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RESUMEN

El estudio del informe tuvo el objetivo general, establecer la relacion de gestion
de cambio y la administracion estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos
de la Provincia de Puno, afio 2019. Tipo basico no experimental; con el método deductivo,
nivel descriptivo correlacional con una poblacion integrada por 68 docentes trabajadores
de institutos superiores tecnologicos publicos de la Provincia de Puno. Se ejecuta la
formula estadistica para tener la muestra, tipo probabilistico. Para el recojo de
informacidn se aplicd un cuestionario de interrogantes con preguntas cerradas, se validd
por un juicio de expertos la confiabilidad a través de la prueba de Alfa de Cronbach.

Conclusién general, donde la informacion se procesé estadisticamente en un software

SPSS 21.0 a través de cuadros estadisticos, donde se aprecia los datos, {  =7.681 cae

en la region de rechazo, lo que significa que la gestion de cambio se relaciona
directamente y significativamente en la administracion estratégica en Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A un nivel de
significancia del 5%. Con una prueba de correlacion de Pearson de 0.687. Y el estudio
presenta un moderado grado de correlacion positiva significativa, es decir mientras mas

es la gestion de cambio mejor es la administracion estratégica.

Palabras claves: Relacion, Gestion cambio, Administracion estrategia
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ABSTRACT

The study of the report had the general objective, to establish the relationship of
change management and strategic administration in public higher technological institutes
of the Province of Puno, year 2019. Non-experimental basic type; With the deductive
method, correlational descriptive level with a population made up of 68 working teachers
from public higher technological institutes of the Province of Puno. The statistical
formula is executed to have the sample, probabilistic type. To collect the information, a
questionnaire with closed questions was applied, the reliability was validated by an expert
judgment through the Cronbach's Alpha test. General conclusion, where the information

was statistically processed in a SPSS 21.0 software through statistical tables, where the

data is appreciated, t_ =7.681it falls in the rejection region, which means that change

management is directly and significantly related to strategic management in Higher
Public Technological Institutes of the Province of Puno, year 2019. At a significance level
of 5%. With a Pearson correlation test of 0.687. And the study presents a moderate degree
of significant positive correlation, that is, the more the change management, the better the

strategic management.

Keywords: Relationship, Change management, Strategy management
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INTRODUCCION

El estudio investigativo tuvo el propdsito de describir las caracteristicas del
contexto de los ISTP. Provincia de Puno, la variable gestion de cambio como factor
problematico en los administrativos y directivos, donde se describio la capacidad de
cambio y los paradigmas contemporaneos de manera directa en la gerencia institucional
y pedagdgica, acorde a las exigencias de los usuarios, como también se describio las
estrategias de impacto en el contexto institucional con el progreso sostenido eficiente y
eficaz en el servicio administrativo. Desde el enfoque de la administracion publica se
aprecid procesos lentos, engorrosos que generan acciones administrativas ineficientes,
por consiguiente, las habilidades de los integrantes de las instituciones superiores de los
institutos se optimicen con un pensamiento creativo y critico en los procedimientos

institucionales.

La administracion estratégica muestra un marco integral de la actividad
organizativa, de como se debe de administrar funcionamiento la institucion, es necesario
que directivos y administrativos identifiquen la misién, de la institucion superior para
estar atento a las tomas de decisiones en la direccion y orientacion de las acciones frente
a la institucion. Actualmente las organizaciones educativas se muestran mas interactivos
de compartir contenidos de cambio hacia la mejora administrativa, donde la
administracion se propone anticiparse a una reaccion oportuna del cambio y se tenga el
apoyo directo de los altos directivos en la ensefianza integral en las funciones

administrativas que cumplan los objetivos establecidos en la organizacion.

El presente estudio investigativo se concreto en cinco capitulos descrito como:
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Capitulo I, Problema de investigacion: descripcion problematica,
conceptualizacion de problema, objetivos, justificacion, variables e hipotesis de

investigacion.

Capitulo 11, Marco tedrico: antecedentes de investigacion, bases tedricas, marco

conceptual.

Capitulo 111, Metodo: tipo, nivel, disefio, poblacion, muestra, técnicas e

instrumentos de recoleccién de datos.

Capitulo 1V, Presentacion de resultados por variable, contrastacion de hipotesis

y discusién de resultados.

Capitulo V, Conclusiones y recomendaciones. bibliografia y anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El autor; describe a la gerencia estratégica de integrar las diferentes areas o
departamentos de finanzas, administracion, contabilidad y los sistemas de informacién
que logra repercutir en el éxito de una organizacion. (Fred, R., 2015, pag. 06). Desde hace
20 afos hacia atras el Peru, ha sido escenario de grandes cambios, como consecuencia
que a nivel mundial, la humanidad intelectual ha realizado transformaciones cientificas,
tecnoldgicas, de informacion y comunicacion del conocimiento y que repercutio en el
contexto social, econémico, cultural en los sistemas educativos con mayor prestancia,
entre las organizaciones institucionales que se tiene como eje principal a los trabajadores
publicos administrativos con el enfoque de cambio; los patrones culturales, intelectuales,

con estilos de atencion dentro de una organizacion institucional.

Con respecto de nuestra region, la gestidn de los procesos gerenciales del contexto
administrativo se desarroll6 en los “ISTP” de la Provincia de Puno de manera continua,
sostenida en el servicio de atencion a estudiantes de modo regular, sin lograr la

satisfaccion esperada, como también se percibid; que durante muchos afios de servicio,
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se atendio de forma tradicional y resistiéndose al cambio e improvisacion en la ejecucion
de los tramites de gestion, menos aplicaban los procesos tecnolégicos de la
administracion e implementacion de la mejora continua, dejando en segundo plano los

procedimientos de las herramientas de gestion institucional.

En consecuencia; las instituciones y trabajadores presentan grandes debilidades
en los conocimientos, capacitaciones, pasantias y el entendimiento de la administracion
estratégica, motivo por el cual se tiene muchos problemas en lograr fines institucionales,
ademas presentan desconocimiento de la formulacion, implementacion, control y la
mejora continua. Del mismo modo; la fuerte oposicion a los cambios tecnoldgicos, por
parte de los directivos que exponen sus excusas, a las modificaciones que se desarrollan

nuevas competencias en la administracion académica.

Se presento vacios tedricos en el manejo de la informatica y aplicacion de
estrategias de atencion rapida en los tramites documentarios, del mismo modo se conocid
la burocracia directoral, que distorsionaban la administracion con los objetivos
institucionales, que luego repercutio, en el servicio de calidad, con una tecnologia

apropiada al cliente.

El autor conceptualiza, que la gestion del cambio, como la dindmica de trabajo
dentro la organizacion que se correlaciona con el enfoque de sistemas institucional para
evitar los problemas que se presentan, en tal sentido en tiempos de era de modernidad se
debe de ejecutar enfoques de cambio en los procesos funcionales de tareas administrativas

que luego repercutira en la dindmica organizacional. (Duck, 2016, pag. 73).

En la actualidad las organizaciones del estado perciben transformaciones

integrales, por cuanto se implementaran con mayores recursos logisticos en materiales,
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econdémicos y humanos; con los propdsitos de realizar un mejor servicio a la comunidad
educativa, trabajadores que conciben, que toda modernizacién de cambio es una
oportunidad estratégica de modernizar el contexto del desarrollo institucional, lo cual
tenga un efecto en los trabajadores a que se renueven con el fin de prestar un buen servicio

de atencion.

Hoy la administracion estratégica es considera como sistema de mucha
importancia dentro de la institucion, por cuanto nos entrega las herramientas para su
ejecucion, gue luego nos permitira el cumplimiento de objetivos estratégicos, con éxitos
de transformacion efectiva. La investigacion intenta presentar alternativas de solucién
como tener trabajadores y directivos, gestores de cambios dentro de la organizacion con

conocimientos nuevos en enfoques de la administracion estratégica y tecnoldgica.

1.2. DEFINICION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

¢Como es la relacion de gestién de cambio y la administracion estratégica

en institutos superiores tecnolégicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019?

1.2.2. Problemas especificos

e /CoOmo es la relacion del descongelamiento cultural y la administracion
estratégica en institutos superiores tecnolégicos publicos de la Provincia de
Puno, afio 2019?

e /CoOmo es la relacion del cambio propiamente dicho y la administracion
estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos de la Provincia de

Puno, afio 20197
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e /Como es la relacion del recongelamiento intelectual y la administracion
estratégica en institutos superiores tecnolégicos publicos de la Provincia de

Puno, afio 2019?

1.3.  OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacién de gestion de cambio y la administracion estratégica

en institutos superiores tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

1.3.2. Objetivos especificos

e Explicar la relacion del descongelamiento cultural y la administracion
estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos de la Provincia de
Puno, afio 2019

e Establecer la relacién del cambio propiamente dicho y la administracion
estratégica en institutos superiores tecnologicos publicos de la Provincia de
Puno, afio 2019

¢ Identificar la relacion del recongelamiento intelectual y la administracion
estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos de la Provincia de

Puno, afio 2019

1.4.  JUSTIFICACION Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Justificacion tedrica

El trabajo investigativo impacté a los directivos, docentes y administrativos

a que tenga mayor informacion, conocimiento en los temas de gestion estratégica
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de procesos de cambio, que despues repercutird en desarrollar la innovacion
moderna en la gerencia administrativa e influira en la concrecion de los objetivos.
La teoria cientifica en el corto periodo de tiempo servira como insumo a los
estudiantes universitarios de pre y post grado, hoy los estudios tienen un periodo

de tiempo coyuntural. (Baena, 2014, pag. 67)

1.4.2. Justificacién préctica

En la parte empirica; se justifica, en describir los procesos de la
administracion, para luego implementar de mejora en la organizacion
institucional, en el &mbito de los profesionales se tendra gestores, con un alto nivel
de formacién académica en las instituciones superiores tecnoldgicos del distrito
de Puno, que influya en elevar la practica funcional, en bienestar de la

organizacion. (Baena, 2014, pag. 67)

1.4.3. Justificacién metodoldgica

Se justifica; en la practica de ejecucion de técnicas, procedimientos e
instrumentos investigativos en las variables de estudio, del mismo se conocio la
forma de revision de la fiabilidad estadistica, con los propositos de relacionar las
unidades de investigacion, como también nos permitio conocer el instrumento del

cuestionario pertinente. (Baena, 2014, pag. 67)

1.4.4. Limitaciones

La investigacién tiene el alcance directo a todos los involucrados del
estudio, en la parte institucional se estudié a los cuatro centros superiores: como
al directivo, administrativo, en conocer los conocimientos de las dos variables de

investigacion, que influye en el entendimiento de los problemas establecidos a
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través de procedimientos administrativos de gestion institucional, en bienestar de
los usuarios y trabajadores de las instituciones. También se presentd limitaciones
de caracter: econdmico, tiempo, logistico por parte del investigador en el recojo
de datos. Ademas, nos encontramos con la emergencia sanitaria de la salud

denominado. “COVID 19” desde marzo del 2020.

