo integral y sostenible de la regién Tacna, con una gestion transparente,
competitiva e identidad cultural” mediante el logro de sus diez objetivos
estratégicos institucionales; pero la realidad de pandemia que se evidencia en la
actualidad, ha desnudado que el departamento no se encuentra preparado para un
escenario de tener las fronteras internacionales cerradas, negocios con bajo aforo
de funcionamiento, otros, puesto que el 70% de la poblacién vive del comercio y

de los servicios como lo describe el INEI en el ultimo censo.

Por tanto, dicha institucion cuenta con sus documentos de planeamiento
aprobados, pero al parecer no se estdn tomando las decisiones concordantes con
los objetivos estratégicos priorizados, prueba de ello es que el de “Mejorar los

servicios integrales de salud para la poblaciéon” no se estd cumpliendo con



eficiencia, puesto que esta epidemia se denota que no se ha contado con el
equipamiento necesario para tener una Optimo respuesta respecto a camas UCI,
profesionales especializados, oxigeno medicinal, otros; por tanto, la problematica
a analizar con esta investigacion es como se viene aplicando el proceso de
planeamiento estratégico, y determinar que si uno de los factores claves en ello es
el liderazgo gerencial de los funcionarios; puesto que de continuar dicha situacion,
existe el riesgo de que se incremente los niveles de insatisfaccion de la poblacion

por el no cumplimiento en la atencion de los problemas prioritarios de la region.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢Cudl es la influencia del liderazgo gerencial en la aplicacion del

planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021?

1.2.2 Problemas secundarios

a) ¢(Cudl es la influencia de la relacion con el personal a cargo en la

aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional

de Tacna, 2021?



b) ¢Cual es la influencia de la comunicacion laboral en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
20217

c) ¢Cudl es la influencia de la generacion de opciones de mejora en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 20217

d) ¢Cudl es la influencia de inculcar la vision en el personal en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
20217

e) ¢Cuél es la influencia de la motivacion laboral en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,

20217

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Las organizaciones deben priorizar el monitoreo a la implementacion de
sus documentos de gestion, en especial la de sus planes, que permitan evidenciar
el logro de los objetivos y metas de gestion, mediante el uso de indicadores de

resultado e impacto.

La investigacion propuesta es importante, dado que se busca analizar la

percepcion del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna respecto a



como consideran que se viene implementando el proceso de planeamiento
estratégico, respecto a que si efectivamente cumple con la estructura propuesta
por el CEPLAN en su guia, si es participativo, si plantea acciones estratégicas que
contribuyan a cumplir la mision institucional, otros; lo cual permitira implementar
mejoras en dicho proceso, para llegar de mejor forma a aplicar estrategias

conducentes a lograr con mas eficiencia los objetivos institucionales aprobados.

La relevancia especifica es la siguiente:

- Relevancia tedrica; dado que se usaron bases tedricas desarrolladas en el
estado del arte de la investigacion, que permitieron sustentar la relevancia
de las dimensiones usadas.

- Relevancia académica; puesto que los aspectos metodoldgicos y los
resultados serviran de pauta a otras investigaciones.

- Relevancia practica; dado que una mejora en la implementacién del
proceso de planeamiento estratégico, permitira que exista una mayor
probabilidad de éxito al cumplir con los objetivos priorizados por la

entidad, donde el liderazgo gerencial serd un aspecto clave.



1.4

OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo gerencial en la aplicacion del

planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Analizar la influencia de la relacién con el personal a cargo en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 2021.

b) Analizar la influencia de la comunicacion laboral en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
2021.

c) Analizar la influencia de la generacién de opciones de mejora en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 2021.

d) Analizar la influencia de inculcar la vision en el personal en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
2021.

e) Analizar la influencia de la motivacion laboral en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,

2021.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

21 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A continuacion se describen los antecedentes considerados en esta

investigacion:

2.1.1 Antecedentes internacionales

a) Pardo y Calera (2019) investigaron el “Modelo de liderazgo gerencial y su
incidencia en el desempefio laboral de los funcionarios de la direccion
provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Chimborazo”;
tesis para optar al grado de maestro en administracién de empresas de la
Pontificia Universidad Catélica de Ecuador; siendo el principal objetivo el
proponer un modelo de liderazgo gerencial para mejorar el desempefio
laboral del personal directivo de una entidad pablica; donde el enfoque fue
cualitativo, el disefio no experimental, el alcance descriptivo, la propuesta
de modelo fue validada por tres expertos, siendo las dimensiones

consideradas: Empoderar, comunicar, entrenar, motivar y compensar; se
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concluyo que el estilo mas frecuente es el delegar, que existe influencia
significativa del estilo de liderazgo el desempefio del personal directivo, y
el uso del modelo de liderazgo gerencial propuesto permitiria mejorar su
desempefio.

b) Pineda y Duchi (2019) investigaron el “Liderazgo gerencial y las
relaciones interpersonales del talento humano del Hospital del IESS-
Milagro”; tesis de para optar el grado de maestro en gerencia de servicios
de salud de la Universidad Técnica de Babahoyo; donde el objetivo central
fue analizar como el liderazgo gerencial se relaciona con las relaciones
laborales en la entidad; se precisa que el alcance fue correlacional, siendo
el disefio no experimental, el tipo fue puro o basico; se concluy6 que existe
un bajo nivel de liderazgo de los jefes, lo cual afecta la existencia de una
adecuada relacion con el personal a cargo, sugiriendo se fortalezca las

capacidades para que se implemente el liderazgo transformacional.

2.1.2 Antecedentes nacionales

a) Villarroel (2020) investig6 el “Liderazgo gerencial del funcionario publico
y compromiso laboral del personal de la municipalidad provincial de
Tacna, 2018”; tesis para optar al grado de Doctor en Administracion de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann; siendo el principal
objetivo el analizar cdmo el liderazgo gerencial se logra relacionar con el

compromiso del personal; donde el nivel fue no correlacional, el tipo fue
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puro o basico, la muestra usada fue de 159 personas; se obtuvo que un
59,7% percibe como regular el liderazgo gerencial en la entidad, siendo lo
mas destacado el proponer alternativas de mejora y lo que se debe mejorar
la interrelacion con el personal a cargo, el 69,8% precisa como regular el
compromiso del personal, donde lo méas destacada fue el compromiso
normativo y lo que se debe mejorar el compromiso continuo, finalmente
existe relacion positiva y alta (Rho = 0,727 y p = 0,000) entre el liderazgo
gerencial y el compromiso del personal.

b) Chipana (2018) investigo el “Liderazgo gerencial y desempefio laboral del
servidor puablico de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto,
Moquegua — 2018”; tesis para el grado de maestro en gestion publica de la
Universidad César Vallejo; siendo el objetivo el analizar como el liderazgo
gerencial se relaciona con el desempefio laboral; donde el alcance fue
correlacional, el disefio fue no experimental, el tipo fue puro o basica, el
instrumento fue el cuestionario; se concluyd que el liderazgo gerencial se
relaciona de forma positiva media con el desempefio laboral.

c) Alva (2015) investig6 el “Planeamiento estratégico y gestion institucional
en la Institucion Educativa Publica N° 34 - Chancay — 2014”; tesis para el
grado de maestro en administracion de la educacion de la Universidad
César Vallejo; siendo el principal objetivo el analizar como el
planeamiento estratégico se relaciona con la gestion institucional; donde el
tipo fue puro o bésica, el disefio fue no experimental, de alcance

correlacional, la muestra fue de 100 docentes; se concluyé que el
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planeamiento estratégico se relaciona de forma positiva y moderada con la

gestion institucional (Rho = 0,667).

2.1.3 Antecedentes locales

a) Escalante (2021) investigo “El liderazgo gerencial y el logro de los ejes de
gestion, desde la perspectiva del personal administrativo de ESSALUD —
TACNA, afio 2017”; tesis de Maestria en Gerencia Publica de la UNJBG;
donde el principal objetivo fue analizar como el liderazgo gerencial se
relaciona con el logro de los ejes de gestion; siendo el de tipo puro, de
alcance correlacional, el diseflo de no experimentar, la muestra
considerada es de 89 trabajadores; se concluye que no hay relacion (Rho =
- 0,005 y p = 0,965) entre el liderazgo de los gerentes publicos y los
avances en el lograr los objetivos, el 77,5 % considera que el liderazgo
gerencial es regular, y el 64,0 % percibe de nivel regular el logro de los
ejes de gestion.

b) Avalos Cuela (2018) investigd el “Planeamiento estratégico y calidad de
gestion escolar de las instituciones educativas publicas de educacion
basica regular de la provincia de Tacna, 2017”; tesis de Doctor en
Administracion de la UNJBG; donde el objetivo general fue analizar como
el planeamiento estratégico se logra relacionar con la calidad educativa;
siendo el alcance correlacional, de disefio no experimental, de corte

transversal, la muestra fue de 333 docentes; se concluyd que existe
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relacion directa y moderada entre la planificacion estratégica y la calidad

existente en la gestion escolar (Rho = 0,660).

2.2  BASES TEORICAS

2.2.1 Base teorica “Liderazgo gerencial”

2.2.1.1 Definicidn de liderazgo gerencial

Al respecto se resalta la definicion proporcionada por Paez y Yepes (2004)
quienes resaltan que el liderazgo gerencial se trata de un fenémeno social que se
presenta cuando el responsable de la organizacién logra que el personal a su cargo
se comprometa a la implementacion de estrategias que conlleven al logro de la
vision institucional; en dicha definicion se resalta la capacidad de influir del lider
en sus subordinados, para que de manera conjunta se implementen acciones

conducentes a alcanzar las metas propuestas.

De forma similar se resalta la definicion efectuada por Mendoza (2005)
quien describe que el lider gerencial es el responsable de guiar a una organizacion
hacia el logro de sus suefios y objetivos, para lo cual requiere de la participacion
del personal, al cual se le debe instruir y formar sobre lo que se espera de cada

uno de ellos.
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Finalmente también se resalta la definicion efectuada por Hartuna (2002)
quien en la misma de los anteriores autores, precisa que el lider gerencial hace
referencia a la persona que es responsable de dirigir los destinos de la entidad,
para lo cual debe conformar equipos de trabajo, a los cuales se les debe instruir

para que hagan acciones que contribuyan al logro de las metas.

2.2.1.2 Teorias sobre el liderazgo

En lo que respecta a las teorias que analizan al liderazgo, se ha encontrado
el trabajo de Guerra (2018), donde en su investigacion resume diversas teorias que
explican los aspectos que se tendrian que considerar para diferenciar a los lideres
de los que no lo son, se tiene:

a) Teoria de los rasgos: Se centra en afirmar que las personas que son lideres
presentan determinados rasgos que ayudan a identificarlos, dentro de los
cuales se mencionan a la personalidad, el ser inteligentes, su intuicion,
otros; en esa linea, la Universidad Estatal de Ohio hizo una investigacion,
y encontré factores de éxito afines a los procesos y otros afines a las
relaciones, de forma similar otros investigadores plantearon una rejilla
gerencial, donde se plantean cinco estilos que van desde un enfoque
empobrecido hasta el de trabajo en equipo.

b) Teoria de comportamiento: Sostiene que es importante analizar a los
lideres en su accionar diario, por ello analiza su comportamiento y

actitudes frente a los trabajadores y las decisiones que debe tomar,
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encontrando principalmente lideres autoritarios que centran su poder en la
fuerza y en la no participacion de los trabajadores en las decisiones, y
lideres democraticos que se caracterizan por respetar los puntos de vista de
los demas y por la existencia de un clima de trabajo adecuado de
comunicacion frecuente.

Teoria contingencial: Sostiene sus argumentos en que para analizar a los
lideres, ademas de considerar sus conductas y rasgos, es necesario analizar
el entorno que envuelve a la organizacion, es decir los acontecimientos
que afectan el accionar institucional, y analizar los comportamientos en

esos diferentes escenarios.

d) Teoria de influencia: Sostiene que los lideres deben caracterizarse por su

e)

carisma, para lo cual se requiere del analisis de dichos rasgos que son
claves para influir en el comportamiento del personal de la entidad, puesto
que dichos lideres generan confianza en el personal, puesto que logran
inspirarlos para que desarrollen sus tareas, siendo claros en los objetivos
de fondo y forma de su labor.

Teoria de relacion; se precisa que existen lideres transaccionales que
pretenden motivar a los trabajadores mediante la otorgacién de cuotas o
incentivos dinerarios si se logra cumplir con lo requerido, y por el otro
lado existen lideres transformacionales que buscan hacer sentir en su
personal la relevancia de su trabajo, y que se debe buscar trascender con el

dptimo desenvolvimiento de sus labores.
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2.2.1.3 Estilos de liderazgo

Daza (2014) escribi6é un articulo donde describe los principales estilos de

liderazgo gerencial que caracterizan a los funcionarios en el sector publico, de lo

cual se destacan los siguientes rasgos:

De rasgos coercitivos: Cuando el lider busca imponer su forma de trabajar,
que se caracteriza por mantener el control y orden en el desarrollo de las
actividades laborales, existe poca participacion del trabajador, se usa la
fuerza para llegar a las metas propuestas, existen directivas internas que
sefialan la forma de trabajar.

De rasgos afiliativos: Cuando el lider impulsa que en su gestién se
privilegie la existencia de un clima o atmdsfera de trabajo en armonia y
con relaciones adecuadas entre el personal, ademas se brinda una
retroalimentacién al trabajo efectuado, se implementan estrategias
conducentes a que el personal se sienta contento de formar parte de la
entidad.

De rasgos orientativos: Cuando el lider impulsa el desarrollo de estrategias
que le permitan a la entidad poder llegar a alcanzar su visién y como cada
uno de los integrantes de la entidad contribuyen en su consecucion, donde
resulta clave el organizar equipos de trabajo que permitan alcanzar las
metas institucionales.

De rasgos imitativos: Cuando el lider impulsa que en la entidad se cuente

con estandares objetivos que permitan evaluar el avance en el logro de las
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tareas encargadas, los cuales se han asumido de otras realidades
organizativas, en las cuales han logrado buenos resultados y se espera que
en la entidad suceda algo similar.