VARIABLES

1.5.1. Variable independiente

Gestion de cambio

Dimensiones

e Descongelamiento cultural
e Cambio propiamente dicho

e Recongelamiento intelectual

1.5.2. Variable dependiente

Administracion estratégica

Dimensiones

e Formulacion estratégica
e Implementacion estratégica

e Evaluacion estratégica
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1.5.3. Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
1.1. Descongelamiento cultura  1.1.1. Comunicacion. (1)
1.1.2. Estrategias. 2
1.1.3. Préctica. 3
1.1.4. Tecnologia. 4)

1.1.5. Formas de gestionar. (5)

1.2. Cambio propiamente dicho 1.2.1. Formas liderar. (6) a. Siempre
Variable (1) 1.2.2. Usuarios. @) b. Casi siempre
1.2.3. Gran cambio. (8 c. A veces
Gestion de 1.2.4. Cambios personales. (9) d. Casi nunca
cambio 1.2.5. Tareas. (10)  e. Nunca
1.3. Recongelamiento 1.3.1. Aumentar. (1)
intelectual 1.3.2. Conocimientos. (12)
1.3.3. Motivarse. (13)
1.3.4. Atencion usuaria.  (14)
1.3.5. Colaboradores. (15)
2.1. Formulacion estratégica 2.1.1. Mision. (16)
2.1.2. Amenazas. a7
2.1.3. Oportunidades. (18)
2.1.4. Debilidades. (19)
2.1.5. Fortalezas. (20)
Variable (2)  2.2.Implementacion estratégica 2.2.1. Planificacion. (21) a. Siempre
2.2.2. Objetivos. (22)  b. Casi siempre
Administracid 2.2.3. Desempefio. (23)  c. Aveces
n estratégica 2.2.4. Politicas. (24)  d. Casi nunca
2.2.5. Cambios. (25) e. Nunca
2.3. Evaluacién estratégica 2.3.1. Analisis. (26)
2.3.2. Productividad. (27)
2.3.3. Logro. (28)

2.3.4. Medidas correctivas (29)
2.3.5. Permanentemente.  (30)

Fuente: Elaboracion propia
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1.6. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Hipotesis general

Gestion de cambio se relaciona directamente en la administracion estratégica en

institutos superiores tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

1.6.2. Hipotesis especifica

e Descongelamiento cultural se relaciona directamente en la administracion
estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos de la Provincia de
Puno, afio 2019

e Cambio propiamente dicho se relaciona directamente en la administracion
estratégica en institutos superiores tecnolégicos publicos de la Provincia de
Puno, afio 2019

¢ Recongelamiento intelectual se relaciona directamente en la administracion
estratégica en institutos superiores tecnologicos publicos de la Provincia de

Puno, afio 2019
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Contreras, Sanchez. Julieth. (2018) la tesis “Gestion del cambio
organizacional como herramienta para promover la eficiencia del capital humano
en las pequefias empresas”. Universidad de Buenos Aires: Objetivo general.
Identificar la gestion del cambio organizacional como herramienta para promover
la eficiencia del capital humano en las pequefias empresas. Metodologia
cuantitativa no experimental transversal. Tipo basico, nivel explicativo.
Conclusiones: Se implementara elementos principales para implementar procesos
de cambio en informacién eficiente, limpio y claro durante los procesos y cambios
gue van impactar miedo en la organizacion empresarial. Las principales fortalezas
de gestion de cambio organizacional que repercuten en el estudio, donde se

evidencia gque la organizacion tiene una buena fuerza laboral.

Rojas, Osorio. Carolina. (2012) en la tesis “Gestion del cambio como
estrategia en los diferentes procesos de transformacion organizacional en Partirme

S. A”. Universidad Jorge Tadeo Lozano. Bogota. Objetivo general. Determinar la
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gestion del cambio como estrategia en los diferentes procesos de transformacion
organizacional en Partirme S. A Metodologia cuantitativa no experimental
transversal., tipo practico, nivel descriptivo explicativo. Conclusiones: El objetivo
es facilitar los procesos de cambio en proyectos de transformacion en la

organizacion, donde impacte con prioridad en el ser humano.

Cornejo, Salazar. (2013) en la tesis “Propuesta de planificacion estratégica
para taller hermanos Salazar”. Universidad Catodlica de Guayaquil. Objetivo
general. Identificar la propuesta de planificacion estratégica para taller hermanos
Salazar. Metodologia cuantitativa no experimental transversal. Nivel descriptivo
correlacional. Conclusiones: En el Ecuador, constantemente se esta verificando
opciones de procesos de desarrollo que repercuta en las mejores oportunidades a
su poblacién. La propuesta de planificacion estratégica surgié para guiar y
establecer el negocio de una microempresa, que luego siga continuando en el
crecimiento y aportando calidad integral en la sociedad ecuatoriana. Identifican
diferentes oportunidades del negocio, luego se concluye que las diferentes
estrategias implementadas en la empresa, alcanzara posicionamiento en el

mercado.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Ramirez, Ontaneda. Rosa Hilaria. (2017) en la tesis “Gestion del cambio
organizacional y desempefio laboral en el sector de pesca y acuicultura, ministerio
de la produccion, Lima 2017”. Universidad Cesar Vallejo. Objetivo general.
Determinar la gestion del cambio organizacional y desempefio laboral en el sector
de pesca y acuicultura, ministerio de la produccion. Metodologia cuantitativa

transversal. Disefio no experimental transaccional, nivel descriptivo explicativo.
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Conclusiones: Se demostro que no existe una relacion positiva entre las variables
gestion del cambio organizacional y desempefio laboral del personal de la

Direccion General de Supervision, Fiscalizacion 2017.

Garcia, Celis. Juana, Gladys. (2015) en la tesis “Administracion estratégica
de Peter Drucker como programa de capacitacion para la elaboracion del proyecto
educativo institucional de la I.E. nuestra sefiora de Fatima del distrito de
Chiclayo™. Universidad Nacional Lambayeque. Objetivo general. Identificar la
administracion estratégica de Peter Drucker como programa de capacitacion para
la elaboracién del proyecto educativo institucional. Metodologia cuantitativa no
experimental transversal, tipo basico, nivel explicativo. Conclusiones: Los
integrantes debe de participar en la construccion PEI y seran beneficiados con la
propuesta de la gestion estratégica y alcanzar una eficiencia administrativa. Se
tiene casos causales que repercutiran en el descontento estudiantil y en estamento
de los profesores por no ejecutar programas de orientaciones motivacionales en
recursos economicos lo cual repercute en el rompimiento de las relaciones

humanas.

Ataucusi, Contreras. Javier, Eder. (2016) en la tesis “Gestion estratégica y
el desarrollo del potencial humano en la municipalidad distrital de Acoria afio
2015”. Universidad Nacional de Huancavelica. Objetivo general. Evaluar la
gestion estratégica y el desarrollo del potencial humano. Metodologia cuantitativa
no experimental transversal, tipo practico, nivel descriptivo correlacional.
Conclusiones: Se evidencid la administracion estratégica y desarrollo humano se

relacion con intensidad de r=0.72 resulta la correlacion positiva media. Se
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evidencia una administracion estratégica y desarrollo del potencial humano acorde

a la intensidad de relacion es r=0.53 resulta ser correlacion positiva media.

2.1.3. Antecedentes locales

Machaca, Calderdn. Alfredo, Samuel. (2011) en la tesis “Planeamiento
estratégico y su relacion con la gestion empresarial de las empresas dedicadas a
las actividades de impresion en la region puno, 2011" Universidad Nacional del
Altiplano. Objetivo general. Determinar el planeamiento estratégico y su relacion
con la gestion empresarial de las empresas dedicadas a las actividades de
impresion. Metodologia cuantitativa no experimental transversal, tipo basico,
nivel descriptivo correlacional. Conclusiones: Variables de planeacion de
capacidad gerencial y postura competitiva, se resolvié que tiene una asocian
directa entre las variables mencionada. Valor evidenciado con el chi cuadrado para

un 95% y 99% de confianza.

Zapana, Roque. Yney, Isabel. (2017) en la tesis “Grado de relacion entre la
planificacién estratégica y la toma de decisiones en las instituciones educativas
secundarias publicas de la UGEL Chucuito Juli 2016”. Universidad Nacional del
Altiplano. Objetivo general. Describir la relacion entre la planificacién estratégica
y la toma de decisiones en las instituciones educativas secundarias publicas.
Metodologia cuantitativa no experimental transversal, tipo bésico, nivel
descriptivo correlacional. Conclusiones: Se tiene asociacién positiva entre
Planificacion Estratégica y Toma de Decisiones, con prueba estadistica Rho de
Spearman que es igual a 0,600. Planificacion Estratégica de IESP de la UGEL
Chucuito Juli se verifico un nivel regular con escala casi siempre, 45% y se

encuentra en el nivel bueno.
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Hinojosa Guevara, Teresa Elena. (2005) en la tesis “Analisis de la gestion
administrativa de los institutos superiores tecnolégicos de la ciudad de Juliaca:
2001 — 2003”. Universidad Nacional de Puno. Objetivo general. Identificar la
gestion administrativa de los institutos superiores tecnoldgicos Metodologia
cuantitativa no experimental transversal, tipo basico, nivel explicativo
Conclusiones: Los elementos importantes en la administracion de los procesos
administrativos en los ISTP es el potencial humano. Caracteristicas de "calidad"
y "coordinacion™ mas utilizados en las organizaciones empresariales y laborales,
son las funciones administrativas. Se evidencié que no se tiene documento ni
actividades de actualizacion en programas, planes, capacitaciones en el ISTP,

menos incentivos econdmicos por capacitacion.

BASES TEORICAS

2.2.1. Gestion del cambio

El autor, “Realiza un andlisis del contexto externo y el avance tecnoldgico
de la informacion, que influyen en los grandes cambios estratégicos en las
organizaciones institucionales en varios aspectos como: estructura, cultura,
planificacién de los recursos logisticos, calidad, consorcios, instituciones
horizontales, productos y tecnologias nuevas, y asociar a la innovaciéon a

desarrollar nuevas formas de negocio” (Contreras, Sanchez, 2018, pag. 413)

El autor; explica el proposito de la gestion de cambio deliberativo en las
instituciones en general, que fue disefiado con el fin: “De mitigar las influencias
no deseadas y al contrario genere estrategias y potencie los procesos de incentivar
a crear organizaciones de futuro dentro el contexto empresarial”. En tal sentido,

desde esta informacion cientifica se puede conocer algunos postulados:
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e “Proceso deliberativo sostenido por el cambio sistematico en las
organizaciones integrales

e Metodologias de procesos que va més alla de las actividades prospectivas
que integra con la filosofia del cambio y propuesta.

e Logica de las modificaciones que influira en las acciones no deseadas.

e Cambio estructurado, intencionado, que repercutird en una vision de futuro

prometedor. (Blejmar, B., 2016, pag. 233)

La administracion de cambio es un nuevo sistema de convertir las formas
de sentirse, organizarse y proyectarse en cada institucion que busca penetrarse
nuevos enfoques durante el desarrollo de las actividades y que, nos guste 0 no,
forma parte de la vida organizacional institucional que logre agilizar y dinamizar
métodos de gestién que por alguna razén ya no funcionaban bien como antes.

(Recuenco et al, 2020, pag. 309)

Los nuevos paradigmas tienen que contestar a las nuevas expectativas
generadas con la voluntad de hacerse més creativo laadministracion y que siempre
se mantenga en la empresa. Donde incluye un método de reingenieria que trata de
vislumbrar una nueva meta donde la organizacion empresarial lograra dirigir una
nueva representacion en el contexto correspondiente y poseer una mentalidad

novedosa con ideas creativas de superacion. (Recuenco et al, 2020, pag. 309)

El autor conceptualiza "reingenieria de planes ordenados de los
procedimientos organizacionales y adecuarse a los procesos inestables dentro del
contexto para respaldar a la administracién, donde las crisis pueden alterarse en

los enfoques y métodos que genera una nueva reflexion, en identificar los
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problemas y avances de la institucional para luego implementar nuevos enfoques

dentro la administracion. (Forneron et al, 2021, pag. 4)

El autor nombra a Chiavenato para conceptualizar el contenido de cambio
organizacional como una secuencia de variaciones, ajustes en la parte de la
estructura y el comportamiento, cada uno asociado de acuerdo con un método de
empresa institucional con los propositos de lograr resultados eficientes. (Forneron

et al, 2021, pag. 4)

Caracteristicas de gestion de cambio ideal.- Describe de la siguiente

manera:

e Innovador. Hechos esenciales, cambios en factores masivos de
produccion con un enfoque de creatividad.

e Perspectivas variadas. Es cuando se tiene grandes cambios desde
diferentes perspectivas de conocimientos: estratégica, estructural,
tecnoldgica, politica, humana y cultural

e Variable. Es cuando varian las palabras en funcién a los objetivos.

e Explicativo. Explique los propésitos del intercambio, lo que se ha
cambiado, especifique tanto como sea posible para que desaparezcan
las dudas.

e Sistémico. Tener ideas de forma de estructura y que incluya todas las
divisiones.

e Constante. Por lo general tiene que ser continuo durante un periodo,
para luego alcanzar los objetivos planificados

e Disruptivo. Son cambios relevantes, abrupto o decisivo al inicio, pero

son pensabas.
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Exponencial. El desarrollo es impactante, por cuanto es rapido.