De rasgos participativos: Cuando el lider impulsa la participacion de los
trabajadores en las discusiones y aportes para una mejor toma de
decisiones, ello implica que existe una comunicacion bidireccional
frecuente, que permite una asignacion de responsabilidades en base a los
acuerdos obtenidos.

De rasgos capacitadores: Cuando el lider prioriza predicar con el ejemplo,
donde comparte sus experiencias y conocimientos que permita minimizar
el riesgo de equivocarse, puesto que el personal se encontrarda mas
preparada y con habilidades para desarrollar de mejor manera sus tareas y

responsabilidades laborales.

2.2.1.4 Caracteristicas del liderazgo gerencial

Los lideres se caracterizan por tener la capacidad de influenciar en el

accionar de las personas, en el caso de las organizaciones, esa guia del lider tiene

como fin principal implementar estrategias para lograr los objetivos priorizados;

al respecto Lee (2009) describe caracteristicas sobre el liderazgo gerencial que se

requieren para conducir con eficiencia las entidades, se tiene:

Fijar el contexto; ello implica que el gerente debe describir la relevancia de

cumplir oportunamente con las actividades planificadas a cada uno de los
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trabajadores, el cdmo deberia ser su desenvolvimiento y como seran las
coordinaciones de seguimiento a los avances, que permita atender
oportunamente las posibles desviaciones.

Establecer claramente las especificaciones de las actividades a desarrollar;
que permita hacer un uso adecuado del tiempo, ademas de aprovechar las
habilidades que caracterizan a cada uno de los trabajadores.

Delegar las actividades; implica establecer cuales seran las funciones y
tareas que deben desarrollar cada uno de los trabajadores dentro de la
organizacion, precisando por tanto lo que se desea lograr y que se espera
de sus labores y compromiso con la gestion, que permita lograr las metas
propuestas.

Proponer y respetar el uso de estandares; implica que para cumplir con las
expectativas de los usuarios / clientes, es necesario que el gerente detalle
los indicadores o estdndares que se utilizardn para medir el avance en el
logro de las metas propuestas a cada area u oficina en la entidad, los cuales
deben socializarse y respetarse, puesto que se convierten en criterios a
tomar en cuenta para decidir si el personal responsable merece seguir
siendo parte de la organizacién, ademés de priorizar el brindar la
retroalimentacion necesaria para mejorar el desempefio.

Emitir juicios sobre el desempefio laboral; implica que el gerente debe
evaluar con frecuencia el desenvolvimiento del personal que conforma la
entidad, para lo cual debe utilizar procedimientos objetivos que eviten los

reclamos y desmotivaciones, ademas de que deberian difundirse con



20

anticipacion la forma de evaluar, que permita al trabajador tomar las
previsiones sobre como debe desenvolverse de acuerdo a lo solicitado por

los directivos.

2.2.1.5 Dimensiones a utilizar para analizar el liderazgo gerencial

Antes de precisar las caracteristicas de las dimensiones del liderazgo
gerencial considerados en la presente investigacion, se mencionan trabajos que
han analizado el liderazgo de los gerentes, para lo cual plantean las siguientes
dimensiones:

1. Trabajo de Paez (2008): Quien utiliza tres dimensiones para analizar el
liderazgo gerencial, que son:

- Liderazgo personal; abarca las caracteristicas de la persona, como ser el
generar confianza, el comportamiento con integridad, el ser perseverante,
la adecuada gestion del tiempo.

- Liderazgo social; abarca las caracteristicas afines al interactuar con los
demas, como ser el saber escuchar, el impulsar la conformacion de
equipos, el desarrollo de una comunicacion asertiva.

- Liderazgo directivo; abarca las caracteristicas necesarias para dirigir
instituciones, como ser el priorizar el uso de estrategias para enfrentar los
problemas, buscar el logro de resultados, la toma de decisiones oportunas,

el saber negociar con los demas, el enfrentar los conflictos institucionales.
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. Trabajo de Pautt y Contreras (2012): Quienes describen tres factores
claves que debe tener el lider gerencial, que son:

Personalidad; se refiere a las caracteristicas individuales, que permite el
diferenciarse de los demas, el interactuar con las personas.

Percepcion de los demas; se genera en base a las caracteristicas que irradia
el lider, y también del impacto de sus decisiones referidas al logro de las
metas de la organizacion.

Cultura organizacional; se refiere al conjunto de habitos, costumbres y
conductas existentes en la organizacién, que el lider debe considerar al
momento de decidir.

. Trabajo de Aubert (2014): Aplican cuatro dimensiones para analizar al
lider gerencial, que son:

Liderazgo personal; Cuando el lider cuenta con la autoestima y seguridad
para hacer frente a los retos personales y organizacionales.

Liderazgo de influencia; Cuando el lider logra guiar a personas para que
hagan tareas, que no harian sin esa guia, donde es importante impulsar la
existencia de una adecuada atmdsfera de trabajo, donde se privilegie la
colaboracion y el respeto.

Liderazgo estratégico; Cuando el lider detalla el rumbo a seguir,
orientando acciones alineadas a los objetivos y vision institucional, que

permite saber adaptarse a los retos del entorno.
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- Liderazgo de resultados; Cuando el lider prioriza la Optima
implementacion de la estrategia para alcanzar la metas laborales, que

contribuyan al posicionamiento de la entidad.

Finalmente, para analizar la variable “Liderazgo gerencial”, se considerd
lo expuesto por Robbins (2004) respecto al comportamiento y actitudes que
deberia tener un lider gerencial para tener una mayor probabilidad de alcanzar las
metas institucionales, los cuales son considerados en la presente investigacion
como dimensiones, que son:

a) Relacién con el personal: Donde el personal analiza si los directivos o
funcionarios impulsan que exista una comunicacién frecuente sobre temas
no necesariamente laborales, que se encuentren mas sesgados a conocer a
la persona, su entorno familiar, sus suefios y aspiraciones de crecimiento
personal, otros.

b) Comunicacion laboral: Donde el personal analiza si los directivos 0
funcionarios impulsan el acercamiento con su personal, para analizar los
diversos problemas que afectan a la entidad y las formas de cobmo hacerles
frente, si sus aportes o criticas son consideradas para mejorar el servicio, si
existe una interaccion frecuente entre el lider y el personal a cargo, otros.

c) Generacién de opciones de mejora: Donde el personal analiza si los
directivos o funcionarios impulsan la propuesta de opciones de mejora a la
problemética que atraviesa la entidad, que permita dar un mejor servicio y

aumentar las posibilidades de seguir en el mercado funcionando.
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d) Inculcar la visién en el personal: Donde el personal analiza si los
directivos o funcionarios impulsan que todos conozcan al detalle la vision
y los suefios de la entidad, que genere una inspiracion para que puedan
reforzar sus esfuerzos y logren contribuir en su consecucion.

e) Motivacion laboral: Donde el personal analiza si los directivos o
funcionarios impulsan que cada uno de ellos se sienta importante siendo
parte de la entidad, donde sus esfuerzos y aportes son reconocidos
mediante retribuciones dinerarias 0 mediante algin reconocimiento que

destaque su labor y compromiso con la entidad.

2.2.2 Base teorica “Planeamiento estratégico”

2.2.2.1 Definicién de planificacion y sus etapas

Las organizaciones tienen el objetivo de implementar estrategias que le
permitan satisfacer las expectativas de su mercado objetivo, y para ello requieren
de una hoja de ruta, donde se detalle cbmo se lograra ello, es decir, deben contar
con una planificacién donde se priorice los pasos y acciones a seguir por la
entidad para alcanzar sus metas; es en base a ello, que se entiende por
planificacion como un proceso que permite determinar la visién, mision y
objetivos institucionales, ademas de detallar las estrategias que permitan alcanzar

las metas y los indicadores a usar para tal fin (Donnelly et al, 2005).
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De forma similar, se destaca la definicion de planificacién expuesta por
Chiavenato (2000), quien precisa que se trata de un conjunto de etapas 0 pasos
que permiten aclarar las estrategias que usara la entidad para alcanzar las metas
propuestas, considerando su entorno y las caracteristicas de la competencia; todo
ello permitira precisar como se obtendran los recursos para implementar las
actividades propuestas, que exista coherencia entre los actos desarrollados y lo
propuesto en lo planificado, y controlar los avances esperados que permitan

retroalimentar a los directivos y adoptar medidas correctivas.

2.2.2.2 Etapas de la planificacion

En lo referente a las principales etapas o fases que considera el proceso de
planificacién, se ha considero lo expuesto por Cuaquera (2008) quien sefiala las
siguientes:

a) Desarrollar un diagnostico o caracterizacion de la realidad: Implica que se
requiere efectuar un analisis externo, donde se describan las oportunidades

y amenazas que afectan a la organizacion, ademas de efectuar un analisis

interno, para lo cual se deben identificar las fortalezas y debilidades que

evidencia la entidad; dicho andlisis permitird identificar las
potencialidades y dificultades que debe considerar la entidad para definir
la forma de cémo hacerles frente.

b) Efectuar el planteamiento de los objetivos y las metas: Donde se debe

definir el norte a seguir por la entidad, ese suefio que se denomina la
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vision institucional, lo cual se genera en base a la caracterizacion del
entorno, donde se ha identificado los aspectos a mejorar y los que deben
aprovecharse; se debe por tanto, precisar los objetivos y metas a lograr, los
cuales debe estar alineados con la misién que tiene la entidad en el
territorio.

c) Definir el plan de actividades: Cada uno de los objetivos debe contar con
un conjunto de actividades que se priorizaran, para que mediante su
ejecucion se llegue a conseguirlos.

d) Dotar de los recursos: Las actividades priorizadas debe ser ejecutadas, para
lo cual se deben contar con los recursos econdémicos necesarios que
permita efectuar las compras, las contrataciones, otros.

e) Ejecucion: Finalmente se procede con la etapa de implementacién de las
actividades priorizadas, que permitan alcanzar las metas propuestas.

f) Control: Se debe contar con indicadores que permitan analizar los avances
en la ejecucion del plan, ello permitird monitorear y que se tomen las

medidas correctivas pertinentes, para que se minimicen las desviaciones.

2.2.2.3 Sistema nacional de planeamiento estratégico

En el sistema publico peruano se cuenta con 11 sistemas administrativos,
de los cuales el CEPLAN - Centro Nacional de Planeamiento Estratégico es la
entidad responsable de impulsar el proceso de planificacion en el Sistema

Nacional de Planeamiento Estratégico — SINAPLAN, para lo cual ha elaborado la



26

“Guia para el planeamiento institucional” - Directiva N°001-2017-CEPLAN/PCD,

donde se propone un modelo o procedimiento que permite construir los planes

institucionales para las tres instancias de gobierno; en base a cuatro etapas o fases,

que son las que se muestran en la figura siguiente:

Figura 1

CEPLAN - Ciclo de planeamiento estratégico

Imagen
Conocimiento del territorio
; actual
integral de la
realidad

Informes
para ks mejora
continua

Sequimientoy
evaluacion para la
mejora continua

Politicas y plan
coordinados

Fuente: Directiva N°001-2017-CEPLAN/PCD

Se busca comprender como viven las
personas en sus territorios, sus medios
de vida y su nivel de bienestar.

Se identifican las aspiraciones de las |
personas, se realiza el analisis de
futuro y se define la imagen del
territorio deseado.

Se definen las politicas pl'lblialS\
orientadas a alcanzar la imagen del
territorio  deseado, a través de
objetivos prioritarios y lineamientos.
Las politicas se reflejan en los planes
con objetivos, indicadores y metas.

®
N
®

.

\

Se recoge y analiza informacion de
los indicadores definidos en los
planes para verificar el avance hacia
el logro de la imagen del territorio
deseado.

J

2.2.2.4 Definicion y etapas de una politica nacional

Respecto a la definicion de politica publica se destaca lo sefialado por

Graglia (2018) quien sefiala que se trata de las prioridades de gestion que un
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gobierno desea realizar para hacer frente a los problemas publicos; para lo cual se
requiere de planificar que involucra la revision de las prioridades y objetivos
propuestos en las tres instancias de gobierno, para lograr eficacia y eficiencia
mediante la articulacion de sus planes con la politica publica; también de
organizarse para implementar la politica, es decir el conformar equipo de trabajo,
el capacitar a profesionales, el coaching publico, otros; de forma similar que
exista liderazgo, principalmente de las autoridades para saber guiar al personal a
cargo para que se logren los objetivos institucionales; y finalmente el controlar el
uso adecuado de los recursos asignados a la entidad, para lo cual se requiere
monitorear que lo formulado en los planes se cumpla en los plazos previstos,

ademas de generar la retroalimentacion respectiva.

El CEPLAN (2018) aprob6 mediante la Resolucién de la Presidencia del
Consejo Directivo N° 057-2018/CEPLAN/PCD, la Guia de Politicas Nacionales,
en donde se describe la metodologia que se debe seguir para disefiar, formular,
implementar, seguir y evaluar las politicas nacionales; en donde se detallan sus
etapas, que son:

a) Disefio: Trata de diagnosticar y estructurar la légica de la existencia de un
problema publico, que serd el objeto que abordard la politica nacional,
ademas de precisar la existencia de una situacién futura que se desea, y de
forma paralela determinar un conjunto de opciones de solucion viables;

considera los pasos siguientes: Delimitar el problema publico, enunciarlo y
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estructurarlo, detallar la situacion futura y precisar las alternativas de
solucion.

Formulacion: Implica el precisar el esquema o estructura que tendra la
politica publica; considera los pasos siguientes: Detallar los objetivos a
lograr y sus respectivos indicadores, se identifican los lineamientos, se
detallan los servicios y estandares a cumplir, y se identifican qué politicas
estarian relacionadas.

Implementacion: Implica la precision de las intervenciones que permitiran
implementar los diversos objetivos que se hayan priorizado dentro de la
politica nacional, con lo cual se pretende articular dicha propuesta con el
asignar recursos presupuestales; considera los pasos siguientes: El
identificar las intervenciones, y articular la politica nacional con los
diversos planes.

Seguimiento y evaluacién: Implica el monitorear que la implementacion
de la politica nacional esté acorde a lo esperado; considera los pasos

siguientes: El hacer seguimiento, y el evaluar el impacto.
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Figura 2

Etapas de una politica nacional

Etapa 4: Seguimiento

Etapa 2: Formulacion Etapa 3: Implementacion

y evaluacion
Paso1: Paso 5 Paso 9: Paso 11
Delimitacion del problema publico Elaboracion de bos objetivos Identificacidn de los niveles de Sequimiento
priceitarios & indicadores intervencion existentes
Paso2:
Enunciacion y estructuracion del Paso 6: Paso 10: Paso 12:
probleme pablico Elaboracion de lineamientos Articulacion de |a politica nacional Evaluacion
£n los planes
Paso PasoZ: :
Deterninacion de la situacidn futura '@"M'o" delos senicosy
dearda edtandares de cumplimianto
Paso 8:
Pasod: Identificacion de las politicas
Seleccion de alternativas de solucion relacionadas

Fuente: CEPLAN (2018)

2.2.2.5 Dimensiones del planeamiento estratégico

Antes de detallar las dimensiones consideradas en la presente
investigacion para analizar el planeamiento estratégico que caracteriza a la entidad
motivo de andlisis, se destaca el trabajo efectuado por Sanchez (2013), quien
desarrolla un instrumento para el andlisis de dicha variable, considerando los
siguientes componentes o dimensiones se tiene:

- Disefio; que precisa lo que se hara, como debe hacerse y los responsables
de las actividades, por tanto se convierte en el puente entre el escenario
actual y aquel donde deseamos llegar, para lo cual debe efectuarse un

analisis del entorno, de las fortalezas y debilidades (andlisis interno) y de
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las oportunidades y amenazas (analisis externo), ello permitira identificar
variables claves para el logro de los objetivos priorizados para seguir en el
mercado y ser cada vez mas competitivos, ello contribuye a fortalecer la
entidad, puesto que se tiene claridad de la vision que se desea lograr y
cémo se pretende hacerlo, ademas debe identificarse las actividades a
efectuar para conseguir calidad en los servicios/productos ofertados
Implementacion; que implica el procedimiento que se seguird para
implementar lo planificado, el cual debe considerar el tamafio de la
organizacion para maximizar las posibilidades de éxito para lograr los
objetivos estratégicos, ademas de la conformacion de los equipos de
trabajo responsables de las actividades a desarrollar donde se debe precisar
sus funciones, los cuales deben reunirse para discutir los avances, afinar lo
planificado y retroalimentar a todos sobre el como se esta caminando en el
logro de las metas, generar informes que evidencien los avances y que
sugieran a los directivos los aspectos a fortalecer o cambiar.

Monitoreo; que implica el acompafiamiento a la implementacion de lo
planificado, para lo cual deben usarse un conjunto de indicadores o
métricas de proceso, que permitan hacer los ajustes oportunos y evitar
desviaciones significativas, ademas permite evidenciar el nivel de
desempefio de las diversas &reas respecto a los compromisos asumidos,
para efectuar los ajustes que correspondan, para en base a ello efectuar los
pronosticos que correspondan, es necesario complementar que los

indicadores dan informacién relacionada con la eficacia y eficiencia de los
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procesos, un aspecto clave para tener éxito en esta etapa de la planificacion
es el liderazgo de los directivos para generar espacios de reunion para
monitorear oportunamente y minimizar los errores.

- Evaluacion; que implica el verificar el impacto de la implementacién de
los planes, en lo referente al logro de los objetivos estratégicos planteados,
es decir permite analizar si fue exitoso o no el desarrollo del proceso de
planificacién, en donde resulta importante recoger opiniones de los
usuarios/clientes de la entidad, sobre si se sienten satisfechos con la
trabajo institucional, lo cual permitird tener mayores detalles de la valia

del uso de la planificacion para conducir los destinos organizacionales.

Para la presente investigacion se ha considero la propuesta efectuada por
Armijo (2011) respecto a un modelo para la planificacion estratégica en el sector
publico, cuyas etapas seran consideradas como las dimensiones para analizar la
variable “Aplicacion del planeamiento estratégico”, se tiene:

a) Mision y vision: Que considera principalmente el rol de la entidad y el
suefio a lograr en el largo plazo.

b) Diagndstico institucional: Abarca en conocer el entorno, principalmente
desarrollar el analisis interno y analisis externo.

c) Objetivos: Son las metas a lograr por la entidad publica que permitan
disminuir las brechas sociales, econdmicos, ambientales, institucionales.

d) Estrategias: Hace referencia a la forma de como alcanzar los objetivos,

precisando las actividades, la aplicacion y la gestion de recursos.
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e) Metas e indicadores: Implica el hacer seguimiento para determinar los
desfases o desviaciones respecto a lo esperado, que permita la difusion de

resultados.

DEFINICION DE CONCEPTOS

Los términos basicos son los siguientes:

a) Liderazgo: En la capacidad de poder influir en los demas, con la finalidad
de alcanzar determinadas metas.

b) Gerente: Persona que tiene la responsabilidad de dirigir
administrativamente y de gestion, los destinos de una entidad.

¢) Comunicacion interna: Es la interaccidn que existe entre los compafieros
de trabajo, respecto a temas laborales y extra laborales, que contribuyen a
la existencia de un clima laboral adecuado.

d) Alternativas de mejora: Es el andlisis de escenarios que se hace cuando se
ve la problemaética institucional, que permita posteriormente implementar
la propuesta de mejora.

e) Vision institucional: Es el suefio que se desea alcanzar en el largo plazo
por parte de entidad, para lo cual planifica el cdmo lograrlo y los recursos

que se esperan utilizar.
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f) Planeamiento estratégico: Es el trabajo conjunto priorizado por la entidad,
para determinar los objetivos a lograr en el mediano plazo, ademas de
detallar las estrategias, acciones, metas e indicadores.

g) Diagnostico situacional: Abarca el andlisis interno y externo de una
organizacion, con la finalidad de identificar la principal problematica que
los aqueja, que permita identificar la forma de abordarlos.

h) Objetivo: Es el conjunto de acciones que se pretende lograr por parte de
una entidad, que le permita hacer frente a la problematica que les aborda, y
cumplir con las expectativas de los usuarios.

i) Estrategia: Es el conjunto de pasos a seguir de parte de los directivos de la
entidad, para alcanzar los objetivos propuestos.

J) Indicador: Es la forma de monitorear objetivamente el avance de lo

planificado.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1  HIPOTESIS

3.1.1 Hipdtesis general

El liderazgo gerencial influye significativamente en la aplicacion del

planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.

3.1.2 Hipdbtesis especificas

a) La relacion con el personal influye significativamente con la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,
2021.

b) La comunicacién laboral influye significativamente en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,

2021.
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c) La generacién de opciones de mejora influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 2021.

d) El inculcar la vision en el personal influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 2021.

e) La motivacion laboral influye significativamente en la aplicacién del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,

2021.

3.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.2.1 ldentificacion de la variable independiente

Liderazgo gerencial.

Dimensién/indicador
- Relacidn con el personal: Respeto, trato especial, predisposicion.
- Comunicacién laboral: Interaccion, comprension.
- Generacion de opciones de mejora: Intuicion, salida mesurada.
- Inculcar la visién en el personal: Concientizacion, transparencia.

- Motivacion laboral: Resalta cualidades, predica con el ejemplo.



3.2.2

Identificacion de la variable dependiente

Aplicacién del planeamiento estratégico.

Dimensién/indicador
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Mision y vision: Rol de la entidad, suefio a lograr.

Diagnostico situacional: Analisis interno, analisis externo.

Obijetivos: Sociales, econdmicos, ambientales, institucionales.

Estrategias: Aplicacion, gestion de recursos.

Metas e indicadores: Seguimiento, difusion de resultados.

A continuacion se detallan las dimensiones e indicadores usados para

ambas variables, se tiene:

Tabla 1

Operacionalizacidn de variables e indicadores

VARIABLE

DEFINICION

DIMENSION

INDICADOR ESCALA

Variable independiente:

Liderazgo gerencial.

Fenémeno social que se
presenta cuando el
responsable de la
organizacion logra que el
personal a su cargo se
comprometa a la
implementacion de estrategias
que conlleven al logro de la
vision institucional (Paez y
Yepes, 2004).

- Relacién con el personal.

- Comunicaci6n laboral.

- Generacion de opciones de
mejora.

- Inculcar la visién en el
personal.

- Motivacién laboral.

- Interaccion, comprension.

- Intuicion, salida mesurada.

- Respeto, trato especial, Ordinal

predisposicion.
(Nivel inadecuado,

regular, adecuado)

- Concientizacion, transparencia.

- Resalta cualidades, predica con el

ejemplo.
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Variable dependiente:
Aplicacion del

planeamiento estratégico.

Conjunto de etapas 0 pasos
que permiten aclarar las
estrategias que usard la
entidad para alcanzar las
metas propuestas,
considerando su entorno y las
caracteristicas de la
competencia (Chiavenato,
2000).

- Misién y visién
- Diagnéstico situacional.

- Objetivos.

- Estrategias.

- Metas e indicadores.

Rol de la entidad, suefio a lograr.
Anélisis interno, analisis externo.
Sociales, econémicos, ambientales,
institucionales.

Aplicacion, gestion de recursos.
Seguimiento, difusion de

resultados.

Ordinal

(Nivel inadecuado,

regular, adecuado)

Fuente: Propia

3.3

TIPO DE INVESTIGACION

Sobre el tipo investigacion se precisa que serd puro o basico, ello implica

que se busco aportar a los conocimientos; en lo referente al enfoque se precisa que

es cuantitativo, puesto que se recabaron y analizaron datos con la finalidad de

responder a las preguntas investigativas mediante el contraste de hipotesis,

ademas se aplico la estadistica para identificar patrones de comportamiento en el

sujeto de estudio (Hernandez et al, 2014).

3.4

NIVEL DE INVESTIGACION

Al respecto, se precisa que el alcance es explicativo, puesto que se analizd

la relacion causa — efecto entre las variables de estudio (Hernandez et al, 2014);

siendo el esquema:



38

M: Muestra de trabajadores.

Ox: Variable independiente = Liderazgo gerencial.

|: Influencia.

Oy: Variable dependiente = Aplicacion del planeamiento estratégico.

3.5 DISENO DE LA INVESTIGACION

Sobre el disefio a usar para la investigacion es no experimental, puesto que

las variables no fueron alteradas deliberadamente; los datos se recabaron en un

tiempo determinado, por corte transversal (Hernandez et al, 2014).

36 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El dmbito de la investigacion es la Sede del Gobierno Regional de Tacna;

se precisa que el tiempo social, es el segundo semestre del 2021.
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3.7 POBLACIONY MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio

La unidad de estudio es el trabajador de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna.

3.7.2 Poblacién

La investigacion considera para el trabajo de campo a la poblaciéon de
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, que segun el Cuadro de

Asignacion de Personal — CAP, son de 317 personas.

3.7.3 Muestra

Para la obtencidon del tamafio de la muestra, se considerd la siguiente
formula y criterios:
- Nivel de confiabilidad de 95%, implica un valor de Z = 1,96.
- Error muestral, es el valor de e = + 5,00%.
- Probabilidad, es el valor de P = 50%.

- Poblacion, es el valor de N = 317.
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N ZchE P(1-F)

N-Ne? + z2,P(1-P)

317 * 1,962 * 0.50 * (1 — 0,50)
S =174

(317 — 1) * 0,052 + 1.96% * 0,50 * (1 — 0,50)

Se obtuvo un valor de 174 personas por encuestar, para lo cual se utilizé el
muestreo aleatorio simple; respecto al criterio de inclusion, se considerd que sea
un trabajador que labore en una plaza presupuestada con por o menos 6 meses de

vinculo laboral con la entidad.
3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.8.1 Procedimiento
Se solicito el permiso respectivo al area administrativa de la entidad, para
aplicar los instrumentos; que fueron aplicados al personal administrativo y

funcionarios, por tanto la informacién para el analisis de los resultados es

primaria.
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3.8.2 Técnicas

Se utilizd la técnica de la encuesta, que esta conformada por
procedimientos estandarizados, que permite recabar datos de una muestra que

luego seran analizados para inferir resultados.

3.8.3 Instrumentos

El instrumento usado para recabar los datos del trabajo de campo fue el
cuestionario, por tanto:
- Cuestionario para analizar las caracteristicas del liderazgo gerencial de los
funcionarios.
- Cuestionario para analizar la aplicacion del planeamiento estratégico en la

entidad.

Para la validacion de los instrumentos se utiliz el criterio de Juicio de
Expertos, se anexan sus calificaciones; y para su confiabilidad se usé una Prueba
Piloto de 20 trabajadores para obtener el Alpha de Cronbach, cuyos valores son:
0,889 (variable “Liderazgo gerencial”) y 0,948 (variable “Aplicacion del
planeamiento estratégico”), por tanto los instrumentos son adecuados para usarse

en el trabajo de campo.
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El andlisis de las respuestas implicé hacerlo por dimension y de forma
global de la variable, para lo cual se consideraron tres niveles: Adecuado (valores
entre 1,00 — 2,33), regular (valores entre 2,34 — 3,66) e inadecuado (valores entre
3,67 — 5,00). Dichos valores se originan de que cada uno de los items de los
instrumentos, plasmados considerando la escala de Likert de 05 alternativas de
respuesta: Muy en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indiferente (3), de acuerdo
(4) y muy de acuerdo (5), y en base a ello se generaron intervalos de igual

amplitud.