(Recuenco et al, 2020, pag. 310)

Habilidades mas relevantes en una gestién de cambio.- El autor explica

el trabajo de Kane "gestion del cambio” y caracteriza de la siguiente manera:

Imaginacion. Identificar el estado, situacion de los conocimientos de la
institucion y enlazarlo con las personas.

Ingenio. Muestre procesos creativos que impacte en la organizacion.
Negociacion. Habilidad de plantear estrategias de negociacion de
manera constructiva y constante durante un negocio.

Toma de decisiones. Elegir entre diferentes alternativas.

Capacidad de transmitir. Ayude a un miembro de la organizacion por
medio del conocimiento.

Habilidades interpersonales. Acciones interrelacionadas, prestar
atencion, enfrentarse a la verdad, persuadir, laborar sisteméaticamente.
Resolucién. Documentos gque expresan resultados deseados. (Recuenco

et al, 2020, pag. 312)

Naturaleza de los cambios.- Define. “Los procesos de cambio son

importantes y pertinentes, pues repercuten en nuevas alternativas para reinventar

la calidad y formacion educativa. En el desarrollo académico aparecen cambios

directos e indirectos, que debemos adecuarnos con nuevos paradigmas, politicas

que influye en la transformacion académica y entender que las grandes

transformaciones sociales y personales se informan en las aulas. Existen

comentarios donde manifiestan como los mediocres luchan a que siga igual, como
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también se tiene docentes de base con nuevos pensamientos en el cambio”.

(Bateman, T. y Crant, M, 2014, pag. 396)

Respuesta al cambio.- Conceptualiza “Las instituciones superiores,
donde los trabajadores indican que no aceptaran cambios que no produzcan
mejora en las responsabilidades administrativas y funcional y esto se complicara
cuando la gestion institucional no tenga las competencias necesarias, el porqué de
las medidas incorrectas”. En buen estado de animo influye directamente en dos
actitudes o estadios de cambio, como la resistencia o la integracion de cooperacion

mutua” (Bateman, T. y Crant, M, 2014, pag. 396)

Proceso de cambio.- Realizo un estudio minucioso a diferentes autores;
sobre los procesos de cambio que se asociaria a las organizaciones, grupos y
personas, que después los clasifica en tres fases: “Importantes dentro una

organizacion.

¢ Descongelacion de conducta. Son tiempos de cambio, donde la organizacion
tiene que ser prospectivo de la evolucion cientifica y es necesidad urgente
que la persona u organizacion debe entenderlo y aceptarlo.

e Cambio. Son adaptaciones de cambio de actitudes, valores y conductas
dentro cualquier organizacion.

¢ Recongelacion. Incorporar un patrén de conducta, que ha sido integrado una
nueva forma de vida que practica diariamente” (Chiavenato 1., 2014, pags.

273,274)
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2.2.1.1. Descongelamiento cultural

El autor analiza “Que los trabajadores deben de realizar nuevas actitudes,
comportamientos y estar habido a desarrollar procesos de aprendizajes continuos,
como también distanciarse de ideas pasadas o antiguas, o practicas obsoletas. En
consecuencia, se comenta que no es facil, olvidar lo aprendido, siempre estara
enlazado en nuestro que hacer mental de nuestra existencia; hoy los trabajadores
siempre tendran esa condicion de resistencia al cambio”. (Bateman, T. y Crant,

M, 2014, pag. 407)

“Lo importante es ejecutar un estudio de planificacion organizativa con los
propositos de reconfigurar el inicio de las transformaciones en bases a
investigaciones y argumentos que repercutan en la motivacion por los
grandes cambios. Del mismo modo, se planificara capacitaciones a los
integrantes de las instituciones superiores educativas y se asocien a los

procesos de cambios . (Gomez de la Cruz , 2018, pag. 29)

Es necesario el entendimiento, comprension y la aceptacion propiamente
dicha del cambio en la organizacion institucional, para luego se produzca la
disolucion o rompimiento del estado actual, con el aval del convencimiento que

se producira el cambio” (Gomez de la Cruz , 2018, pag. 29)

2.2.1.2. Cambio propiamente dicho

Opinaron que “Los procesos de cambios es como consecuencia de una
técnica o estrategia bien planificada por los trabajadores, que luego repercute en
crecimiento institucional. Ahora los desempefios de competencias por parte del

personal administrativo y jerarquico pueden ser positivo o negativo por falta de
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un entendimiento claro e interpretaciones no acordes al momento propicio, los
cambios de tiempo deben de repercutir a un beneficio de estabilidad racional y
emocional de los integrantes de la institucional. (Bateman, T. y Crant, M, 2014,

pag. 407)

“Se tiene conocimiento que los integrantes de la organizacion institucional
educativa, no siempre se tendra un cambio en forma integral, menos porque se le
entregue algun beneficio o bono institucional, ahora las transformaciones se
ejecutan por etapas y en el camino uno tiene que adecuarse y enfrentarse con los
conocimientos apropiados al cambio. Una vez entendido las etapas nos permite
analizar y ejecutar la conversion institucional, que luego sera un referente de
oposicion a los grandes cambios del personal. Se considera que esta primera fase
se tendra las materias 0 insumos correspondientes con el valor apropiado, el
organigrama, puestos de trabajo establecido y consolidado para ejecutar y
confrontar a través de la toma de decisiones en el momento propicio”. (Gomez de

la Cruz , 2018, pag. 30)

Para que el cambio propiamente dicho sea comprometido y que siga el
involucramiento de todos los elementos asociados en los procesos, aplicando
opiniones de caracter de cambio contextual y que después se reflejen en las
instituciones. Cuando se ve signos de cambio de la institucion, entonces estaremos
integrados por el cambio estructural, que en el corto tiempo debe de pasarse a la

siguiente fase. (Gomez de la Cruz , 2018, pag. 30)
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2.2.1.3. Recongelamiento intelectual

El autor define. “Como un proceso de adecuacién donde el personal se
comprometa a la accion intelectual o emocional. Ahora bien, no siempre es bueno
imponer nuevas practicas laborales, sino que debe ser asociada con inteligencia y
estratégicamente encontrar la aceptacion del trabajador que posteriormente
conlleve a ejecutar la mejor alternativa apropiada en un momento oportuno, que
I6gicamente los beneficiara en forma conjunta a la institucion correspondiente”

(Bateman, T. y Crant, M, 2014, pag. 407)

“Por ninguna manera se debe de ignorar los ideales de los procesos de
progreso sostenidos en las instituciones superiores. Se tiene conocimiento que en
esta etapa es importante evadir las transformaciones eternas, que afectaria el
verdadero valor de la inteligencia del saber de como se planifican la estructuracién
de las unidades de la distribucion. En tal sentido los procesos de demanda ameritan
entrega y la prestancia necesaria de forma general, particular y sea fuerte en el

periodo” (Gomez de la Cruz , 2018, pag. 30)

2.2.2. Administracion estratégica

Segln el autor, explica la importancia. “De la gerencia estratégica en
conocer en forma integral el conocimiento y su aplicacién en el mundo de los
estudios de las empresas en general, actualmente se caracteriza a la ciencia que
formula, implementa y evalla aspectos diversos dentro la gestion con el fin de
conseguir los propdsitos estudiados, del mismo modo presta atencion directa en

los procesos de unificacion de los sistemas; planificacion, contabilidad,



40

produccidn, operaciones y finalmente el avance tecnoldgico de la informacion”

(David, 2013, pag. 5)

El mismo autor, “Explica que la administracion estratégica se desarrolla en
la formacidn universitaria, donde se estudia como mucho énfasis los tres procesos
importantes, mientras la planificacion se ejecuta en el mundo de la oferta y la
ganancia y le pone bastante prestancia en el estudio de la formulacion estratégica”

(David, 2013, pag. 05)

El autor, explica. “Los pormenores y beneficios que proporciona las
empresas en general, cuando cumple con los criterios de la estructura organizativa

como.

e Enfoques de tramites sostenido, flexible y simple.

¢ Integrantes de la empresa con un nuevo perfil de ejecutivos, previo analisis
de identificacion de sus capacidades profesionales.

e Fortalecimiento empresarial para satisfacer los deseos y necesidades del

mercado competitivo. (Lana., 2014, pag. 08)

Los autores determinan diferentes definiciones, pero en la escritura siempre
se coloca la palabra “estratégica” del mismo realizaran un analisis exhaustivo por
parte de la institucion con un enfoque general y ampliada, adaptando a través de
los decisores en funcién a esquemas de la mente que luego agilicen con objetivos
de mundo por medio de sus individuos. Su método sera por medio de una idea
tradicional, que luego se ira modernizando en funcion al avance de la ciencia del

conocimiento. (Gonzalez et al, 2019, pag. 244)
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Sefialan que el control estratégico debe ser procesos y no como un evento
separado del que hacer vivencial organizacional, incluso estableciendo cinco

labores:

e Avance con vision estratégica empresarial direccional.

e Realizar procesos evaluativos de desempefio para luego proponer
planteamiento efectivo en la direccion, los objetivos, estrategia o en el
momento oportuno del trabajo.

e Cumplimiento de fines para luego cambiar la habilidad imaginativa con
conclusiones particulares de trabajo a lograr.

e Aplicacién de métodos orientadas al cumplimiento de propdsitos.

¢ Implementacion estratégica con éxito y eficacia.

e Evaluar el trabajo realizado y realizaciones de modificaciones al inicio con

metas, propdsitos en forma consecuente. (Gonzalez et al, 2018, pag. 245)

El proceso administrativo estratégico sigue progresando secuencialmente,

donde se determina procesos especificos:

e El interés de la gerencia integral o convencional dirige a la supervision
productivo de laborales empresariales, ejecutando los estados financieros
simples.

e Planes de trabajo terminado incluido el estudio ambiental, precios y un
procedimiento de entregar los recursos.

e Se incorpora una evaluacion mas completa en razon a los mercados

empresariales, acentuandose en un analisis efectivo.
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e EIl ultimo segmento para el escritor se conoce como Gestion Estratégica,
junto con la férmula indicada en la introduccién de beneficios favorables.

(Gonzalez et al, 2019, pag. 245)

Blacutt. (2019) Segun el autor explica que Steiner caracteriza aspectos

importantes como:

o El enfoque del plan estratégico es de bienestar en la toma de decisiones.

o Etapas que se inician con objetivos establecidos y organizativos, para definir
métodos y normas y adquirir satisfacciones, para lo cual se desarrollan
técnicas para cumplir con las metas planificadas.

e Actitudes de existencias de vida, donde se necesita dedicacion directa
fundamentada en la técnica de la observacion.

e La organizacion de plan estratégico cumple la formalidad, programas,

presupuestos y planes operativos. (Blacutt, 2019, pag. 139)

Método del océano azul se fundamenta en tales variables: disminuir,

innovar, acrecentar y quitar. Continuacién describimos tipos de estrategias:

o Realizar una reingenieria en contexto de la mercadotecnia.

e Tener una idea del contexto integral, y no solamente en nimeros.
e Conceéntrate en una vision integral, por el momento no en cifras.
e Proponerse retos de exigencia establecida.

e La meta superar las demandas actuales.

o Desarrollar la secuencia estratégica correcta.

e Acrecentar los procesos estratégicos precisos

e Anticipar a las dificultades dentro institucion.
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e Integrar los procesos ejecutivos dentro de una accion estratégica.
e Sobrepasar barreras estratégicas de la empresa.