En las tablas siguientes, se detallan las preguntas consideradas para

analizar las dimensiones de ambas variables, se tiene:

Tabla 2

Dimensién — N° item: Liderazgo gerencial

VARIABLE DIMENSION ITEM
Relacion con el personal 01, 02, 03, 04
Comunicacion laboral 05, 06, 07, 08

LIDERAZGO

GERENCIAL Generacion de opciones de mejora 09, 10, 11, 12
Inculcar la vision en el personal 13, 14,15, 16
Motivacién laboral 17, 18, 19, 20

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”



Tabla 3

Dimensidn — N° item: Aplicacién del planeamiento estratégico

VARIABLE DIMENSION ITEM
Vision y mision 01, 02, 03, 04
APLICACION DEL Diagnostico situacional 05, 06, 07, 08
PLANEAMIENTO [ Opjetivos 09, 10, 11, 12
ESTRATEGICO
Estrategias 13, 14, 15, 16
Metas e indicadores 17,18, 19, 20

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”

El procesar los datos de campo se hizo con el software estadistico SPSS v.
24,0, en lo que respecta al analisis de los resultados se hizo considerando: Las
tablas de frecuencia, los diagramas de barras, la prueba de Kolgomorov —

Smirnov, el coeficiente de correlacién Rho de Spearman y la regresién logistica

ordinal.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Se efectuaron las coordinaciones para acceder al personal de la entidad,
con las &reas administrativas de Sede del Gobierno Regional de Tacna, en donde
expuso los objetivos de la investigacion, el como se haria el trabajo de campo, y
que los resultados serian compartidos con la gerencia, con la finalidad de generar
recomendaciones para la mejora de la gestion y el seguimiento al cumplimiento de

los objetivos priorizados.

Efectuadas las coordinaciones pertinentes, se procedi6 a aplicar los
cuestionarios, ello se dio entre agosto y septiembre del 2021, para lo cual se
usaron los diversos protocolos de bioseguridad que exige la normatividad sanitaria
a usar en este escenario de pandemia; a cada uno de los trabajadores seleccionados
de forma aleatoria, se procedid a explicar los procedimientos para el llenado del
cuestionario y solicitarles ademéas el consentimiento informado respectivo;
oportunamente se atendieron las dudas y se pudo cumplir con el total de personas

a encuestar.
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4.2  DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los resultados de campo se han presentado en tablas de frecuencia
agrupados en dimensiones para cada una de las variables de estudio, en cada uno
de los items que conforman una dimension, ademas de la presentacion del
comportamiento resumen de la variable, de forma complementaria se presenta un

diagrama de barras para cada dimension y sus niveles.

Se procede a efectuar el contraste de las hipdtesis de investigacion
planteadas, cuyas aceptaciones y/o rechazos, son la base para la elaboracién de la
discusion de los resultados; y posteriormente efectuar las conclusiones vy

recomendaciones a la gestidn regional.
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43 RESULTADOS

4.3.1 Resultados de la variable “Liderazgo gerencial”

Los resultados que se detallan en la Tabla 4 y Figura 3 hacen referencia a
la dimension “Relacion con el personal”, donde el 63,2% de los trabajadores de la
Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel adecuado la relacién
laboral que impulsan los gerentes para con el personal a cargo, el 35,6% de nivel
regular y el 1,2% de nivel inadecuado; lo cual implica que mayormente existe una

relacion fluida (en todas direcciones) entre los miembros de la entidad.

Tabla 4

Dimension “Relacién con el personal”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 2 1,2
Regular 62 35,6
Adecuado 110 63,2

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Figura 3

Dimension “Relacion con el personal”

G0=
407
63 ,22%
20
35 63%
; 1 15%/=—m | |
Inadecuaco Regular Adecuado

Relacion con el personal

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”

En la Tabla 5 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimension “Relacion con el personal”; donde el aspecto mas
destacado por el trabajador es que los funcionarios se caracterizan por el respeto
hacia los demas, siendo el aspecto a reforzar el que deberia brindarse un trato

especial e individualizado al personal.



Tabla 5

Dimension “Relacion con el personal” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 6 34
por el respeto hacia los demas. En desacuerdo 3 1,7
Indiferente 18 10,3
De acuerdo 68 39,1
Muy de acuerdo 79 45,4
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 4 2,3
por brindar un trato especial e En desacuerdo 3 1,7
individualizado. Indiferente 44 25,3
De acuerdo 76 43,7
Muy de acuerdo 47 27,0
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 4 2,3
por su predisposicion a conversar. En desacuerdo 5 2,9
Indiferente 40 23,0
De acuerdo 62 35,6
Muy de acuerdo 63 36,2
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por impulsar la existencia de En desacuerdo 3 1,7
buenas relaciones en la entidad. Indiferente 46 26,4
De acuerdo 57 32,8
Muy de acuerdo 68 39,1

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”



49

Los resultados que se detallan en la Tabla 6 y Figura 4 hacen referencia a
la dimension “Comunicacion laboral”, donde el 69,5% de los trabajadores de la
Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel regular la comunicacion
asertiva que caracterizan a los funcionarios de la entidad, el 27,6% de nivel
adecuado y el 2,9% de nivel inadecuado; lo cual implica que mayormente el
personal considera que la comunicacion debe reforzarse en lo referente a los

avances y problemas de la gestion.

Tabla 6

Dimensién “Comunicacion laboral ”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 5 2,9
Regular 121 69,5
Adecuado 48 27,6

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Figura 4

Dimension “Comunicacion laboral”
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Comunicacion laboral

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”

En la Tabla 7 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimensién “Comunicacion laboral”; donde el aspecto mas destacado
por el trabajador es que los funcionarios se caracterizan por impulsar la existencia
de canales de comunicacion entre todas las areas y niveles jerarquicos, siendo el

aspecto a reforzar la existencia de una comunicacion asertiva con el personal.
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Dimension “Comunicacion laboral” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje

Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 7 4,0
por el desarrollo de una En desacuerdo 57 32,8
comunicacion asertiva con el Indiferente 44 253
personal a cargo. De acuerdo 66 37,9

Muy de acuerdo 0 0,0
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por conocer la problematica que En desacuerdo 6 3,4
afecta a su personal. Indiferente 76 43,7

De acuerdo 92 52,9

Muy de acuerdo 0 0,0
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 11 6,3
por conocer las razones de En desacuerdo 16 9,2
determinadas conductas y Indiferente 70 40,2
comportamientos. De acuerdo 77 44,3

Muy de acuerdo 0 0,0
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 2 1,1
por impulsar la existencia de En desacuerdo 3 1,7
canales de comunicacion entre Indiferente 21 12,1
todas las areas y niveles De acuerdo 70 40,2
jerarquicos. Muy de acuerdo 78 44,8

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 8 y Figura 5 hacen referencia a
la dimension “Generacion de opciones de mejora”, donde el 79,9% de los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel regular
la generacion de alternativas de mejora a la problematica publica, el 20,1% de
nivel adecuado y el 0,0% de nivel inadecuado; lo cual implica que mayormente el
personal considera que es necesario reforzar el proceso de toma de decisiones

directivas centradas en el ciudadano.

Tabla 8

Dimension “Generacion de opciones de mejora”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Regular 139 79,9
Adecuado 35 20,1

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Figura 5

Dimension “Generacion de opciones de mejora”
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Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”

En la Tabla 9 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimension “Generacion de opciones de mejora”; donde el aspecto
méas destacado por el trabajador es que los funcionarios se caracterizan por
escuchar a los demas para entender las causas de la problematica institucional,

siendo el aspecto a reforzar que se llame la atencion de forma asertiva.



Tabla 9

Dimension “Generacion de opciones de mejora” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje

Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 3 1,7
por escuchar a los demas para En desacuerdo 4 2,3
entender las causas de la Indiferente 18 10,3
problematica institucional. De acuerdo 78 44,8

Muy de acuerdo 71 40,8
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por llamar la atencién de forma En desacuerdo 87 50,0
asertiva. Indiferente 60 34,5

De acuerdo 18 10,3

Muy de acuerdo 9 5,2
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por proponer rapidamente En desacuerdo 0 0,0
alternativas de mejora a la Indiferente 88 50,6
problematica de sus areas. De acuerdo 55 31,6

Muy de acuerdo 31 17,8
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por su experiencia en gestion En desacuerdo 0 0,0
publica, que les permite decidir Indiferente 79 45,4
adecuadamente. De acuerdo 73 42,0

Muy de acuerdo 22 12,6

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 10 y Figura 6 hacen referencia a
la dimension “Inculcar la visién en el personal”, donde el 63,2% de los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel
adecuado la precision de los funcionarios sobre el rol del servidor publico en la
gestion publica, el 35,6% de nivel regular y el 1,1% de nivel inadecuado; lo cual
implica que mayormente el personal resalta que tiene claridad en la vision
institucional, y que el funcionario refuerza como mediante el logro de las metas de

la oficina se contribuya en ello.

Tabla 10

Dimension “Inculcar la vision en el personal”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 2 1,1
Regular 62 35,6
Adecuado 110 63,2

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Figura 6

Dimension “Inculcar la vision en el personal”
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Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”

En la Tabla 11 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimension “Inculcar la vision en el personal”; donde el aspecto mas
destacado por el trabajador es que los funcionarios se caracterizan por difundir las
metas y objetivos organizacionales a todo el personal, siendo el aspecto a reforzar

que se deje en claro las prioridades de gestion.



Tabla 11

Dimension “Inculcar la vision en el personal” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 6 34
por difundir las metas y En desacuerdo 0 0,0
objetivos organizacionales a Indiferente 18 10,3
todo el personal. De acuerdo 68 39,1
Muy de acuerdo 82 47,1
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 4 2,3
por dejar en claro sus En desacuerdo 0 0,0
prioridades de gestion. Indiferente 47 27,0
De acuerdo 73 42,0
Muy de acuerdo 50 28,7
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 4 2,3
por su transparencia y ser En desacuerdo 5 2,9
ejemplo frente a los demas. Indiferente 40 23,0
De acuerdo 62 35,6
Muy de acuerdo 63 36,2
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por contagiar la vision En desacuerdo 0 0,0
institucional al personal. Indiferente 46 26,4
De acuerdo 60 34,5
Muy de acuerdo 68 39,1

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 12 y Figura 7 hacen referencia a
la dimension “Motivacion en el personal”, donde el 66,1% de los trabajadores de
la Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel regular las estrategias
para motivar al personal, el 29,3% de nivel adecuado y el 4,6% de nivel
inadecuado; lo cual implica que mayormente el personal considera que los
funcionarios deben mejorar las formas de saber llegar al trabajador, para exigirles

el cumplimiento de las labores encargadas.

Tabla 12

Dimension “Motivacion en el personal”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 8 4,6
Regular 115 66,1
Adecuado 51 29,3

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Figura 7

Dimension “Motivacion en el personal”
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Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”

En la Tabla 13 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimension “Motivacion en el personal”; donde el aspecto mas
destacado por el trabajador es que existe compromiso con la gestion y el logro de
las tareas encargadas, siendo el aspecto a reforzar el que los funcionarios se

caracterizan mas por contagiar la vision institucional al personal.



Tabla 13

Dimension “Motivacion en el personal” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 0 0,0
por contagiar la vision institucional En desacuerdo 0 0,0
al personal. Indiferente 46 26,4
De acuerdo 60 34,5
Muy de acuerdo 68 39,1
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 10 57
por hacer sentir que el personal es En desacuerdo 57 32,8
importante para la organizacion. Indiferente 38 21,8
De acuerdo 69 39,7
Muy de acuerdo 0 0,0
Existe compromiso con la gestion  Muy en desacuerdo 0 0,0
y el logro de las tareas encargadas. En desacuerdo 9 5,2
Indiferente 73 42,0
De acuerdo 92 52,9
Muy de acuerdo 0 0,0
Los funcionarios se caracterizan Muy en desacuerdo 5 2,9
por hacer seguimiento al En desacuerdo 3 1,7
cumplimiento de las tareas, dando  |ndiferente 16 9,2
retroalimentacion. De acuerdo 70 40,2
Muy de acuerdo 80 46,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 14 y Figura 8 hacen referencia a
la variable “Liderazgo gerencial”, donde el 50,6% de los trabajadores de la Sede
del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel adecuado la capacidad de
liderar de los funcionarios, el 49,4% de nivel regular y el 0,0% de nivel
inadecuado; lo cual implica que mayormente el personal considera que los
funcionarios se caracterizan por liderar al personal para cumplir las metas

propuestas.

Tabla 14

Variable “Liderazgo gerencial”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Regular 86 49,4
Adecuado 88 50,6

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”



Porcentaje

62

Figura 8

Variable “Liderazgo gerencial”
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Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”

En la Tabla 15 se presenta el comportamiento descriptivo de las
dimensiones de la variable “Liderazgo gerencial”, siendo el mas destacado el
“Inculcar la vision en el personal”, y el focalizado a mejorar es la “Comunicacion

laboral”.




Tabla 15

Variable “Liderazgo gerencial” (por dimension)
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Dimensidn Trabajador  Porcentaje
Relacion con el personal Inadecuado 2 1,1
Regular 62 35,6
Adecuado 110 63,2
Comunicacién laboral Inadecuado 5 2,9
Regular 121 69,5
Adecuado 48 27,6
Generacion de opciones de mejora  Inadecuado 0 0,0
Regular 139 79,9
Adecuado 35 20,1
Inculcar la vision en el personal Inadecuado 2 1,1
Regular 62 35,6
Adecuado 110 63,2
Motivacion en el personal Inadecuado 8 4,6
Regular 115 66,1
Adecuado 51 29,3

Fuente: Cuestionario “Liderazgo gerencial”
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4.3.2 Resultados de la variable “Aplicacion del planeamiento estratégico”

Los resultados que se detallan en la Tabla 16 y Figura 9 hacen referencia a
la dimension “Mision y vision”, donde el 52,3% de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel regular la difusion en toda la
entidad de que trata la mision y visidn, y sobretodo que acciones se estan
priorizando para su consecucion, el 43,7% de nivel adecuado y el 4,4% de nivel
inadecuado; lo cual implica que mayormente el personal considera que se requiere
reforzar que todos los trabajadores tenga claridad de como sus funciones

contribuyen al logro de la vision, y cumplir con la misién institucional.

Tabla 16

Dimension “Mision y vision”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 7 4,0
Regular 91 52,3
Adecuado 76 43,7

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”



Porcentaje

Figura 9

’

Dimension “Mision y vision’

65

G0

a0

404

307

52,30%

207

107

43 68%

4 02%
I I

Inadecuado Regular

Mision y vision

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”

I
Adecuado

En la Tabla 17 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que

conforman la dimension “Mision y visién”; donde el aspecto méas destacado por el

trabajador es que tiene claridad sobre la mision y rol de la entidad en el desarrollo

regional, siendo el aspecto a reforzar que la vision deberia considerarse méas al

momento de priorizar las actividades estratégicas para el periodo.




Tabla 17

Dimension “Mision y vision” (por item)
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Trabajador  Porcentaje

Considero que la vision Muy en desacuerdo 8 4,6
institucional es considerada al En desacuerdo 10 57
momento de priorizar las Indiferente 69 39,7
actividades estratégicas para el pDe acuerdo 87 50,0
periodo. Muy de acuerdo 0 0,0
Considero que la visién Muy en desacuerdo 4 2,3
institucional refleja las En desacuerdo 7 4,0
prioridades de la gestion Indiferente 70 40,2
regional. De acuerdo 93 53,4

Muy de acuerdo 0 0,0
Tiene claridad sobre la mision Muy en desacuerdo 0 0,0
y rol de la entidad en el En desacuerdo 5 2,9
desarrollo regional. Indiferente 15 8,6

De acuerdo 65 37,4

Muy de acuerdo 89 51,1
Considero que el accionar de Muy en desacuerdo 3 1,7
las autoridades regionales se  En desacuerdo 14 8,0
sustenta en la razon de ser de  |ndiferente 68 39,1
la entidad. De acuerdo 89 51,1

Muy de acuerdo 0 0,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”



67

Los resultados que se detallan en la Tabla 18 y Figura 10 hacen referencia
a la dimension “Diagnostico institucional”, donde el 62,1% de los trabajadores de
la Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel adecuado la
elaboracion del diagnéstico puesto que se ha considerado la problematica
expuesta por los sectores, el 37,9% de nivel regular y el 0,0% de nivel
inadecuado; lo cual implica que mayormente el personal resalta que el plan de
desarrollo de la entidad cuenta con un diagndstico que se hizo consideran los

problemas priorizados por las direcciones regionales.

Tabla 18

Dimension “Diagnostico institucional”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Regular 66 37,9
Adecuado 108 62,1

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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Figura 10

Dimension “Diagnostico institucional”
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En la Tabla 19 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimensién “Diagnéstico institucional”; donde el aspecto mas
destacado por el trabajador es que el proceso de planeamiento institucional ha
logrado identificar las oportunidades y amenazas institucionales, siendo el aspecto

a reforzar la caracterizacion de la problematica regional mediante indicadores.



Tabla 19

Dimension “Diagndstico institucional” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje

Considero que el plan de desarrollo Muy en desacuerdo 8 4,6
regional de Tacna ha logrado En desacuerdo 39 22,4
efectuar una adecuada Indiferente 52 29,9
caracterizacion de la problematica pe acuerdo 75 43,1
regional. Muy de acuerdo 0 0,0
Considero que se ha trabajado con Muy en desacuerdo 0 0,0
los sectores regionales para la En desacuerdo 6 3,4
priorizacién de la problematica Indiferente 33 19,0
regional. De acuerdo 67 38,5

Muy de acuerdo 68 39,1
El proceso de planeamiento Muy en desacuerdo 0 0,0
institucional ha logrado identificar En desacuerdo 3 1,7
las fortalezas y debilidades Indiferente 44 25,3
institucionales. De acuerdo 57 32,8

Muy de acuerdo 70 40,2
El proceso de planeamiento Muy en desacuerdo 0 0,0
institucional ha logrado identificar En desacuerdo 2 1,1
las oportunidades y amenazas Indiferente 15 8,6
institucionales. De acuerdo 74 425

Muy de acuerdo 83 47,7

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 20 y Figura 11 hacen referencia
a la dimensién “Objetivos”, donde el 64,9% de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel adecuado la determinacion de los
objetivos expuestos en el plan de desarrollo, puesto que resumen las prioridades
regionales, el 31,6% de nivel regular y el 3,5% de nivel inadecuado; lo cual
implica que mayormente el personal destaca que el proceso de planificacion ha
permitido contar con objetivos estratégicos para hacer frente a la problematica

territorial regional.

Tabla 20

Dimension “Objetivos”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 6 3,5
Regular 55 31,6
Adecuado 113 64,9

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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Figura 11

Dimension “Objetivos”
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En la Tabla 21 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimensién “Objetivos”; donde el aspecto méas destacado por el
trabajador es que los objetivos estratégicos han sido priorizados y validados de
manera conjunta entre la oficina de planeamiento y las areas involucradas, siendo

el aspecto a reforzar el que los objetivos abordan todas las tematicas.



Tabla 21

Dimension “Objetivos” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje

Los objetivos estratégicos han Muy en desacuerdo 0 0,0
sido priorizados y validados ~ En desacuerdo 3 1,7
de manera conjunta entre la Indiferente 10 57
oficina de planeamiento y 1as  De acuerdo 70 40,2
areas involucradas. Muy de acuerdo 91 52.3
Los objetivos estratégicos Muy en desacuerdo 3 1,7
abordan las tematicas sociales, En desacuerdo 17 9,8
economicas, ambientales e Indiferente 56 32,2
institucionales. De acuerdo 98 56,3

Muy de acuerdo 0 0,0
Los objetivos estratégicos son Muy en desacuerdo 0 0,0
monitoreados con frecuencia  En desacuerdo 15 8,6
por la alta direccion. Indiferente 68 39,1

De acuerdo 91 52,3

Muy de acuerdo 0 0,0
En su gerencia/oficina se tiene Muy en desacuerdo 0 0,0
claridad sobre los objetivosy  En desacuerdo 9 5,2
metas a lograr durante el Indiferente 32 18,4
periodo. De acuerdo 50 28,7

Muy de acuerdo 83 47,7

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 22 y Figura 12 hacen referencia
a la dimension “Estrategias”, donde el 53,4% de los trabajadores de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel adecuado la identificacién de las
estrategias para alcanzar los objetivos priorizados en el plan, el 41,4% de nivel
regular y el 5,2% de nivel inadecuado; lo cual implica que mayormente el
personal destaca que se cuentan con estrategias claras a implementar para el logro

de los objetivos y metas.

Tabla 22

Dimension “Estrategias”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 9 5,2
Regular 72 41,4
Adecuado 93 53,4

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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En la Tabla 23 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que

conforman la dimension “Estrategias”; donde el aspecto mas destacado por el

trabajador es que en cada oficina se tiene claridad sobre las acciones estratégicas a

priorizar en el periodo, siendo el aspecto a reforzar el gestionar mas recursos para

poder cumplir con la implementacion de las estrategias priorizadas.




Tabla 23

Dimension “Estrategias” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje

En su gerencia/oficina se tiene Muy en desacuerdo 0 0,0
claridad sobre las acciones En desacuerdo 3 1,7
estratégicas a priorizar en el Indiferente 24 13,8
periodo. De acuerdo 67 38,5

Muy de acuerdo 80 46,0
En la entidad se gestionan recursos Muy en desacuerdo 6 34
para poder cumplir con la En desacuerdo 12 6,9
implementacion de las estrategias  Indiferente 68 39,1
priorizadas en el plan de desarrollo De acuerdo 88 50,6
regional. Muy de acuerdo 0 0,0
Las acciones estrategias Muy en desacuerdo 6 34
priorizadas para cada En desacuerdo 12 6,9
gerencia/oficina son medibles y Indiferente 60 34,5
permiten retroalimentarse. De acuerdo 96 55,2

Muy de acuerdo 0 0,0
La implementacion de las acciones Muy en desacuerdo 0 0,0
estratégicas priorizadas han En desacuerdo 0 0,0
permitido mejorar las condiciones |ndiferente 29 16,7
de vida en el departamento. De acuerdo 76 43,7

Muy de acuerdo 69 39,7

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”



76

Los resultados que se detallan en la Tabla 24 y Figura 13 hacen referencia
a la dimension “Metas e indicadores”, donde el 52,3% de los trabajadores de la
Sede del Gobierno Regional de Tacna perciben de nivel regular los criterios
considerados para la priorizacion de las metas e indicadores en el plan, el 43,7%
de nivel adecuado y el 4,0% de nivel inadecuado; lo cual implica que mayormente
el personal precisa que se requiere usar mas los indicadores para medir el avance

de la gestion.

Tabla 24

Dimension “Metas e indicadores”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 7 4,0
Regular 91 52,3
Adecuado 76 43,7

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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Figura 13

Dimension “Metas e indicadores”
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Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”

En la Tabla 25 se presenta el comportamiento descriptivo de los items que
conforman la dimension “Metas e indicadores”; donde el aspecto més destacado
por el trabajador es que existe un sistema de control interno, donde los
funcionarios evaltan el avance de la gestion, siendo el aspecto a reforzar que la

alta direccion priorice el hacer sequimiento a la implementacion de lo planificado.



Tabla 25

Dimension “Metas e indicadores” (por item)
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item Trabajador  Porcentaje
La alta direccion de laentidad ~ Muy en desacuerdo 2 1,1
prioriza el hacer seguimiento a  En desacuerdo 13 7,5
la implementacion de lo Indiferente 72 41,4
planificado. De acuerdo 87 50,0
Muy de acuerdo 0 0,0
Existe una adecuada difusion Muy en desacuerdo 4 2,3
sobre los resultados de la En desacuerdo 10 57
gestion, hacia la ciudadania. Indiferente 67 38,5
De acuerdo 93 53,4
Muy de acuerdo 0 0,0
Se efecttan informes de Muy en desacuerdo 2 1,1
evaluacion del impacto de la En desacuerdo 15 8,6
ejecucion de los recursos Indiferente 68 39,1
publicos. De acuerdo 89 51,1
Muy de acuerdo 0 0,0
Existe un sistema de control Muy en desacuerdo 0 0,0
interno, donde los funcionarios  En desacuerdo 3 1,7
evallan el avance de la gestion. |ndiferente 17 9,8
De acuerdo 65 37,4
Muy de acuerdo 89 51,1

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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Los resultados que se detallan en la Tabla 26 y Figura 14 hacen referencia
a la variable “Aplicacion del planeamiento estratégico”, donde el 63,2% de los
trabajadores de la Sede del Gobierno Regional de Tacha perciben de nivel
adecuado la aplicacion de las diversas etapas del proceso de planeamiento
estratégico, el 35,1% de nivel regular y el 1,7% de nivel inadecuado; lo cual
implica que mayormente el personal resalta la aplicacion de las etapas para la

elaboracion de los planes, considerando la guia publicada por el CEPLAN.

Tabla 26

Variable “Aplicacion del planeamiento estratégico ”

Nivel Trabajador  Porcentaje
Inadecuado 3 1,7
Regular 61 35,1
Adecuado 110 63,2

Total 174 100,0

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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En la Tabla 27 se presenta el comportamiento descriptivo de las

dimensiones de la variable “Aplicacion del planeamiento estratégico”, siendo el

mas destacado el “Diagndstico situacional”, y el focalizado a mejorar es la

“Mision y vision™.




Tabla 27

Variable “Aplicacion del planeamiento estratégico ” (por dimension)

Dimensidn Trabajador  Porcentaje
Mision y vision Inadecuado 7 4,0%
Regular 91 52,3%
Adecuado 76 43,7%
Diagndstico situacional Inadecuado 0 0,0%
Regular 66 37,9%
Adecuado 108 62,1%
Obijetivos Inadecuado 6 3,4%
Regular 55 31,6%
Adecuado 113 64,9%
Estrategias Inadecuado 9 5,2%
Regular 72 41,4%
Adecuado 93 53,4%
Metas e indicadores Inadecuado 7 4,0%
Regular 91 52,3%
Adecuado 76 43,7%

Fuente: Cuestionario “Aplicacion del planeamiento estratégico”
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44  PRUEBA ESTADISTICA

Es necesario resaltar que la base de datos del trabajo de campo, se obtuvo
mediante la aplicacion de cuestionarios al personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, los cuales respondieron considerando su percepcion sobre los
items consultados de acuerdo a la escala de Likert, por tanto se trata de variables
cualitativas, es por ello, que el estadistico utilizado para el contraste de hipotesis
fue la regresion logistica ordinal, que permite analizar la influencia de una

variable sobre otra.

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1 Contraste de las hipotesis especificas

a) La hipdtesis especifica n® 01 es “La relacion con el personal influye

significativamente con la aplicacion del planeamiento estratégico de la

Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

Ho: “la relacion con el personal no influye significativamente con la

aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno

Regional de Tacna, 2021”.
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Hi: La relacion con el personal influye significativamente con la

aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno

Regional de Tacna, 2021”.

En la Tabla 28 se tiene el valor de chi-cuadrado = 86,769 y p = 0,000;

dado que “p” no supera al 5% de significancia, se tiene que la relacién con

el personal logra influir en la implementacion del proceso de planeamiento

estratégico, ello se complementa con el coeficiente de Nagelkerke = 0,512,

que implica que en un 51,2% los cambios en la aplicacion del

planeamiento son generados por la existencia de buenas relaciones entre el

personal; por tanto, se concluye que la relacion con el personal influye

significativamente con la aplicacion del planeamiento estratégico de la

Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.
Tabla 28

Contraste de hipotesis especifica n® 1

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2  Chi-cuadrado gl Sig.
Solo interseccion 86,769
Final 0,000 86,769 11 0,000

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,393
Nagelkerke 0,512
McFadden 0,343

Fuente: Ambos cuestionarios
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b) La hipotesis especifica n° 02 es “La comunicacion laboral influye
significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede

del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

Ho: “La comunicacion laboral no influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021”.