¢ Integrar métodos de realizacion. (Blacutt, 2019, pag. 143)

Gestidn estratégica en tiempos de crisis.- Sostiene “Que en los contextos
estratégicos se deben de ocupar con prioridad las iniciativas determinadas y
sobresalientes mas importantes realizadas por los directores ejecutivos en nombre
de los propietarios, que afecta el uso de recursos y optimizar el rendimiento
general de los grupos dentro el contexto de exterior”. (Restrepo et al, 2021, pags.

5,6)

De manera complementaria, hablamos de contingencia organizativa

empresarial divididas en dos clases:

e Contingencias organizativas presentan caracteristicas como tamafio
empresarial, historia, rentabilidad y el desarrollo en capital humano.

e Contingencias contextuales estdn asociadas a etapas complejas de
rivalidades en el entorno de la mercadologia, e induce a la formulacion
eficiente de los planes estratégicos generales. (Restrepo et al, 2021, pags.

5,6)

Direccionamiento  estratégico.- Los autores conceptualizan la
planificacidn de fines y objetivos organizativos, en la que se consignan propésitos
predefinidos por un periodo de largo plazo que direccionan a lo duradero,
sostenible y desarrollo integral dentro un plan predeterminado en funcion a los
fines y politicas establecidas. Se inicia con los integrantes de la administracion

con el fin de guiar y mejorara las capacidades administrativas con el principio de
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liderar las empresas de forma completa y reforzar los procesos competitivos
empresariales con la informacion ejecutiva de técnicas eficientes. (Gonzalez et al,

2019, pag. 253)

Sefiala que “La fenomenologia de la prestacion estratégica consta de tres
elementos esenciales que no debe de faltar en una organizacioén empresarial como:
la formulacién, implementacion y evaluacion integral, porque su ejecucion les
permitira multiples beneficios”. La administracion estratégica tiene el proposito
de diagnosticar y en base a lo estudiado, se tiene que innovar con creatividad e
identificar las nuevas oportunidades para visionar el futuro, tacitamente la
planeacion en largo plazo lograra impactar las nuevas necesidades. (Fred, R.,
2015, pag. 21)

Figural
Administracion estratégica

Ejecutar A “

auditoria
externa A/ Implementar
Establecer estrategias I
Declaracidn .lo.s Generar, Implementar Temas ,dE Mediry
dela visién objetivos —>| evaluary || estrategias n'_lar'ketlng. evaluar el
y la misién alargo seleccionar | |  Temas de “”.?””5' desempetio
plazo estrategias administracién contaildad 18D y
Ejecutar temas de M3 B
auditoria
interna

IiFormulaciﬁn Implementacion 4| Evaluacion ~‘

de estrategias de estrategias de estrategias

Fuente: Fred R. David. (2015)
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2.2.2.1. Formulacion de la estrategia

El autor manifiesta “Que los nuevos gerentes impetran a conocer los
negocios en grandes organizaciones, que tendran la responsabilidad de adecuarse
a los cambios de la globalizacion empresarial y planificar estructuras de planes de
contingencia para adaptarse a las verificaciones que puedan ocurrir en el momento

inoportuno. (Guanilo, 2014, pag. 147)

Segun el autor. “Describe que la estrategia se conceptualizaba como un
medio de ejecucion final que tiene el propdsito de alcanzar las metas propuestas a
nivel empresarial. En consecuencia, enunciar estrategias es sinénimo de avanzar
organizativamente la ejecucion prospectiva de los fines institucionales.” (Certo.,

2016, pag. 11)

Explica, para que tengamos una excelente. “Formulacion estratégica, se
tiene que realizar un analisis situacional en base a cuatro puntos criticos, que nos

permitira identificar la estructura actual situacional de la institucién, como:

e ;Conocer cuales son los diferentes objetivos y propositos de la institucion?
e ;Cual es la misién actual de la organizacion?

e Entender problemas mas relevantes que enfrenta la corporacién?

e ¢ ldentificar con antelacién las estrategias organizaciones, para que se tenga

un éxito eficiente en el futuro? (Certo., 2016, pag. 11)

Define. “Para tener una buena formulacion estratégica y exitosa, debe de
interiorizarse del conocimiento y comprension exhaustiva y predictiva del

contexto social externo como:
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e Estudio definitivo de los objetivos competitivos.
e Conocer los escenarios macro ambientales.

e Conocer el andlisis e interpretacion del contexto competitivo.

Identificar el contexto ambiental, que luego nos permitira sondear las
oportunidades en provecho, después encontrar las amenazas presentes y futuras
para analizar y luego neutralizar, finalmente estructurare la identificacion de
medios mas viables de materializar las buenas relaciones con los consumidores

del mercado de negocios.” (Lana., 2014, pag. 11)

Etapa de formulacién. Comprende

e Vision.- “Se define que es un aspecto prioritario en el estudio pedagdgico
institucional de planificar a largo plazo como propuesta educativa de
innovacion en el contexto educacional. Una conceptualizacion vision, debe
responder a la pregunta fundamental” (Fred, R., 2015, pag. 10)

e Mision.- Segun el autor, “Describe que la mision es la actuacion del
momento y que se debe de dar conocer los valores como prioridad dentro de
una organizacion, porque repercutira en la construccion del futuro
empresarial. Finalmente, la estructuracion definitiva de la mision nos
permitira consolidar los propdsitos estratégicos de formulacién empresarial

eficiente” (Fred, R., 2015, pag. 46)

Oportunidades y amenazas externas.- Manifiesta:

e “Los nuevos acontecimientos de caracter gubernamental como:
econdémicos, social, politico, cultural, legal, tecnologicos, ambientales,

demogréafico que incidiran en los beneficios o perjudicara en la institucion.
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e Las empresas educativas o de negocios deben de prever la influencia de las
amenazas u oportunidades del medio externo, porque no tiene el control
directo de los fendbmenos que pudiera suceder

e Las empresas que tienen un principio de pensamiento estratégico,
obligatoriamente necesitan implementar nuevas estrategias empresariales o
educativas con los propdsitos de identificar los procesos de oportunidad

externa, como también minimizar amenazas” (Fred, R., 2015, pag. 10)

Fortalezas y debilidades internas.- Segun el autor “Son manifestaciones
de actitudes o actividades organizativas que desarrollan las empresas en general,
demostrando sus desempefios de caracter bueno o malo dentro el servicio
correspondiente a través de los sistemas operativos administrativos, donde

identificamos algunas caracteristicas:

¢ Identificar y evaluar departamentos funcionales organizativos

e Técnicas donde asocien fortalezas positivas y eliminen debilidades internas
¢ Debilidades que se conocen cuando hay una relacion entre competidores.

e Meétodo y destrezas basandonos en objetivos propios.

e Medicién y comparacién de afios anteriores.”. (Fred, R., 2015, pag. 11)

Objetivos a largo plazo.- Lo conceptualiza que los datos son. “Caracter
especifico de la institucidn, tienen los propoésitos de conseguir siguiendo los pasos
de la misién principal en el largo plazo, lo cual significa un sistema periddico
superior a través de un afio, que deben tener caracteristicas prospectivas como ser
objetivo, precisos, pensantes, consistentes, medibles y desafiantes” (Fred, R.,

2015, pags. 11,12)
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Estrategias.- Explica la importancia, que tiene las “Estrategias dentro el
contexto educativo superior que logran cumplir los propdsitos en el largo plazo,
su ejecucién es como consecuencia de la practica activa en las decisiones que
requieren de recursos logisticos por parte de la empresa. En consecuencia, las
estrategias repercuten en el bienestar de la institucion superior, que debe de
cumplir en periodo minimo de cinco afios y que repercutira en el futuro deseable”.

(Fred, R., 2015, pag. 11)

2.2.2.2. Implementacion de la estrategia

Define que la organizacion empresarial o académica estructure los
“Prop0ositos anuales que se asigne recursos logisticos en la practica permanente de
la institucion. En consecuencia, permita desarrollar progresivamente una cultura
de soporte que luego se plantea una estructura institucional efectivo, con
presupuesto, remuneracion, sistemas direccion de marketing y vincular los
sueldos remunerativos de los trabajadores en el desempefio laboral de la

institucién. (David, 2013, pag. 06)

Segun el autor, “Concibe como el proceso mas dificil dentro del contexto
estratégico, por cuanto requiere de un compromiso, sacrificio y una disciplina
especial y personal. La implementacion que tenga éxito, siempre recurrira al
gerente que desarrolle la motivacion en la practica diaria de los trabajadores y que

influird en los propositos institucionales” (David, 2013, pag. 06)

El autor, propone que en esta etapa. “Prestarle mayor énfasis y prestancia
en la operacion de estrategias que se estudiaron con anterioridad dentro del

contexto gerencial estratégico. En contra posicion sino se realiza la ejecucion
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estratégica, la institucion tendran serios problemas de lograr réditos de beneficios

en la elaboracion del analisis academico ambiental” (Lana., 2014, pag. 12)

El autor sostiene; “Que la implementacion estratégica es la parte operativa
de gestion en comparacion de la identificacion y formulacion de estrategias, las
coincidencias y desemejanza entre los pasos de la administracion estratégica, a

continuacion, resumiremos algunos aspectos:

¢ A laformulacion se conoce como la preparacion

e A la implementacion se conoce como ejecucion administrativa

e La pregunta presenta un enfoque de la efectividad directa.

e Laimplementacidn tiene la metodologia de eficiencia operativa.

e El enunciado es de caracter intelectual, analitico e intuitivo.

e En proceso se desarrolla, destrezas especiales como el liderazgo y la
motivacion.

e Larepresentacion debe de ser con pocas personas.

e En las actividades se practica, el enfoque de la participacion de un conjunto

de personas en forma articulada.” (Fred, R., 2015, péag. 213)

Objetivos anuales.- Son, “Actividades que integra a todos los
representantes o gerentes de los érganos de linea de la institucion correspondiente
en forma anual para una gestién planificada, como también incentiva a la
participacién dinamica con los propdsitos de estructurar los objetivos anuales, que
luego influira en la aceptacion de los actores de la institucion” (Fred, R., 2015,

pag. 215)
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En consecuencia, los “Propoésitos son de importancia en la ejecucion

estratégico como:

e Asignacion de los recursos logisticos

e Mecanismos principales en la evaluacién de gestion

e Monitorear los cumplimientos de logro a un largo plazo.

e Estructurar areas estratégicas departamentales y divisionales” (Fred, R.,

2015, pag. 215)

Politicas.- Son procesos; estructurados que tienen la naturaleza de apoyar,
“Actividades planificados con el solo fin de lograr sus pedidos correspondientes,
otros autores lo conceptualizan como las directrices de conocer y administrar los
procesos situacionales y recurrentes a traves del enfoque de decisiones. Como
también las politicas tienen caracteristicas que lograr la relevancia de impacto en
la ejecucion de las estrategias, porque describirdn las actitudes de los gerentes y

trabajadores de la institucion. (Rojas, Osorio. , 2014, pag. 12)

2.2.2.3. Evaluacion de la estrategia

El autor, “Describe los aspectos mas resaltantes que caracterizan la
comparacion de los méritos de evaluacion, también manifiesta que las cuestiones
basicas que se identifican durante los procesos de accidn, que no se tiene una

técnica normativa Unica en solucionar tal problematica, (Guanilo, 2014, pag. 159)

Conceptualiza, a los indicadores “Como pardmetros de medicion que
describen los resultados de la actividad planificada, que tiene una caracteristica
central de ser cuantitativos, porque mide cantidades de los programas, proyectos

que se plantea una propuesta de desarrollo” (Duck, 2016, pag. 108)
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Evaluacion y control.- Los autores; conceptualizan “Como un grupo de
fases que tiene el objetivo de supervisar las actividades de composicion integral,
donde se veran los resultados a través del desempefio laboral. En consecuencia,
los gerentes de las diferentes areas funcionales emplean la informacién detallada
para solucionar problemas administrativos e integrales” (I, Wheelen, Thomas y

Hunger, J. David., 2016, pag. 18)

Rendimiento.- Se conceptualiza como el “Resultado total de las actividades
fisicas e intelectuales que se tiene que plasmar en los rendimientos dentro la
gerencia estratégica. En otro extremo se mide la practica empirica de la gestion
estratégica, que traera como consecuencia el impacto de la justificacion para
aumentar el rendimiento intra e inter interinstitucional, que luego sera medido en

relacion a las utilidades” (Bordas, 2016, pag. 18)

Segun el autor, “Indica que es la ultima etapa de los procesos de la
administracién estratégica, en tal sentido los responsables de la parte ejecutiva
auscultan con detenimiento si esta, o no funcionando los procesos, por cuanto esta
etapa nos indicarad a ciencia cierta la informacién pertinente, de existir ciertas
debilidades, estas estrategias se pueden restructurar, como consecuencia de los
cambios repentinos a nivel externo e interno y se resumen en tres tareas

especificas:

¢ Identificar elementos internos y externos, con el fin de influir en la
elaboracion de formulacion de estrategias

e Evaluar los procesos del desempefio tactico.

e Ejecutar procesos correctivos durante la evaluacion” (Fred, R., 2015, pags.