Hi: “La comunicacion laboral influye significativamente en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna, 2021”.

En la Tabla 29 se tiene el valor de chi-cuadrado = 63,334 y p = 0,000;
dado que “p” no supera al 5% de significancia, se tiene que la
comunicacion con el personal logra influir en la implementacion del
proceso de planeamiento estratégico, ello se complementa con el
coeficiente de Nagelkerke = 0,398, que implica que en un 39,8% los
cambios en la aplicacion del planeamiento son generados por la existencia
de una comunicacion adecuada del funcionario con el personal; por tanto,
se concluye que la comunicacion laboral influye significativamente en la

aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional

de Tacna, 2021.
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Tabla 29

Contraste de hipdtesis especifica n° 2

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado al Sig.
Sélo interseccion 89,878
Final 26,545 63,334 8 0,000

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,305
Nagelkerke 0,398
McFadden 0,250

Fuente: Ambos cuestionarios

c) La hipdtesis especifica n°® 03 es “La generacion de opciones de mejora
influye significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico de

la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

Ho: “La generacion de opciones de mejora no influye significativamente en
la aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021”.

H1: “La generacion de opciones de mejora influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno

Regional de Tacna, 2021”.

En la Tabla 30 se tiene el valor de chi-cuadrado = 20,535 y p = 0,015;
dado que “p” no supera al 5% de significancia, se tiene que el generar

alternativas de mejora logra influir en la implementacion del proceso de
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planeamiento estratégico, ello se complementa con el coeficiente de
Nagelkerke = 0,145, que implica que en un 14,5% los cambios en la
aplicacion del planeamiento son generados por la existencia de la
generacion de opciones de mejora; por tanto, se concluye que la
generacion de opciones de mejora influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional

de Tacna, 2021.

Tabla 30

Contraste de hipdtesis especifica n° 3

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 59,303
Final 38,768 20,535 9 0,015

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,111
Nagelkerke 0,145
McFadden 0,081

Fuente: Ambos cuestionarios

d) La hipotesis especifica n° 04 es “El inculcar la vision en el personal
influye significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico de

la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021
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Ho: “El inculcar la vision en el personal no influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2021”.

Hi:: “El inculcar la vision en el personal influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno

Regional de Tacna, 2021”.

En la Tabla 31 se tiene el valor de chi-cuadrado = 37,522 y p = 0,000;
dado que “p” no supera al 5% de significancia, se tiene que el inculcar la
visién de la entidad logra influir en la implementacién del proceso de
planeamiento estratégico, ello se complementa con el coeficiente de
Nagelkerke = 0,253, que implica que en un 25,3% los cambios en la
aplicacion del planeamiento son generados por el inculcar la visién en el
personal; por tanto, se concluye que el inculcar la vision en el personal

influye significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico de

la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.

Tabla 31

Contraste de hipotesis especifica n® 4

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.

Sélo intersecciéon 74,942

37,420 37,522 10 0,000
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Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,194
Nagelkerke 0,253
McFadden 0,148

Fuente: Ambos cuestionarios

e) La hipotesis especifica n® 05 es “La motivacion laboral influye
significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede

del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

Ho: “La motivacion laboral no influye significativamente en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021”.

Hi: “La motivacion laboral influye significativamente en la aplicacién del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna,

2021”.

En la Tabla 32 se tiene el valor de chi-cuadrado = 98,001 y p = 0,000;
dado que “p” no supera al 5% de significancia, se tiene que el saber
motivar al personal logra influir en la implementacién del proceso de
planeamiento estratégico, ello se complementa con el coeficiente de
Nagelkerke = 0,562, que implica que en un 56,2% los cambios en la

aplicacion del planeamiento son generados por el saber motivar al

personal; por tanto, se concluye que el inculcar la motivacién laboral
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influye significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico de

la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.
Tabla 32

Contraste de hipdtesis especifica n® 5

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 98,001
Final 0,000 98,001 9 0,000

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,431
Nagelkerke 0,562
McFadden 0,387

Fuente: Ambos cuestionarios

4.5.2 Contraste de la hipdtesis general

La hipotesis general es “El liderazgo gerencial influye significativamente

en la aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna, 2021”.

Ho:

“El liderazgo gerencial no influye significativamente en la aplicacion del

planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

Hi:

“El liderazgo gerencial influye significativamente en la aplicacion del

planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021”.

En la Tabla 33 se tiene el valor de chi-cuadrado = 165,039 y p = 0,000;

dado que “p” no supera al 5% de significancia, se tiene que el liderazgo gerencial
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logra influir en la implementacion del proceso de planeamiento estratégico, ello se
complementa con el coeficiente de Nagelkerke = 0,799, que implica que en un
79,9% los cambios en la aplicacion del planeamiento son generados por el
liderazgo gerencial de los funcionarios; por tanto, se concluye que el liderazgo
gerencial influye significativamente en la aplicacion del planeamiento estratégico

de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021.

Tabla 33

Contraste de hipdtesis general

Informacion de ajuste de los modelos
Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2~ Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 165,039
Final 0,000 165,039 29 0,000

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0,613
Nagelkerke 0,799
McFadden 0,652

Fuente: Ambos cuestionarios

46  DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo al trabajo de campo efectuado, se encontrd que el liderazgo
gerencial logra influir de forma significativa a la aplicacién del planeamiento

estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021, puesto que se
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encontrd un valor de chi-cuadrado = 165,039 (p = 0,000) y el coeficiente de
Nagelkerke = 0,799; ello implica que si se mejora la forma de llegar del lider
hacia el personal de la entidad, en lo que refiere a su relacién, comunicacion,
generacion de opciones de mejora, inculcar la vision y motivacion, ello permitiria
mejorar el modo de implementar las etapas del planeamiento estratégico, en lo
referente a que sea mas participativo y se tenga pleno conocimiento de los

objetivos, estrategias e indicadores a cumplir como gestion.

Los resultados hallados concuerdan con lo expuesto por Pardo y Calera
(2019), quienes concluyen que existe influencia significativa del estilo de
liderazgo sobre el desempefio del personal; puesto que se encontrd que existe
influencia del liderazgo gerencial sobre la forma de implementar los diversos

pasos que involucra el hacer el plan estratégico.

De forma similar, se concuerda con los resultados de Pineda y Duchi
(2019), quienes concluyen que existe un nivel de percepcién bajo sobre el
liderazgo de jefes, afectando a la relacion con el personal de la entidad; puesto que
se encontrd que el 50,6% del personal percibe de nivel adecuado la capacidad de
liderar de los funcionarios y un preocupante 49,4% de nivel regular, lo cual estaria
generando que si se esté cumpliendo con las etapas de planeamiento solicitados
por el CEPLAN, pero que se requiere mejorar su difusion y monitoreo a los

avances en su implementacion.
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Existe concordancia con el trabajo de Villarroel (2020) quien concluye que
el 59,7% del personal percibe como regular el liderazgo gerencial, y que existe
relacion positiva y alta (Rho = 0,727 y p = 0,000) entre el liderazgo gerencial y el
compromiso del personal; puesto que se encontré que el 49,4% percibe de nivel
regular el liderazgo gerencial en la entidad, y que existe influencia sobre la

implementacion del proceso de planeamiento estratégico.

También existe concordancia con el trabajo de Chipana (2018), quien
concluye que el liderazgo gerencial se relaciona positivamente con el desempefio
laboral; dado que en el actual trabajo se encontr6 que existe influencia del
liderazgo gerencial en el proceso de implementacion de las etapas del

planeamiento estratégico.

De forma similar, existe concordancia con el trabajo de Alva (2015), quien
concluye que existe relacion directa y moderada entre el planeamiento estratégico
y la gestion institucional (Rho = 0,667); puesto que encontr6 que la
implementacion del proceso de planeamiento se encuentra influenciado por el
liderazgo gerencial.

En cambio no existe concordancia con el trabajo de Escalante (2021),
quien concluye que no hay relacion entre el liderazgo gerencial y los avances en la
gestion de los objetivos (Rho = - 0,005 y p = 0,965); puesto que en este trabajo se
encontr6 que si existe influencia del liderazgo de los gerentes sobre la aplicacion

de las etapas del proceso de planeamiento.
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Finalmente, existe concordancia con el trabajo de Avalos Cuela (2018),
quien concluye que existe relacion directa y moderada entre la planificacion
estratégica y la calidad existente en la gestion escolar (Rho = 0,660); dado que en
este trabajo, efectivamente se encontré que el liderazgo de los gerentes logra

influir en el proceso de planeamiento estratégicos institucional.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

El liderazgo gerencial influye significativamente en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021, dado
el valor de chi-cuadrado = 165,039 (p = 0,000) y el coeficiente de Nagelkerke =
0,799; ademéas el 50,6% de los trabajadores percibe de nivel adecuado la
capacidad de liderar de los funcionarios, siendo la dimension mas destacada el
“Inculcar la visién en el personal”; y el 63,2% percibe de nivel adecuado la
aplicacion de las diversas etapas del proceso de planeamiento estratégico, siendo

la dimension mas destacada el “Diagnostico situacional”.

SEGUNDA

La relacién con el personal influye significativamente en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021, dado
el valor de chi-cuadrado = 86,769 (p = 0,000) y el coeficiente de Nagelkerke =
0,512, ello implica que la existencia de una interaccion fluida entre los
funcionarios y el personal de la gerencia/oficina, contribuye en el desarrollo de un

proceso participativo de planeamiento estratégico institucional.
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TERCERA

La comunicacion con el personal influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021, dado el valor de chi-cuadrado = 63,334 (p = 0,000) y el coeficiente
de Nagelkerke = 0,398, ello implica que la existencia de una comunicacion
asertiva entre los funcionarios y el personal de la gerencia/oficina, contribuye en

el desarrollo de un proceso participativo de planeamiento estratégico institucional.

CUARTA

La generacion de opciones de mejora influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021, dado el valor de chi-cuadrado = 20,535 (p = 0,015) y el coeficiente
de Nagelkerke = 0,145, ello implica que la propuesta de alternativas de mejora a
la problematica pablica de parte de los funcionarios, contribuye en el desarrollo de

un proceso participativo de planeamiento estratégico institucional.

QUINTA

El inculcar la vision en el personal influye significativamente en la

aplicacion del planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna, 2021, dado el valor de chi-cuadrado = 37,522 (p = 0,000) y el coeficiente
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de Nagelkerke = 0,253, ello implica que el difundir de forma continua la vision
institucional de parte de los funcionarios a todo el personal, contribuye en el

desarrollo de un proceso participativo de planeamiento estratégico institucional.

SEXTA

El motivar al personal influye significativamente en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2021, dado
el valor de chi-cuadrado = 98,001 (p = 0,000) y el coeficiente de Nagelkerke = 0,
562, ello implica que el aplicar diversas estrategias para motivar al personal de
parte de los funcionarios, contribuye en el desarrollo de un proceso participativo

de planeamiento estratégico institucional.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Para los funcionarios de la Sede del Gobierno Regional de Tacna se le
sugiere que para mejorar su “Liderazgo gerencial”, se centren en mejorar la
comunicacion con su personal en lo que respecta a impulsar la existencia de
canales de interaccion entre todas las areas y niveles jerarquicos, que permita
comprender sus actitudes y comportamiento frente de determinados escenarios
laborales; ello permitird una mejora en la implementacion y monitoreo de los

planes institucionales.

SEGUNDA

Para los Gerentes Regionales de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
se le sugiere que para mejorar la “Relacion con el personal”, se centren en
demostrar una mayor predisposicion para conversar de diversos temas con ellos,
brindando un trato individualizado y preferencial a cada uno de ellos; ello
permitirda una mejora en la implementacion y monitoreo de los planes

institucionales.
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TERCERA

Para los Gerentes Regionales de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
se le sugiere que para mejorar la “Comunicacion laboral”, se centren en ser mas
asertivos en su comportamiento, ademas de generar un acercamiento con cada
trabajador que permita conocer las causas de los posibles problemas que estuviera
atravesando; ello permitird una mejora en la implementacion y monitoreo de los

planes institucionales.

CUARTA

Para los Gerentes Regionales de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
se le sugiere que para mejorar la “Generacion de opciones de mejora”, se centren
en el escuchar frecuentemente al personal, para contar con mayor informacion de
las causas y efectos de la problematica institucional, que permita consensuar los
pasos a seguir, para enfrente rapidamente los inconvenientes existentes; ello
permitira una mejora en la implementacion y monitoreo de los planes

institucionales.
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QUINTA

Para los Gerentes Regionales de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
se le sugiere que para mejorar el “Inculcar la vision en el personal”, se centren en
el socializar las prioridades de la gestion respecto al uso de los recursos y al cierre
de las brechas territoriales, y el ser transparentes en su accionar y predicar con el
ejemplo en su accionar y decisiones adoptadas; ello permitira una mejora en la

implementacion y monitoreo de los planes institucionales.

SEXTA

Para los Gerentes Regionales de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
se le sugiere que para mejorar el “Motivacion laboral”, se centren en el
proporcionar retroalimentacion sobre las actividades desarrolladas por el personal,
ademas de hacerles sentir que son importantes para la gestion y generar valor
publico para el ciudadano; ello permitird una mejora en la implementacion y

monitoreo de los planes institucionales.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

INTERROGANTE PRINCIPAL

¢Cudl es la influencia del liderazgo
gerencial en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2021?

INTERROGANTES ESPECIFICAS

¢Cudl es la influencia de la relacién con
el personal a cargo en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2021?

¢Cudl es la influencia de la
comunicacion laboral en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la Sede
del Gobierno Regional de Tacna, 2021?

¢Cudl es la influencia de la generacion
de opciones de mejora en la aplicacién
del planeamiento estratégico de la Sede
del Gobierno Regional de Tacna, 2021?

¢Cudl es la influencia de inculcar la
vision en el personal en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2021?