05,06)



2.3.

52

EL anélisis evaluativo te “Permitira conquistar tu éxito del presente dia, pero
no te garantizara el triunfo del proximo dia, se tiene amplio conocimiento que el
logro institucional repercutird en nuevos y diferentes problemas, que puedan hacer

desaparecer organizaciones empresariales” (Fred, R., 2015, pags. 05,06)

MARCO CONCEPTUAL

2.3.1. Administracién

Accidn de administrar, sus funciones y su despacho, gobierno de una entidad

publica (Lexus Editores, 2013, pag. 15)

2.3.2. Debilidades

Son actitudes de procedimientos que muestra la falta de vigor o energia

mental o fisica, ante una respuesta. (Lexus Editores, 2013, pag. 294)

2.3.3. Estrategia

Procedimientos de tacticas modos de lograr las operaciones de caracter legal
0 politico, como también habilidad para conseguir propositos. (Lexus Editores,

2013, pag. 379)

2.3.4. Eficiente

Que realiza la mision que tiene destinada. (Lexus Editores, 2013, pag. 332)

2.3.5. Gestion estratégica

Accidn y efecto de realizar las gestiones de una entidad publica o privada,

hacer los trdmites necesarios. (Lexus Editores, 2013, pag. 442)
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2.3.6. Mision

Comision encomendada por un gobierno a un diplomatico, obra que una
persona o colectividad realizan o lo intentan por considerarlo su deber. (Lexus

Editores, 2013, pag. 653)

2.3.7. Organizacion

Conjunto de los que componen un grupo organizando o asociacién, con

objetivos planificados por la institucién. (Lexus Editores, 2013, pag. 713)

2.3.8. Servicio

Persona o personas empleadas en los trabajos domésticos de una casa, favor

0 prestacion que se hace a alguien. (Lexus Editores, 2013, pag. 880)

2.3.9. Visién

Punto de vista particular sobre un asunto, especie de la fantasia o

imaginacion irreal que se toma como verdadera. (Lexus Editores, 2013, pag. 365)



54

CAPITULO 111

METODO

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Autor, “Sostiene que el trabajo investigativo es puro o basico, y se tiene la funcién
de ampliar la parte del conocimiento y entendimiento de factores sociales educativos.”

(Baena, 2014, pag. 32)

El autor, manifiesta que el trabajo de estudio tiene el nivel correlacional
descriptivo, por cuanto tiene el propdsito de relacionar las caracteristicas mas resaltantes
de las variables de investigacion, del mismo modo describe el grado de profundidad del
andlisis investigativo.” (Hernandez, Fernadndez, & Baptista, 2014, pag. 93)

Figura 2
Plan de esquema:

O,
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Donde:

M = Muestra en estudio.

0. = Gestion de cambio

0, = Administracion estratégica
r = Relacion de dos variables

DISENO DE LA INVESTIGACION

Conceptualiza “Que el estudio investigativo es no experimental, porque no se

manipulara las unidades de las variables investigativas, porque realizard la funcion de

observar las caracteristicas tal como estan, posteriormente se analizé a través de los

métodos estadisticos” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, pag. 152)

3.3.

POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacion

Define “Que el contexto de estudio, donde estan integrados los componentes
para el andlisis correspondiente, otros entendidos en la materia lo considera como
el universo” (Salinas, P., 2015, pag. 52) en el estudio se tiene a docentes del ISTP
de la Provincia de Puno

Tabla 2
Poblacion

PROVINCIA DE DOCENTES TRABAJADO DIRECTIVOS TOTAL

PUNO RES
1.-IST. Publico- 9 1 3 13
Mariazo
2.- IST. Publico San 6 1 3 10
Salvador Capachica
3. IST. Publico Acora 11 4 7 22

Fuente: Elaboracién propia
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4.- IST. Publico José 60 25 16 101

Antonio Encinas

Total 86 31 29 146

3.3.2. Muestra

Se define "Califica como un componente fundamental y representativo a las
propiedades similares de la poblacién, del mismo modo se le identifica como la
unidad de evaluacion” (Salinas, P., 2015, pag. 59) Se aplica en método por

conveniencia, para tal efecto se encuesto a los docentes del ISTP. José Antonio

Encinas.

Tabla 3

Muestra

DATOS: DONDE:

Poblacion = 86 Z= Margen de confianza
Z= 95%(0.95) E= Margen de error
E= 5 % (0.05) p= Probabilidad de éxito
P= 70%(0.70) g= Probabilidad de fracaso

Q= 30% (0.30)

Fuente: Elaboracion propia

Hallamos el margen de confianza (2):

Z =1.96 (ver en tabla)

(1.96)2 (0.70) (0.30)

n= e
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(0.5)2

(3.8416) (0.21)

= e
(0.0025)
0.806736
R = 322.6944
0.0025
n= 323
------------- = 3.7558139535
86
323 323
N= oo S = 68,08
1+ 323-1 4.7441860465

n = 68 docentes

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.4.1. Técnicas

Formas del procedimiento con el fin “Recolectar informacion de estudio, en
estos tiempos de modernidad tecnoldgica, se manifiesta la pérdida de credibilidad
en el momento de la aplicacion a los encuestados. Finalmente, hoy la encuesta es
considerada como el medio mas eficiente en conseguir las metas de estudio”

(Bernal, 2010, pag. 194)

3.4.2. Instrumento cuestionario

sostiene que el cuestionario, “Es el medio entre el encuestador y el

encuestado, donde se les proporciona las hojas del papel impreso, con todas las
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interrogantes de forma especifica y entendible, de tal manera sean examinados y

resueltas por la persona indicada” (Carrasco, 2013, pag. 318)

3.4.3. Escala nominal

Es un instrumento que demuestra, “La forma como se materializa el
indicador, ademas permiten ordenar a la poblacién en una serie de categorias
donde no exista ningun orden, como también no pueda cuantificar distancia entre

categorias” (Textos de instruccion basicos, 2014, pag. 124)

3.5. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Aplica representaciones matematicas con el enfoque cuantitativo, que luego se
ingresO informacion a programas electrénicos con el propoésito de tener informacién
especifica y general por cuanto fueron clasificados y sistematizados a través de la tabla y

gréfico en el programa de SPSS
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. PRESENTACION DE RESULTADOS POR VARIABLE

En el apartado correspondiente se agrupo la informacidn pertinente como
consecuencia de recojo de informacion para luego analizar, identificar y procesar los

datos y luego se ejecutd el programa estadistico del SPSS, Excel y Word.

VARIABLE (1) GESTION DE CAMBIO

Tabla 4

¢En la institucidn siempre se aplica nuevas formas de comunicacion?

i . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Siempre 17 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 26 38,2 38,2 63,2
Vélido A veces 19 28,0 28,0 91,2
Casi nunca 6 8,8 8,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
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Figura 3

¢En la institucion siempre se aplica nuevas formas de comunicacion?
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Nota: Figura de nuevas formas de comunicacion.

Segun Tabla N° 04 Se describe que 26 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 38.2%. 19 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual
representa 28.0%. 17 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

25.0%. 6 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 8.8%.

Tabla 5
¢En la institucidn el directivo siempre aplica nuevas estrategias de comunicacion con
los trabajadores?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 10 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 30 44,1 44,1 58,8
A veces 28 41,2 41,2 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 4
¢En la institucion el directivo siempre aplica nuevas estrategias de comunicacion con

los trabajadores?
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Nota: Figura de nuevas estrategias de comunicacion

Segun Tabla N° 05 Se describe que 30 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 44.1%. 28 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual

representa 41.2%. 10 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

14.7%.

Tabla 6

¢Actualmente en su institucion siguen aplicando la préactica tradicionalista?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 5 7,4 74 7,4
Casi siempre 10 14,7 14,7 22,1
A veces 53 77,9 77,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 5
¢Actualmente en su institucion siguen aplicando la préctica tradicionalista?
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Nota: Figura de las practicas tradicionales

Segun Tabla N° 06 Se describe que 53 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 77.9%. 10 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 14.7%. 5 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

7.4%.

Tabla 7

¢Actualmente usan la tecnologia a favor del publico?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 7 10,3 10,3 10,3
Casi siempre 45 66,2 66,2 76,5
A veces 16 235 235 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Actualmente usan la tecnologia a favor del publico?
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Segun Tabla N° 07 Se describe que 45 docentes opinaron la alternativa de “Casi

siempre” el cual representa 66.2%. 16 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual

representa 23.5%. 7 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa 10.3%.

Tabla 8
¢ Cree usted que el directivo percibe nuevas formas de gestionar?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 3 4,4 4,4 4.4
Casi siempre 12 17,6 17,6 22,0
A veces 51 75,0 75,0 97,0
Casi nunca 2 3,0 3,0 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 7

¢ Cree usted que el directivo percibe nuevas formas de gestionar?
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Nota: Figura de las formas de gestionar

Segun Tabla N° 08 Se describe que 51 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 75.0%. 12 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 17.6%. 3 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

4.4%. 2 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 3.0%.

Tabla 9
¢ Percibe usted que quien administra la institucién ha cambiado su forma de liderar?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 13 19,12 19,12 19,12
Casi siempre 9 13,23 13,23 32,35
A veces 30 44,12 44,12 76,47
Casi nunca 16 23,53 23,53 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 8
¢ Percibe usted que quien administra la institucién ha cambiado su forma de liderar?
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Nota: Figura de la tecnologia

Segun Tabla N° 09 Se describe que 30 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 44.12%. 16 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el
cual representa 23.53%. 13 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

19.12%. 9 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el cual representa 13.23%.

Tabla 10
¢Actualmente muestran una forma distinta de orientar a los usuarios?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 38 55,9 55,9 55,9
Casi siempre 23 33,8 33,8 89,7
A veces 7 10,3 10,3 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 9

¢ Actualmente muestran una forma distinta de orientar a los usuarios?
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Nota: Figura que corresponde las formas de orientar a los usuarios

Segun Tabla N° 10 Se describe que 38 docentes opinaron la alternativa de
“Siempre” el cual representa 55.9%. 23 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre”

el cual representa 33.8%. 7 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual representa

10.3%.
Tabla 11
¢, Cree usted que el directivo estd comprometido con el gran cambio del personal de sus
trabajadores?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 4 59 59 59
Casi siempre 18 26,5 26,5 32,4
A veces 40 58,8 58,8 91,2
Casi nunca 6 8,8 8,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10
¢ Cree usted que el directivo estd comprometido con el gran cambio del personal de sus

trabajadores?
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Nota: Figura del gran cambio del personal

Segun Tabla N° 11 Se describe que 40 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 58.8%. 18 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 26.5%. 6 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa

8.8%. 4 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa 5.9%.

Tabla 12
¢ Se apoyan entre ustedes para cumplir con los cambios personales?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 3 4,4 4,4 4,4
Casi siempre 31 45,6 45,6 50,0
A veces 29 42,6 42,6 92,6
Casi nunca 5 7,4 7,4 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 11
¢ Se apoyan entre ustedes para cumplir con los cambios personales?
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Nota: Figura de cambios personales

Segun Tabla N° 12 Se describe que 31 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 45.6%. 29 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual
representa 42.6%. 5 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa

7.4%. 3 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa 4.4%.

Tabla 13

¢ Los directivos estan comprometidos para agilizar las tareas encomendadas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 42 61,8 61,8 61,8
Casi siempre 12 17,6 17,6 79,4
A veces 14 20,6 20,6 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 12
¢ Los directivos estan comprometidos para agilizar las tareas encomendadas?
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Nota: Figura de las tareas encomendadas

Segun Tabla N° 13 Se describe que 42 docentes opinaron la alternativa de
“Siempre” el cual representa 61.8%. 14 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual
representa 20.6%. 12 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el cual representa

17.6%.

Tabla 14

¢ Acostumbran siempre estudiar e indagar sobre un caso administrativo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 14 20,6 20,6 20,6
Casi siempre 22 32,4 32,4 52,9
A veces 27 39,7 39,7 92,6
Casi nunca 5 7,3 7,3 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 13

¢Acostumbran siempre estudiar e indagar sobre un caso administrativo?
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Nota: Figura de un caso administrativo

Segun Tabla N° 14 Se describe que 27 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 39.7%. 22 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 32.4%. 14 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

20.6%. 5 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 7.3%.

Tabla 15

¢ Percibe usted que, si no lee, sera mas dificil aumentar su nivel de conocimientos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 12 17,7 17,7 17,7
Casi siempre 23 33,8 33,8 51,5
A veces 33 48,5 48,5 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 14

¢ Percibe usted que, si no lee, sera mas dificil aumentar su nivel de conocimientos?
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Nota: Nivel de conocimiento

Segun Tabla N° 15 Se describe que 33 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 48.5%. 23 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 33.8%. 12 docentes opinaron la alternativa “siempre” el cual representa

17.7%.

Tabla 16

Los directivos desarrollan estrategias para auto motivarse en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 22 32,4 32,4 32,4
Casi siempre 12 17,6 17,6 50,0
A veces 21 30,9 30,9 80,9
Casi nunca 13 19,1 19,1 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia



Figura 15

¢Los directivos desarrollan estrategias para auto motivarse en el trabajo?

35

30

25

20

15

10

(2]

Siempre Casi siempre

Nota: Desarrollan estrategias

A veces Casi nunca

72

Segun Tabla N° 16 Se describe que 22 docentes opinaron la alternativa de

“Siempre” el cual representa 32.4%. 21 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual

representa 30.9%. 13 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa

19.1%. 12 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el cual representa 17.6%.

Tabla 17
¢ Cree usted que se preocupan a diario por encontrar nuevas estrategias de atencion al
usuario?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 12 17,7 17,7 17,7
Casi siempre 23 33,8 33,8 51,5
A veces 23 33,8 33,8 85,3
Casi nunca 10 14,7 14,7 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 16
¢ Cree usted que se preocupan a diario por encontrar nuevas estrategias de atencion al
usuario?
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Nota: Nuevas estrategias

Segun Tabla N° 17 Se describe que 23 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 33.8%. 23 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual
representa 33.8%. 12 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

17.7%. 10 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 14.7%.

Tabla 18
¢ Percibe usted que las actitudes de los directivos son mejor cada dia?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vaélido Siempre 24 35,3 353 353
Casi siempre 18 26,5 26,5 61,8
A veces 26 38,2 38,2 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Segun Tabla N° 18 Se describe que 26 docentes opinaron la alternativa de “A

veces” el cual representa 38.2%. 24 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual

representa 35.3%. 18 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el cual representa

26.5%.

VARIABLE (2). ADMINISTRACION ESTRATEGICA

Tabla 19

¢ Siempre formulan estrategias de cumplimiento de la mision institucional?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 16 23,5 23,5 23,5
Casi siempre 22 32,4 32,4 55,9
A veces 24 35,3 35,3 91,2
Casi nunca 6 8,8 8,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 18

¢ Siempre formulan estrategias de cumplimiento de la mision institucional?
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Nota: Formulan estrategias

Segun Tabla N° 19 Se describe que 24 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 35.3%. 22 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre” el
cual representa 32.4%. 16 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

23.5%. y 6 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 8.8%.

Tabla 20

¢ Siempre identifican las amenazas para la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 16 23,5 23,5 23,5
Casi siempre 24 35,3 35,3 58,8
A veces 28 41,2 41,2 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 19

¢ Siempre identifian las amenazas para la institucion?
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Nota: Identifican amenazas

Segun Tabla N° 20 Se describe que 28 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 41.2%. 24 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 35.3%. 16 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

23.5%.

Tabla 21

¢ Siempre identifican oportunidades en el favor de la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 10 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 11 16,2 16,2 30,9
A veces 47 69,1 69,1 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 20

¢ Siempre identifican oportunidades en favor de la institucion?

70
60
50
40
30
20

10

Siempre Casi siempre A veces

Nota: Identifican oportunidades

Segun Tabla N° 21 Se describe que 47 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 69.1%. 11 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre” el
cual representa 16.2%. 10 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

14.7%.

Tabla 22

¢Actualmente los directivos identifican las debilidades institucionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 10 14,7 14,7 14,7
Casi siempre 37 54,4 54,4 69,1
A veces 21 30,9 30,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 21
¢Actualmente los directivos identifican las debilidades institucionales?
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Nota: La figura indica las debilidades institucionales

Segun Tabla N° 22 Se describe que 37 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 54.4%. 21 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual

representa 30.9%. 10 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa 14.7%

Tabla 23

¢La institucidn identifica las fortalezas con la que se cuenta la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 13 19,1 19,1 19,1
Casi siempre 13 19,1 19,1 38,2
A veces 42 61,8 61,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22

¢Lainstitucion identifica las fortalezas con las que se cuenta la institucion?
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Nota: Fortalezas de la institucién

Segun Tabla N° 23 Se describe que 42 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 61.8%. 13 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre” el
cual representa 19.1%. 13 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

19.1%.

Tabla 24

¢ Permanentemente disefian objetivos institucionales acorde con la planificacion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 12 17,6 17,6 17,6
Casi siempre 24 35,3 35,3 52,9
A veces 22 32,4 32,4 85,3
Casi nunca 10 14,7 14,7 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 23

¢ Permanentemente disefian objetivos institucionales acorde con la planificacion?
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Nota: La figura corresponde a los objetivos institucionales

Segun Tabla N° 24 Se describe que 24 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 35.3%. 22 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual
representa 32.4%. 12 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

17.6%. 10 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 14.7%.

Tabla 25

¢ Conoce usted los objetivos que persigue la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 28 41,2 41,2 41,2
Casi siempre 25 36,8 36,8 78,0
A veces 15 22,0 22,0 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 24
¢ Conoce usted los objetivos que persigue la institucion?
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Nota: La figura corresponde a los objetivos

Segun Tabla N° 25 Se describe que 28 docentes opinaron la alternativa de
“Siempre” el cual representa 41.2%. 25 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre”
el cual representa 36.8%. 15 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual representa

22.0%.

Tabla 26
¢ Cree usted que el desempefio de los colaboradores es acorde a los objetivos que se

busca lograr?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 6 8,8 8,8 8,8
Casi siempre 20 29,4 29,4 38,2
A veces 40 58,8 58,8 97,0
Casi nunca 2 3,0 3,0 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 25
¢ Cree usted que el desemperio de los colaboradores es acorde a los objetivos que se

busca lograr?
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Nota: La figura corresponde al desempefio de los colaboradores

Segun Tabla N° 26 Se describe que 40 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 58.8%. 20 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 29.4%. 6 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

8.8%. y 2 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 3.0%.

Tabla 27
¢ Cree usted que el directivo delimita las politicas institucionales?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 8 11,8 11,8 11,8
Casi siempre 31 45,6 45,6 57,4
A veces 26 38,2 38,2 95,6
Casi nunca 3 4,4 4.4 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 26
¢ Cree usted que el directivo delimita las politicas institucionales?
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Nota: La figura se refiere las politicas institucionales

Segun Tabla N° 27 Se describe que 31 docentes opinaron la alternativa de “Casi
siempre” el cual representa 45.6%. 26 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual
representa 38.2%. 8 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa 11.8%.

3 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 4.4%.

Tabla 28

¢ Las politicas institucionales no cambian aun cuando exista cambios en las jefaturas?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 35 51,5 51,5 51,5
Casi siempre 12 17,6 17,6 69,1
A veces 21 30,9 30,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Las politicas institucionales no cambian aun cuando existen cambios en las jefaturas?
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Segun Tabla N° 28 Se describe que 35 docentes opinaron la alternativa de

“Siempre” el cual representa 51.5%. 21 docentes opinaron la alternativa “A veces” el cual

representa 30.9%. 12 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el cual representa

17.6%

Tabla 29

¢Acostumbran realizar un analisis de los factores internos que no permitieron el logro

de los objetivos institucionales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 5 74 7,4 7,4
Casi siempre 14 20,6 20,6 27,9
A veces 46 67,6 67,6 95,6
Casi nunca 3 4,4 4,4 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 28
¢Acostumbran realizar un andlisis de los factores internos que no permitieron el logro

de los objetivos institucionales?
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Nota: La figura corresponde a los objetivos institucionales

Segun Tabla N° 29 Se describe que 46 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 67.6%. 14 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el
cual representa 20.6%. 5 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

7.4%. y 3 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 4.4%.

Tabla 30
¢ Acostumbran realizar la evaluacién de la productividad en cada uno de los

colaboradores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 9 13,2 13,2 13,2
Casi siempre 22 32,4 32,4 45,6
A veces 33 48,5 48,5 94,1
Casi nunca 4 59 59 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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¢Acostumbran realizar la evaluacion de la productividad a cada uno de los
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Nota: La figura corresponde a la evaluacion de la productividad
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Segun Tabla N° 30 Se describe que 33 docentes opinaron la alternativa de “A

veces” el cual representa 48.5%. 22 docentes opinaron la alternativa “Casi siempre” el

cual representa 32.4%. 9 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

13.2%. 4 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 5.9%

Tabla 31

¢Acostumbra identificar las debilidades que impidieron el logro del trabajador?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 17 25,0 25,0 25,0
Casi siempre 14 20,6 20,6 45,6
A veces 24 35,3 35,3 80,9
Casi nunca 13 19,1 19,1 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 30
¢Acostumbra identificar las debilidades que impidieron el logro del trabajador?
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Nota: Debilidades que impidieron el logro del trabajador

Segun Tabla N° 31 Se describe que 24 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 35.3%. 17 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual
representa 25.0%. 14 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre” el cual representa

20.6%. 13 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 19.1%.

Tabla 32

¢ Acostumbran nuestros directivos aplicar las medidas correctivas a tiempo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Siempre 11 16,2 16,2 16,2
Casi siempre 25 36,8 36,8 52,9
A veces 26 38,2 38,2 91,2
Casi nunca 6 8,8 8,8 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 31

¢Acostumbran nuestros directivos aplicar las medidas correctivas a tiempo?
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Nota: Directivos que aplican medidas correctivas

Segun Tabla N° 32 Se describe que 26 docentes opinaron la alternativa de “A
veces” el cual representa 38.2%. 25 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre” el
cual representa 36.8%. 11 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual representa

16.2%. y 6 docentes opinaron la alternativa “Casi nunca” el cual representa 8.8%.

Tabla 33

¢ Los directivos evalta y corrige a tiempo las dificultades permanentemente?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Siempre 20 29,4 29,4 29,4
Casi siempre 12 17,7 17,7 47,1
A veces 36 52,9 52,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia



Figura 32
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¢Los directivos evalla y corrige a tiempo las dificultades permanentemente?
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Nota: La figura corresponde a los directivos

Segun Tabla N° 33 Se describe que 36 docentes opinaron la alternativa de “A

veces” el cual representa 52.9%. 20 docentes opinaron la alternativa “Siempre” el cual

representa 29.4%. 12 docentes opinaron la alternativa “Casi Siempre” el cual representa

17.7%.