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del
liderazgo gerencial en la
aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar la influencia de la
relacion con el personal a cargo
en la aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

Analizar la influencia de la
comunicacion laboral en la
aplicacién del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

Analizar la influencia de la
generacion de opciones de mejora
en la aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

Analizar la influencia de inculcar
la vision en el personal en la
aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

HIPOTESIS GENERAL

El liderazgo gerencial influye
significativamente en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la
Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

La relacion con el personal influye
significativamente con la
aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

La comunicacion laboral influye
significativamente en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la
Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021.

La generacion de opciones de
mejora influye significativamente
en la aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

El inculcar la vision en el personal
influye significativamente en la
aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

Variable independiente: Liderazgo gerencial.

Dimensién e indicadores

Relacion con el personal: Respeto, trato especial,
predisposicion.

Comunicacion laboral: Interaccion,
comprension.

Generacion de opciones de mejora: Intuicion,
salida mesurada.

Inculcar la vision en el personal: Concientizacion,
transparencia.

Motivacion laboral Resalta cualidades, predica
con el ejemplo.

Variable dependiente: Aplicacion del
planeamiento estratégico

Dimensién e indicadores

Misién y vision: Rol de la entidad, suefio a lograr.
Diagnostico situacional: Analisis interno, anlisis
externo.

Objetivos: Sociales, econémicos, ambientales,
institucionales.

Estrategias: Aplicacion, gestion de recursos.
Metas e indicadores: Seguimiento, difusion de
resultados.

Tipo de investigacion
Puro o Basico.

Disefio de la investigacion
No experimental

Ambito de estudio
Personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna.

Poblacion
317 personas.

Muestra
174 personas.

Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta

Instrumentos

- Cuestionario de liderazgo gerencial.
- Cuestionario de aplicacion del
planeamiento estratégico.
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¢Cual es la influencia de la motivacion
laboral en la aplicacion del
planeamiento estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2021?

Analizar la influencia de la
motivacion laboral en la
aplicacion del planeamiento
estratégico de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2021.

La motivacién laboral influye
significativamente en la aplicacion
del planeamiento estratégico de la
Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2021.




APENDICE 02: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO “LIDERAZGO GERENCIAL”
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INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, a

continuacion se presentan algunas aseveraciones afines con el liderazgo gerencial que percibe de

los funcionarios de la entidad, se le pide responda con sinceridad en base a la siguiente escala:

A = Muy en desacuerdo B = En desacuerdo  C = Indiferente D = De acuerdo E = Muy
de acuerdo
Sexo: a) Masculino  b) Femenino
Condicion laboral: a) Nombrado b) Contratado
Afios en la entidad: a) Menos de 1 afio  b) Entre 1 y5afios  c) Mas de 5 afios
Organo: a) Alta direccion y asesoramiento  b) Apoyo c¢) Linea
Ne ITEMS C|D
RELACION CON EL PERSONAL
1 | Los funcionarios se caracterizan por el respeto hacia los demas.
Los funcionarios se caracterizan por brindar un trato especial e
2| individualizado.
3 | Los funcionarios se caracterizan por su predisposicion a conversar.
Los funcionarios se caracterizan por impulsar la existencia de buenas
4| relaciones en la entidad.
COMUNICACION LABORAL
Los funcionarios se caracterizan por el desarrollo de una comunicacion
S5 | asertiva con el personal a cargo.
Los funcionarios se caracterizan por conocer la problematica que afecta
6 |asu personal.
Los funcionarios se caracterizan por conocer las razones de
7| determinadas conductas y comportamientos.
Los funcionarios se caracterizan por impulsar la existencia de canales de
8 | comunicacion entre todas las areas y niveles jerarquicos.
GENERACION DE OPCIONES DE MEJORA
Los funcionarios se caracterizan por escuchar a los deméas para entender
9 | las causas de la problemética institucional.
10 | Los funcionarios se caracterizan por llamar la atencion de forma
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asertiva.

Los funcionarios se caracterizan por proponer rapidamente alternativas

11| ge mejora a la problematica de sus areas.

Los funcionarios se caracterizan por su experiencia en gestién publica,
12 que les permite decidir adecuadamente.

INCULCAR LA VISION EN EL PERSONAL

Los funcionarios se caracterizan por difundir las metas y objetivos
13 organizacionales a todo el personal.

Los funcionarios se caracterizan por dejar en claro sus prioridades de
14 gestion.

Los funcionarios se caracterizan por su transparencia y ser ejemplo
15 | frente a los dems.

Los funcionarios se caracterizan por contagiar la vision institucional al
16 personal.

MOTIVACION LABORAL

Los funcionarios se caracterizan por hacer sentir que el personal es
17 importante para la organizacion.
18 | Existe compromiso con la gestion y el logro de las tareas encargadas.

Los funcionarios se caracterizan por hacer seguimiento al cumplimiento
19 | de las tareas, dando retroalimentacion.

Los funcionarios se caracterizan por saber reconocer el esfuerzo del
20

personal para con el logro de las metas institucionales.

GRACIAS POR SU COLABORACION




CUESTIONARIO “APLICACION DEL PLANEAMIENTO

ESTRATEGICO”
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INSTRUCCIONES: Estimado trabajador de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, a

continuacion se presentan algunas aseveraciones afines con la implementacion del proceso de

planeamiento estratégico en la entidad, se le pide responda con sinceridad en base a la siguiente

escala:

A = Muy en desacuerdo B = En desacuerdo  C = Indiferente D = De acuerdo

de acuerdo

Sexo: a) Masculino  b) Femenino

Condicidn laboral: a) Nombrado b) Contratado

Afios en la entidad: a) Menos de 1 afio  b) Entre 1 y5afios ¢) Mas de 5 afios

Organo: a) Alta direccion y asesoramiento  b) Apoyo c) Linea

E = Muy

No

ITEMS

MISION Y VISION

Considero que la visién institucional es considerada al momento de

1 priorizar las actividades estratégicas para el periodo.

Considero que la visidn institucional refleja las prioridades de la gestion
2 regional.

Tiene claridad sobre la mision y rol de la entidad en el desarrollo
3 regional.

Considero que el accionar de las autoridades regionales se sustenta en la
4| razén de ser de la entidad.

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Considero que el plan de desarrollo regional de Tacna ha logrado
5 | efectuar una adecuada caracterizacion de la problematica regional.

Considero que se ha trabajado con los sectores regionales para la
6 priorizacion de la problemaética regional.

El proceso de planeamiento institucional ha logrado identificar las
7| fortalezas y debilidades institucionales.

El proceso de planeamiento institucional ha logrado identificar las
8 oportunidades y amenazas institucionales.

OBJETIVOS

9 | Los objetivos estratégicos han sido priorizados y validados de manera
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conjunta entre la oficina de planeamiento y las &reas involucradas.

Los objetivos estratégicos abordan las tematicas sociales, econdémicas,

10 | ambientales e institucionales.

Los objetivos estratégicos son monitoreados con frecuencia por la alta
11| direccion.

En su gerencia/oficina se tiene claridad sobre los objetivos y metas a
12 lograr durante el periodo.

ESTRATEGIAS

En su gerencia/oficina se tiene claridad sobre las acciones estratégicas a
13 priorizar en el periodo.

En la entidad se gestionan recursos para poder cumplir con la
14 | implementacion de las estrategias priorizadas en el plan de desarrollo

regional.

Las acciones estrategias priorizadas para cada gerencia/oficina son
15 | medibles y permiten retroalimentarse.

La implementacion de las acciones estratégicas priorizadas han
16 permitido mejorar las condiciones de vida en el departamento.

METAS E INDICADORES

La alta direccion de la entidad prioriza el hacer seguimiento a la
17 implementacion de lo planificado.

Existe una adecuada difusion sobre los resultados de la gestién, hacia la
18 | ciudadania.

Se efectlan informes de evaluacién del impacto de la ejecucion de los
19 | recursos publicos.

Existe un sistema de control interno, donde los funcionarios evaltan el
20

avance de la gestion.

GRACIAS POR SU COLABORACION




APENDICE 03: JUICIO DE EXPERTOS
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o

UNIVERSIDAL PRIVADA DE TACA
Escuala de Postrada
Cantro di Investiga lin
Formato do Valldackin por experios

Codifican ke
U A 1

'ET Viganols

ZHE

Fhgines

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GEMERALES:

1.1, Apelidas ¥ nombres del informande (Experior Férer Mamani, Rubens Housan

1.2, Grado Académicn: Dockor en Educacin

1.3 Profesidn: Ingenieno Comeroial

1.4, Instilucidn donde labor: Goberna Reglonal de Taona
1.5. Cargo que desempefia; Bub Genente de Flantamienio Esradégon ¥ Gestitn del Temiono

1.6 Denocminadin del rsrameniol
Cuestionaria de Uderazgo Gerencla

1.7. Auior del inslramenia: Alfonso Jevier Pakbenno Alvanada

1.8 Programa de postgrado: Maesina en Gestén y Polilices Poblcas

N.  VALIDACION
[=
L) =) =]
INDICADORES DE CRITERIOS =2| 2 § | =5
EVALUACION DEL E = = E E E
INSTREUMENTO | Sebre bos ifemas del instrumento
i : 3 4 5
L CLARIDAD Estin formidadas  con lemgua)e +
apropuado que lacilia Sa comprension
1 OBIETIVIDAD Estin - expmesados en  conduris +
phservahles, moditiles
J. CONSISTENCIA Exisfe wma ogancocein logica en kos +
comienitdog v relacion oon la tearis
4. COHERENCIA ExiEde relacion de lns comlemdos oom ki *
Idecibores o Ll vamahle
= PERTINENCIA Las colegoniog de respuesiog ¥ susvalones -
S0 Apropuaides
6. SUFICIENCIA Som suficientes la confidad v calidad de *
inetee presentados e el insnueenin
SUNATORIA PARCTAL & ]
SUMATORIA TOTAL i




113

UNIVERSIDHAD: PRIVADN DE TACHA
[l] Estuila di Postrada

Caniro dis | nvasiga ln
Formarto de Valldackin por expsios

Godifeankie Warghin ] FAginec
CEIN g = D01 1li IHE IF.

l. RESULTADOS DE LA VALIDACION
51 Valoracidn tolal cuardtativa: 28

52, Opinign: FAVORABLE X DERE MEMIRAR

MO FAVORASLE

510 Obserdacknes:

Tacra, 04 de Agosio del 2021

Laik f, T4

Firrma
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iy

UNIVERSIDAL PRIVAL DE TACNA
Escuila die Postrado

Contro de | nvestga in
Formarto de Valldackan por axpssrios

Codiflean ke
[ ’ 4

Narcldn Wig b

2HIE

Figines

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GEMERALES:

1.1, Apelidas ¢ nombres del informanie (Esxperiol Férez Mamanl, Rubens Houson

1.2, Grado Académon: Doclor &n Bducacdn

1.3 Profesidne Ingenieno Comercial

1.4, Insfucidn donde labora: Gabienna Regional di Taona
1.5, Cargo que desempefia: Bub Gerende de Flansamienio Esradégon ¥ Gesidn del Temiono

1.6 Denominaodn del inestromie o
Cuesiionark de Aplicacin del Planeamienio Estraldgioo

1.7. AUlor & instramenda: Alfenso Aeder Pakmming Alvarado

1.8 Frograma de posigrada; Maesiia en Gestdn y Polilicas Pablcas

I.  VALIDACION
=
3 =) =)
INDICADORES DE CRITERIOS =2l @ 5 | =5
EVALUACION DEL E =| = E E E
INSTREURENTO | Sobre box items del instrumento
i : 3 4 5
L CLARIDAD Estin  formulasdes con lesguaje +
apropaiido que 1aciliia 5u compreision
1 OBJETIVIDAD Estin  expresados en conducts *
ohservahles, modibles
d. CONSISTENCIA Exisle wa orgemencei lugica en kos +
comiemidos v relacion con la teorla
4. COHERENCIA Ease relacion de los oomemedos oom s +
Ibcndhomes o la vanahle
= PERTINENCIA Las calegonias de respaasing v susvalones +
w0 Nncuaidos
6. SUFICIERCIA Som suficientes la cantided v calidad dd +
iBeres presenindng en el insinueeTio
STAATORIA PARCTAL 4 LH
SUMATORIA TOTAL il




UNIVERSIDNAD PRIVADN DE TRCHA
[l] Escuela di Postrada

Contro de | nwestigacion
Formato de Valldackin por experios

{odMeankia Wargldn Vigrmal Phgines
CEIN g = DO 1i 1HE 1K

Il. RESULTADOS DE LA VALIDACION
51, Valoracidn tatal cuartiiabva: 29

520 Opinidn: FAVORABLE X DEBE MEMIRAR

MO FAVORABLE

i1 Obserdacianes:

Tacna, 04 de Agosio del 2021

AT

Firrna
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UNIVERSIIWAD FRIVAD® DE TACHA
ll-l Escuela de Postrado

Ceniro deInvest| gaciin
Formata de Valldackdn por expertos

CodMeaoks Marcidn Vigarals Fagines

2B

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GEMERALES:

1.1, Anelkdos y nombres del informande (Experior Spdogs Prado, Rafes Ennqus
1.2, Grado Aoadémos: Doclor

1.3 Profesidn: Paciogo

1.4, Insffiucidn donde lasom: Poder Judicial de Tama

1.5. Cargo que desempefia; Jefe del drea de pacoiogia

1.8 Dencminaddn del Instramnenis.

Cuesionaris de Liderango Gerencla

1.7. Aulor ded instramenta: Alfenso Javier Paloming Alanada
1.8 Programa de poastgrada: Maesina en Gestén y Pollicas Poblias

Il.  WVALIDACION

=

5 ) =)
INDICADORES DE CRITERIOS =2 2 | =8
EVALTACION DEL 22| = AL

INSTRUAENTO | Sobre bos 1tems del instrumiento
1 3 ] ] i
L CLARIDAD Fstin  formulados  con lesguaje *
apropid que 1ecilia s compreison