4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tabla 34

Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos

Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de gestion de

cambio
Nivel Fi hi%
Deficiente 8 11.8
Estable 37 54.4
Eficiente 23 33.8
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario gestion de cambio
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Figura 33
Distribucion de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos

Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de gestion de

cambio
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Interpretacion

Tabla N° 34 y grafico N.° 33 observa que 68 administrativos y directivos de los
ISTP. Provincia de Puno. Se observa sobre la gestion de cambio; la mayoria califican
nivel estable y representan 54.4%; y 33.8% muestran nivel calificativo eficiente, y los

administrativos y directivos indican nivel deficiente figuran con un 11.8%.

Tabla 35
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segln niveles de

administracion estratégica

Nivel Fi hi%
Mala 13 19.1
Regular 30 44.1
Buena 25 36.8
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario administracion estratégica
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Figura 34
Distribucion de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

administracion estratégica
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Interpretacion

Tabla N° 35 y grafico N° 34 observa que 68 administrativos y directivos de los
ISTP. Provincia de Puno. Se observa sobre la administracion estratégica; la mayoria
califican nivel regular y representan 44.1%; y el 36.8% muestran nivel calificativo buena,

y los administrativos y directivos indican nivel malo figuran con un 19.1%.

Tabla 36
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

descongelamiento cultural

Nivel Fi hi%
Deficiente 8 11.7
Estable 28 41.2
Eficiente 32 47.1
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio
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Figura 35
Distribucion de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

descongelamiento cultural
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Interpretacion

Tabla N° 36 y grafico N° 35 observa a 68 administrativos y directivos de los ISTP.
Publicos de la Provincia de Puno. Se observa sobre el descongelamiento cultural; la
mayoria califican nivel de estable y representan 41.2%; y 47.1% muestran nivel
calificativo eficiente, y administrativos y directivos indican nivel deficiente figuran con

un 11.7%.

Tabla 37
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de Cambio

propiamente dicho

Nivel Fi hi%
Deficiente 13 19.1
Estable 36 53.0
Eficiente 19 27.9
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio
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Figura 36
Distribucidn de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de Cambio

propiamente dicho

60 53.0%
50

40

27.9%

30

19.1%

20

10

Deficiente Estable Eficiente

Interpretacion

Tabla N° 37 y grafico N° 36 observa 68 administrativos y directivos de los ISTP.
Provincia de Puno. Se observa sobre el cambio propiamente dicho; la mayoria califican
nivel estable y representan 53.0%; y 27.9% muestran nivel calificativo eficiente, y

administrativos y directivos indican nivel deficiente figuran con un 19.1%.

Tabla 38
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

recongelamiento intelectual

Nivel Fi hi%
Deficiente 12 17.7
Estable 33 48.5
Eficiente 23 33.8
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio
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Figura 37
Distribucion de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

recongelamiento intelectual
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Interpretacion

Tabla N° 38 y grafico N° 37 observa 68 administrativos y directivos de los ISTP.
Provincia de Puno. Se observa sobre el recongelamiento intelectual; la mayoria califican
nivel estable y representan 48.5%; y 33.8% muestran nivel calificativo eficiente, y

administrativos y directivos indican nivel deficiente figuran con un 17.7%.

Tabla 39
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de formulacién

de la estrategia

Nivel Fi hi%
Mala 13 19.1
Regular 39 57.4
Buena 16 23.5
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario administracion estratégica
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Figura 38
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de formulacién

de la estrategia
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Interpretacion

En el Tabla N° 39 y gréfico N° 38 observamos que 68 administrativos y directivos
del ISTP. Se observa sobre la formacion de la estrategia; en su mayoria califican en el
nivel de regular y representan el 57.4%; y el 23.5% se muestran en el nivel calificativo
de buena, y los administrativos y directivos que indican en el nivel de mala figuran con

un 19.1%.

Tabla 40
Distribucion de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

Implementacion de la estrategia

Nivel Fi hi%
Mala 16 23.5
Regular 34 50.0
Buena 18 26.5
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario administracion estratégica
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Figura 39
Distribucion de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnol6gicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de

Implementacion de la estrategia
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Interpretacion

En el Tabla N° 40 y grafico N° 39 observamos que 68 administrativos y directivos
del ISTP. Se observa sobre la implementacién de la estrategia; en su mayoria califican en
el nivel de regular y representan el 50.0%; y el 26.5% se muestran en el nivel calificativo
de buena, y los administrativos y directivos que indican en el nivel de mala figuran con

un 23.5%.

Tabla 41
Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de evaluacion de

la estrategia

Nivel Fi hi%
Mala 13 19.1
Regular 34 50.0
Buena 21 30.9
Total 68 100.0

Fuente: Cuestionario administracion estratégica
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Figura 40

Distribucién de frecuencias para los administrativos y directivos en los Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, segun niveles de evaluacion de
la estrategia
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Interpretacion

En el Tabla N° 41 y grafico N° 40 observamos que 68 administrativos y directivos
del ISTP. Se observa sobre la evaluacion de la estrategia; en su mayoria califican en el
nivel de regular y representan el 50.0%; y el 30.9% se muestran en el nivel calificativo
de buena, y los administrativos y directivos que indican en el nivel de mala figuran con

un 19.1%.



Tabla 42
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Gestion de cambio asociado a la administracion estratégica en los institutos superiores

tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno

Administracion estratégica

Gestion de cambio Mala Regular Buena Total

N° % N° % N° % N° %
Deficiente 3 441 5 7.35 0 0.0 8 11.76
Estable 10 14.71 19 27.94 8 11.77 37 5442
Eficiente 0 0.0 6 8.82 17 25.0 23  33.82
Total 13 1912 30 4411 25 36.77 68 100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio y administracion estratégica

>

Figura 41

Gestion de cambio asociado a la administracion estratégica en los institutos superiores

tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno
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Interpretacion

25.00%

Los resultados que se visualizan en la Tabla N° 42 y grafico N° 41 en 68

administrativos y directivos del ISTP. Al asociar la gestion de cambio con la

administracion estratégica, se observa con preponderancia el 27.94% califican en el nivel
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de estable en la gestion de cambio y califica de regular la administracion estratégica; asi
mismo el 25.0% de ellos indican el nivel de eficiente en la gestion y presentan buen nivel
en la administracion, en cambio algunos de los administrativos y directivos mencionan el

nivel de estable y la vez califican de mala la administracion y forman el 14.71%.

Tabla 43
Descongelamiento cultural asociado a la administracion estratégica en los institutos

superiores tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno

Administracion estratégica
Descongelamiento

Mala Regular Buena Total
cultural
Ne % Ne % Ne % Ne° %
Deficiente 3 441 5 735 0 0.0 8 11.76
Estable 7 10.29 12 1765 9 13.24 28 41.18
Eficiente 3 441 13 19.12 16 23.53 32 47.06
Total 13 19.11 30 4412 25 36.77 68 100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio y administracion estratégica

Figura 42
Descongelamiento cultural asociado a la administracion estratégica en los institutos

superiores tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno
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Interpretacion

Los resultados que se visualizan en la Tabla N° 43 y grafico N° 42 en 68
administrativos y directivos del ISTP. Al asociar el descongelamiento cultural con la
administracion estratégica, se observa con preponderancia el 23.53% califican en el nivel
de eficiente el descongelamiento cultural y califica de buena la administracion
estratégica; asi mismo el 19.12% de ellos indican el nivel de eficiente en el
descongelamiento y presentan regular nivel en la administracion, en cambio algunos de
los administrativos y directivos mencionan el nivel de estable y la vez califican de mala

la administracion y forman el 10.29%.

Tabla 44
Cambio propiamente dicho asociado a la administracion estratégica en los institutos

superiores tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno

Cambio Administracion estratégica
propiamen Mala Regular Buena Total
te dicho No % Ne % Ne % Ne° %

Deficiente 4 5.88 5 7.35 4 5.88 13 19.12

Estable 6 8.82 16 23.53 14 20.59 36 52.94
Eficiente 3 441 9 13.24 7 10.29 19 27.94
Total 13 19.12 30 44.12 25 36.76 68 100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio y administracion estratégica
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Figura 43
Cambio propiamente dicho asociado a la administracion estratégica en los institutos

superiores tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno
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Interpretacion

Los resultados que se visualizan en la Tabla N° 44 y grafico N° 43 en 68
administrativos y directivos del ISTP. Al asociar el cambio propiamente dicho con la
administracion estratégica, se observa con preponderancia el 23.53% califican en el nivel
de estable de cambio y califica de regular la administracion estratégica; asi mismo el
20.59% de ellos indican el nivel de estable en el cambio y presentan buen nivel en la
administracion, en cambio algunos de los administrativos y directivos mencionan el nivel

de estable y la vez califican de mala la administracion y forman el 8.82%.
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Tabla 45
Recongelamiento intelectual asociado a la administracion estratégica en los institutos

superiores tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno

Administracion estratégica
Recongelamiento

Mala Regular Buena Total
intelectual
Ne % Ne % Ne % N° %
Deficiente 5 7.35 6 8.82 1 1.47 12 17.65
Estable 7 10.29 19  27.94 7 10.29 33 4853
Eficiente 1 1.47 5 7.35 17 25,00 23 33.82
Total 13 1912 30 4412 25 36.76 68  100.0

Fuente: Cuestionario Gestion de cambio y administracion estratégica

Figura 44
Recongelamiento intelectual asociado a la administracion estratégica en los institutos

superiores tecnoldgicos publicos de la provincia de Puno
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Interpretacion

Los resultados que se visualizan en la Tabla N° 45 y grafico N° 44 en 68

administrativos y directivos del ISTP. Al asociar el recongelamiento intelectual con la
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administracion estratégica, se observa con preponderancia el 27.9% califican en el nivel
de estable el recongelamiento intelectual y califica de regular la administracién
estratégica; asi mismo el 25.0% de ellos indican el nivel de eficiente en el
recongelamiento y presentan buen nivel en la administracion, en cambio algunos de los
administrativos y directivos mencionan el nivel de estable y la vez califican de mala la

administracion y forman el 10.3%.

Tabla 46
Relacion entre la gestion de cambio y la administracion estratégica en los Institutos

Superiores Tecnoldgicos Publicos de la provincia de Puno

Gestion de Administracion
Correlaciones
cambio estratégica

Gestion de cambio  Correlacion de 1 ,687**

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68
Administracion Correlacion de ,687** 1
estratégica Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

Cuando 0 < r<0.20 Existe correlacion no significativa.
Cuando 0.20 < r < 0.40 Existe una correlacion baja.
Cuando 0.40< r < 0.70 Existe correlacion significativa.

Cuando 0.70 < r < 1.00 Existe un alto grado de asociacion.

En el estudio se presenta un moderado grado de correlacién positiva significativa,

es decir mientras mas es la gestion de cambio mejor es la administracion estratégica.

Cuando el coeficiente r de Pearson se eleva al cuadrado (r2), el resultado indica la
varianza de factores comunes, esto es, el porcentaje de la variacion de una variable debido
a la variacién de la otra variable y viceversa, por lo tanto la correlacion entre la gestién
de cambio y la administracion estratégica es de 0,4719; es decir, la administracion
estratégica los administrativos y directivos que se presenta en los Institutos Superiores
Tecnologicos Publicos de la provincia de Puno, explica el 47.19% de la variacion de la

gestién de cambio en los mismos.
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PRUEBA DE LA HIPOTESIS GENERAL USANDO EL COEFICIENTE

DE CORRELACION DE PEARSON.

Datos:
r=0.687

n =68
PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS:
Hipotesis

e Hipotesis Nula (Ho): La gestion de cambio no se relaciona directamente en
la administracion estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos
de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r = 0 (Matematicamente no hay relacion)

e Hipotesis Alterna (Ha): La gestion de cambio se relaciona directamente en
la administracion estratégica en institutos superiores tecnoldgicos publicos

de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r # 0 (Matematicamente si hay relacion)
Nivel de Significancia:
o =0.05 y una “Ta” con n-2 grados de libertad

Estadistica de prueba

n-2
_r -

tcal - \1_ r.2
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f 68—-2
=0.687,| ————
Lo 1-0.687°

t., =7.681

Regla de Decision.

Region de

Aceptacich Regicn de Rechazo

Region de Rechazo

o

-fr:.-_': = —199- f-':.'b = 199- f_,-,: = -681 -

Como la t_, =7.681, esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se

rechaza la Ho y se acepta la Ha.

Conclusion: Como se aprecia en los datos, {  =7.681 cae en la region de

rechazo, lo que significa que la gestion de cambio se relaciona directamente y
significativamente en la administracion estratégica en Institutos Superiores Tecnoldgicos

Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A un nivel de significancia del 5%.



Tabla 47
Relacion entre el descongelamiento cultural y la administracion estratégica en los

Institutos Superiores Tecnologicos Publicos de la provincia de Puno

107

Correlaciones

Descongelamiento

Administracion

cultural estratégica

Descongelamiento Correlacion  de 1 ,492**
cultural Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68
Administracion Correlacion  de ,492%* 1
estratégica Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

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

Administracion estratégica

45

8 10

Descongelamiento cultural

L L B B B
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En el estudio se presenta un moderado grado de correlacién positiva significativa,
es decir mientras mas es el descongelamiento cultural mejor es la administracion

estratégica.

La correlacion entre el descongelamiento cultural y la administracion estratégica
es de 0,2421; es decir, la administracion estratégica los administrativos y directivos que
se presenta en los Institutos Superiores Tecnoldgicos Publicos de la provincia de Puno,

explica el 24.21% de la variacion del descongelamiento cultural en los mismos.

HIPOTESIS ESPECIFICA UNO

Datos:
r=0.492

n =68

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS:

Hipotesis

e Hipotesis Nula (Ho): El descongelamiento cultural no se relaciona
directamente en la administracion estratégica en institutos superiores
tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r = 0 (Matematicamente no hay relacion)

e Hipotesis Alterna (Ha): El descongelamiento cultural se relaciona
directamente en la administracién estratégica en institutos superiores
tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r # 0 (Matematicamente si hay relacion)
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Nivel de Significancia:

o =0.05 yuna “Ta” con n-2 grados de libertad

Estadistica de prueba

n-2
=r|——
tcal \ 1— I,.2
, 68—-2
=0492,|———
Lo 1-0.4922
t. =4.591

Regla de Decision.

Regidn de

Aceptacidn Region de Rechazo

Region de Rechazo

g

=199 Fs=1997 £,,=4591.

Como la t_, =4.591, esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se

cai

rechaza la Ho y se acepta la Ha.

Conclusion: Como se aprecia en los datos, {_ =4.591 cae en la region de

rechazo, lo que significa que el descongelamiento cultural se relaciona directamente y
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significativamente en la administracion estratégica en Institutos Superiores Tecnoldgicos

Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A un nivel de significancia del 5%.

Tabla 48
Relacion entre el cambio propiamente dicho y la administracion estratégica en los

Institutos Superiores Tecnologicos Publicos de la provincia de Puno

Cambio
Correlaciones propiamente Administracion
dicho estrategica

Cambio propiamente Correlacion de Pearson 1 ,376**
dicho

Sig. (bilateral) ,002

N 68 68
Administracion Correlacion de Pearson ,376** 1
estratégica . .

Sig. (bilateral) ,002

N 68 68

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

45 g
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LI ) .
LA J
. -
. LI )
=

Administracion estratégica
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En el presente estudio se presenta un bajo grado de correlacién positiva
significativa, es decir mientras mas es el cambio propiamente dicho mejor es la

administracion estratégica.

La correlacion entre el cambio propiamente dicho y la administracion estratégica
es de 0,1414; es decir, la administracion estratégica los administrativos y directivos que
se presenta en los Institutos Superiores Tecnoldgicos Publicos de la provincia de Puno,

explica el 14.14% de la variacion del cambio propiamente dicho en los mismos.

HIPOTESIS ESPECIFICA DOS

Datos:
r=0.376

n =68

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS:

Hipotesis

e Hipotesis Nula (Ho): ElI cambio propiamente dicho no se relaciona
directamente en la administracion estratégica en institutos superiores
tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r = 0 (Matematicamente no hay relacion)

e Hipotesis Alterna (Ha): ElI cambio propiamente dicho se relaciona
directamente en la administracién estratégica en institutos superiores
tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r # 0 (Matematicamente si hay relacion)
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Nivel de Significancia:

o =0.05 yuna “Ta” con n-2 grados de libertad

Estadistica de prueba

n-2
=r |——
tcal \ 1— I,.2
68—-2
=0.376,|—
Lo 1-0.3762
t,, =3297

Regla de Decision.

Regidn de

Aceptacidh Regidn de Rechazo

Regidn de Rechazo

_

.I": —-1.997 r=199- r =3.207

Como la t_, =3.297, esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se

rechaza la Ho y se acepta la Ha.

Conclusién: Como se aprecia en los datos, t_ =3.297 cae en la region de

rechazo, lo que significa que el cambio propiamente dicho se relaciona directamente y
significativamente en la administracion estratégica en Institutos Superiores Tecnoldgicos

Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A un nivel de significancia del 5%.
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Relacion entre el recongelamiento intelectual y la administracién estratégica en los

Institutos Superiores Tecnologicos Publicos de la provincia de Puno
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Recongelamiento
Correlaciones

Administracion

intelectual estrategica

Recongelamiento Correlacion  de 1 ,606**
intelectual Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68
Administracion Correlacion  de ,606** 1
estratégica Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

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

Administracion estratégica
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En el presente estudio se presenta un moderado grado de correlacion positiva
significativa, es decir mientras mas es el recongelamiento intelectual mejor es la

administracion estratégica.

La correlacion entre el recongelamiento intelectual y la administracion estratégica
es de 0,3672; es decir, la administracion estratégica los administrativos y directivos que
se presenta en los Institutos Superiores Tecnoldgicos Publicos de la provincia de Puno,

explica el 36.72% de la variacion del recongelamiento intelectual en los mismos.

HIPOTESIS ESPECIFICA TRES

Datos:
r =0.606

n =68

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS ESTADISTICAS:

Hipotesis

e Hipotesis Nula (Ho): El recongelamiento intelectual no se relaciona
directamente en la administracion estratégica en institutos superiores
tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r = 0 (Matematicamente no hay relacion)

e Hipotesis Alterna (Ha): El recongelamiento intelectual se relaciona
directamente en la administracién estratégica en institutos superiores
tecnoldgicos publicos de la Provincia de Puno, afio 2019

Cuando r # 0 (Matematicamente si hay relacion)
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Nivel de Significancia:

o =0.05 yuna “Ta” con n-2 grados de libertad

Estadistica de prueba

n-2
=r |——
tcal \1_ I,.2
68—-2
=0.606,——
Lo 1—0.6062
t., =6.189

Regla de Decision.

Regidn de

Aceptacicn Region de Rechazo

Regidn de Rechazo

e

Como la t_ =6.189, esta cae en la zona de rechazo para la Ho, por lo que se

rechaza la Ho y se acepta la Ha.

Conclusion: Como se aprecia en los datos, t_ =6.189 cae en la region de

rechazo, lo que significa que recongelamiento intelectual se relaciona directamente y
significativamente en la administracion estratégica en Institutos Superiores Tecnoldgicos

Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A un nivel de significancia del 5%.
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4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

Rojas (2017) en la tesis: “Gestion del cambio y desarrollo del potencial humano.
Ayacucho 2017”. Concluye, gestion del cambio es regular y consideran que las estrategias
para promover el desarrollo del potencial humano también son regulares. Finalmente,
conclusion general, se determina que existe relacion directa moderada entre gestion del

cambio y desarrollo del potencial humano.

Gomez. (2017) en la tesis “Gestion del cambio en la administracion estratégica en
la unidad de gestién educativa local huanta Ayacucho, 2017 Resultados se identificé una
asociacion lineal entre la gestion del cambio y administracion estratégica, con el valor del
coeficiente de Pearson en donde “r” es igual a 0,823** y el “p” valor es igual a 0,001 (p

< 0,050) lo cual afirma la correlacion es nivel muy alto y significativo al 99%.

La dimensién descongelamiento cultural evidencia que un 36% los trabajadores
de la UGEL “Huanta” Ayacucho considera que en la organizacion institucional la gestion
estratégica es buena. Por lo cual los resultados indican una asociacion lineal de la
dimensién con la administracion estratégica y se comprueba con la prueba de correlacion
de Pearson donde valor de “r”” = 0,803** y p= 0,001 (p < 0,050) y se rechaza la hipdtesis

nula.

Gbémez (2018). Explica que el resultado de la dimension recongelamiento
intelectual de la UGEL “Huanta” Ayacucho que el 37% de colaboradores promueve en
parte se sefiala que la gestion estratégica es nivel regular. Ademas, se diferencia una
relacién lineal que se confirma con la prueba de correlacion de Pearson donde el valor de
“r” es igual a 0,387** y la significancia es p= 0,035 que es menor a 0,050. Con ello, se
rechaza la hipdtesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre el

recongelamiento intelectual y la administracién estratégica. (p. 67)
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Zevallos (2018) en la tesis “Planeamiento estratégico y gestion del cambio segiin
trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018 la
dimensiéon formulacion de las estrategias tiene correlacion de 0.477 y el nivel de
significancia o p. valor de 0.000, se observa los resultados son de nivel en proceso
(93.8%) la variable gestion del cambio de los trabajadores administrativos tienen el nivel
moderado (91.8%). Dimension ejecucion de las estrategias en el dato estadistico la
correlacion es 0,428 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, la variable gestion del

cambio de los trabajadores administrativos estuvieron en un nivel moderado (91.8%).

(p.78)

Zevallos (2018) en la tesis “Planeamiento estratégico y gestion del cambio segun
trabajadores administrativos de la Direccion de Redes Integradas Lima Centro, 2018”.
Dimension evaluacion de las estrategias el dato estadistico es de nivel correlacion de
0.328 y un nivel de significancia o p. valor de 0.000, variable gestion del cambio estuvo

en un nivel moderado (91.8%). (p.78)
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Los datos de t_ =7.681 caer en la region de rechazo, lo que significa

que la gestién de cambio se relaciona directamente y significativamente en
la administracion estratégica en Institutos Superiores Tecnoldgicos
Pablicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A un nivel de significancia

del 5%. La prueba de correlacion de Pearson es 0.687.

Los datos de t_, =4.591 caer en la region de rechazo, lo que significa

que el descongelamiento cultural se relaciona directamente vy
significativamente en la administracion estratégica en Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A
un nivel de significancia del 5%. La prueba de correlacion de Pearson es

0.492.

Los datos de t_, =3.297 caer en la region de rechazo, lo que significa

que el cambio propiamente dicho se relaciona directamente vy
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significativamente en la administracion estratégica en Institutos
Superiores Tecnologicos Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A
un nivel de significancia del 5%. La prueba de correlacion de Pearson es

0.376

Los datos de t_, =6.189 caer en la region de rechazo, lo que significa

que recongelamiento intelectual se relaciona directamente vy
significativamente en la administracion estratégica en Institutos
Superiores Tecnoldgicos Publicos de la Provincia de Puno, afio 2019. A
un nivel de significancia del 5%. La prueba de correlacion de Pearson es

0.606.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. Se recomienda desarrollar capacitaciones en temas de las variables
investigacion estudiadas en los “ISTP” de la Provincia de Puno, donde los
trabajadores administrativos y directivos, asuman retos de gestion de

cambio, en bienestar de la institucion superior.

SEGUNDA. Se sugiere con prioridad realizar conversatorios entre los directivos y el
personal administrativo de la institucion superior, con los propdsitos de
identificar las debilidades administrativo, para un mejor servicio de calidad

a los usuarios.

TERCERA. Se debe de realizar pasantias, de caracter netamente de formacion
profesional, con otros, “Institutos Superiores