T OEIETIVIDAD . *

Estiin -\.'.l.|!ll-\.':«.|||||:. &l oofldiicias
phservahles, medibles

3. CONSISTENCIA R

Exee wa ofpameeciar lngiea en kos
v fes T i ¥ rel@ciis oom 3 Lsnri

4. COHERERCIA Eusse relacion de lns oomiemndos oom ks *

imdicachores o la vanahle

3 X
5. PERTINENCIA Las colegon o de pespracsing v susvalores

S0 Dpropuados

§. SUFICIENCIA %o suficienies la contidsd v calidsd de +

et presentados e el instnusenin

SUALATORIA PARCTIAL L -1

SUMATORIA TOTAL i
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LINI'VERSIDMALY PRIVALNA. DE TACHA
[.T.] Escuitla di Postrada

Cantro de Investigacidn
Formato de Valldackin por expsertos

Codificaoka Wargiin Vipiok Fagines
CEIK &g = 0 Ii 2HE IK

Il. RESULTADOS DE LA VALIDACION
51, Valoracin botl cuantiativa: 28

12, Opinian: FAVORABLE X DERE MEJORAR

MO FAVORAGLE

i1 Obseraacnes:

Tacna, 05 de Agosio del 2021

Firmna
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UNIVERSIDNAD PRIVAD DE TACTA
Estuia die Postrada
Contro de Inwestlga: an
Formarto dae Valldackdn por expssrios

CodMeanke
! r 4

Marcldn Viganala

2IE

Fagines
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INFORME DE OPINIGN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GEMERALES:

1.1, Apelidas ¢y nombres del Informanie (Experiot Apdogs Prado, Rafes Ennque
1.2, Gradoe Acadiémcn: Do

1.3 Profesion: Peohkiogo

1.4, Instiuvcidn donde labora: Poder Judiclal e Taoms
1.5, Cargo que desempifia; Jofe dal Anea de peooogia

1.6 Dencminadin del Inkrameno.
Cunsionar o de Aplkackdn el Flansamenio Estaligioo

1.7. Auior e Inslramenda: alfonso Jawker Pakomnini & sansda

1.8 Programa de posigrada: Maesiia en Gestdén y Pollicas Pablcas

I.  VALIDACION

=
= £3 =)
INDICADORES DE CRITERIOS =2| 2 5 | =&
EVALTACION DEL E = = g E E
NSTRUAMENTO | Sebre bos items del instrumento
1 2 -] 4 3
L CLARIDAD Fatin  fomwlados con lesguaje +
apropade que leoiliia 2a comprenss
1. OBJETIVIDAD Fsuin  expresados en conducis *
pbservahles, medibles
3. CONSISTENCIA Exisie wa organencein logica en o +
comemidos v relacion pon Lz teoria
4. COHERFNCIA Exste relacion de los comendos oom s *
imedecachomes o la vanahle
= PERTINENCIA Lo colegonog de respaassing y susyalones +
S0 Dfrofuados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantided v calidad dd +
ieres presentnding em el insnueenio
EUALATORIA PARCTAL ] L
SUMATORLIA TOTAL ]




UNIVERSIDAD PRIVIADNA IDE TRCHA
[l] Escuela di Postrada

Condro dis Investigac in
Formarto de Valldackin por axperios

CodMaoks Warsidn Vigtrals Pagine:
CEIK g « DI Ii 2HE Ik
l. RESULTADOS DE LA VALIDACION
51, Valoraodn totdl cuartiatva 28
12, Opinidn: FAVORABLE X DERE MEJORAR

WO FAVORABLE

51 Observacinss:

Tacna, 06 de Agosio del 2021

Firrna
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UNIVERSIDNAD PRIVADA DE TACHA
Escuala de Postrada

Candro de Invest g lon
Foamarto de Valldackin por apssrios

Codifieaokae

Warsldn ¥ipanals

2HE

Fagines

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

L DATOS GENERALES:

1.1, &peldas ¢ nombres del informanie (Esperins Ramirer Charca, Bdih Diana
1.2, Grade Académon: Magisher

1.3 Profesidn: Ingeniano Comeroial
1.4, Inst e dn donde laban: UNJEG

1.5. Cargo que desempefia; Sub prelecta el disirio La Yarpda - Los Paks

16 Denominadén del insrumznio
Cunsiionarka de Lderazgo Gerencia

1.7. Aulor &l inslramenia: Alfonso Javier Paloming Alvarada

1.8 Frograma de poslgrada: Maesina en Gestén y Pollices Pabloas

. VALIDACION
™
L =] =]
INDICADORES DE CRITERIOS =2 @ 5 | =8
EVALUTACTON DEL E =| = E E E
INSTEUMENTO | Sobre box items del instrumento
1 2 3 4 5
L CLARIDAD Estin  formulodos con leguaje +
o que lecilils 5 comprensds
1 OBJETIVIDAD Estin  eapresados. en oondurtas +
phservahles, medibles
3. CONSISTENCIA Eximie wn orgenencon ligica en ks *
comiezadon v relacion com la teora
4. COHERERCIA Exise relacion de Ins chmesndos oom s *
Imdecnckmes de la vanahle
= PERTINERCIA Las colegoniog de respising y susvalones *
SO0 Apropuados
6. SUFICIENCIA Som sufickentes la cantided v calidsd o4 +
iBeres presentndig e el instnaeenio
EUALIATORIA PARCTAL 4 -z
SUMATORIA TOTAL i
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LINIVERSICRAD: PRIVADH. DE TACTHA
[.T.] Escula di Postrada

Centro die Investigackin
Formarto de Valldackin por aperios

Codifieaokéa Warckin Viganaly Fipines
CEIN i = DA Ili IHE 1K

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
51, Valoracidn taldl cuarifabva: 20

84, Opinign: FAVORAGLE X DERE MEMIRAR

MO FAVORAGLE

31 Obsersaciaones:

Tacria, 06 de Agosio del 2021

C.8E

Firna
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UNIVERSI[MALY PRTVALN DE TACMA
|J_.| Escuaia diz Postradia

Caniro de | nvestiga Kn
Formarto de Valldackdn por expssrios

CodMeaoke Warskdn Viga s Fipines

E 2HIE

INFORME DE OPINIOM DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTHGACION

L DATOS GENERALES:

1.1, Apelidas y nombres del infermanie {Experiot Ramisez Sharca, Bdih Diana
1.2. Grade Acadiémcn: Magster

1.3 Profesiane Ingeniero Comercal

1.4, Ingtiucdn dende laborm: UNJIEG

1.5. Cargo que desempefia; Bub prelecta del disinio La Yarada — Los Pakos

1.6 Dencminadén del Insrumenial

Cuestionaria de Aplkackin el Planeamenis Estraligioo

1.7. Aulor del instrumenia: Alfenso Javier Paloming &harada
1.8 Programa de postgrada: Maesiia en Geston v Pollicas Poblcas

I.  VALIDACION
=
g ) &
INDICADORES DE CRITERIOS =2| = g | =F
EVALUACION DEL f 22| = @ | 2@
NSTREURENTO | Sobre bos items del instrumento
i 2 3 i 5
1L CLARIDAD Fsuin  formulados con lesguaje *
apropmdn que Leciline sa comprension
1 OBIETIVIDAD . A

Estin  eapresados  en  conducias
ohservahles, medibles

J. CONSISTENCIA A

Exite wa orgmmencuon ngica en s
eomiczmdos v relacion con la teori

4. COHERENCIA Exste relacion de los oomiemsdos oom s b

imdicihires de la vanaohle

S.PERTINENCIA A

Las colegonog de nespaasing i susvalones
S0 airopuades

6. SUFICTENCIA Som suficientes la contidad v calidad d +

e presentadig e el insnapenin

SUAATORIA PARCTAL 4 -z

SUMATORIA TOTAL i
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LUNIVERSIDNAL: PRIVADE DE TACHA
[l] Escunla die Postrada

Contro de | nvestiga lon
Formarto g Valldackon por expsios

G odifeaokia Warghdn Vigrmls PApines
CEIN g = DO 1li 1HE 13

. RESULTADOS DE LA VALIDACION
510 Valoracdn totd cuantiabva: 20

52, Opinidn: FAVORAGLE X DERE MEJORAR

MO FAVORAGLE

1 Obsersacianess:

Tacna, 06 de Aposio del 2021

oL

Fimna




APENDICE 04: CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

VARIABLE “LIDERAZGO GERENCIAL”

Estadisticas de fiabilidad

124

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,889 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se

elemento se ha

de elementos

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
Los funcionarios se caracterizan por el 69,57 84,558 0,479 0,884
respeto hacia los demas.
Los funcionarios se caracterizan por 69,87 81,868 0,690 0,878
brindar un trato especial e
individualizado.
Los funcionarios se caracterizan por su 69,78 82,391 0,603 0,880
predisposicidn a conversar.
Los funcionarios se caracterizan por 69,70 81,415 0,762 0,876
impulsar la existencia de buenas
relaciones en la entidad.
Los funcionarios se caracterizan por el 70,82 83,423 0,557 0,882
desarrollo de una comunicacion
asertiva con el personal a cargo.
Los funcionarios se caracterizan por 70,29 87,931 0,522 0,884
conocer la problematica que afecta a
su personal.
Los funcionarios se caracterizan por 70,56 83,588 0,601 0,880
conocer las razones de determinadas
conductas y comportamientos.
Los funcionarios se caracterizan por 69,53 84,332 0,581 0,881

impulsar la existencia de canales de
comunicacion entre todas las areas y
niveles jerarquicos.



Los funcionarios se caracterizan por
escuchar a los demas para entender las
causas de la problematica institucional.
Los funcionarios se caracterizan por
llamar la atencion de forma asertiva.
Los funcionarios se caracterizan por
proponer rapidamente alternativas de
mejora a la problematica de sus areas.
Los funcionarios se caracterizan por su
experiencia en gestion pablica, que les
permite decidir adecuadamente.

Los funcionarios se caracterizan por
difundir las metas y objetivos
organizacionales a todo el personal.
Los funcionarios se caracterizan por
dejar en claro sus prioridades de
gestion.

Los funcionarios se caracterizan por su
transparencia y ser ejemplo frente a los
demas.

Los funcionarios se caracterizan por
contagiar la visidn institucional al
personal.

Los funcionarios se caracterizan por
hacer sentir que el personal es
importante para la organizacién.

Existe compromiso con la gestion y el
logro de las tareas encargadas.

Los funcionarios se caracterizan por
hacer seguimiento al cumplimiento de
las tareas, dando retroalimentacion.
Los funcionarios se caracterizan por
saber reconocer el esfuerzo del
personal para con el logro de las metas
institucionales.

69,58

71,08

71,09

71,08

69,52

69,84

69,78

69,66

70,83

70,31

69,54

69,51

86,210

93,612

93,968

91,485

85,153

81,893

82,391

82,572

81,712

87,348

83,348

83,777

0,436

- 0,033

- 0,053

0,117

0,468

0,703

0,603

0,726

0,629

0,547

0,581

0,615
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0,886

0,899

0,899

0,894

0,885

0,877

0,880

0,877

0,879

,883

,881

,880




126

VARIABLE “APLICACION DEL PLANEAMIENTO ESTRATEGICO”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,948 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se
ha suprimido

elemento se ha
suprimido

de elementos
corregida

elemento se ha
suprimido

Considero que la visién 65,34
institucional es considerada al

momento de priorizar las

actividades estratégicas para el

periodo.

Considero que la vision 65,25
institucional refleja las

prioridades de la gestion

regional.

Tiene claridad sobre la mision 65,33
y rol de la entidad en el

desarrollo regional.

Considero que el accionar de 65,30
las autoridades regionales se

sustenta en la razén de ser de

la entidad.

Considero que el plan de 65,58
desarrollo regional de Tacna

ha logrado efectuar una

adecuada caracterizacion de la
problematica regional.

Considero que se ha trabajado 65,56
con los sectores regionales

para la priorizacion de la

problematica regional.

101,534

106,684

100,800

105,563

102,441

102,872

0,796

0,541

0,877

0,597

0,625

0,659

0,943

0,947

0,942

0,946

0,946

0,945



El proceso de planeamiento
institucional ha logrado
identificar las fortalezas y
debilidades institucionales.

El proceso de planeamiento
institucional ha logrado
identificar las oportunidades y
amenazas institucionales.

Los objetivos estratégicos han
sido priorizados y validados de
manera conjunta entre la
oficina de planeamiento y las
areas involucradas.

Los objetivos estratégicos
abordan las teméticas sociales,
econdmicas, ambientales e
institucionales.

Los objetivos estratégicos son
monitoreados con frecuencia
por la alta direccién.

En su gerencia/oficina se tiene
claridad sobre los objetivos y
metas a lograr durante el
periodo.

En su gerencia/oficina se tiene
claridad sobre las acciones
estratégicas a priorizar en el
periodo.

En la entidad se gestionan
recursos para poder cumplir
con la implementacion de las
estrategias priorizadas en el
plan de desarrollo regional.
Las acciones estrategias
priorizadas para cada
gerencia/oficina son medibles
y permiten retroalimentarse.

65,58

65,33

64,26

65,26

65,26

65,51

65,41

65,33

65,28

102,418

105,193

105,178

103,756

106,135

102,113

103,434

104,071

103,741

0,682

0,645

0,654

0,697

0,617

0,641

0,692

0,653

0,669
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0,945

0,946

0,945

0,945

0,946

0,946

0,945

0,945

0,945



La implementacion de las
accione estratégicas
priorizadas han permitido
mejorar las condiciones de
vida en el departamento.

La alta direccidn de la entidad
prioriza el hacer seguimiento a
la implementacion de los
planificado.

Existe una adecuada difusion
sobre los resultados de la
gestion, hacia la ciudadania.
Se efecttan informes de
evaluacion del impacto de la
ejecucion de los recursos
publicos.

Existe un sistema de control
interno, donde los funcionarios
evalGan el avance de la
gestion.

64,47

65,29

65,26

65,29

65,32

106,239

103,318

105,652

102,208

104,530

0,545

0,798

0,594

0,860

0,650
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0,947

0,943

0,946

0,942

0,946




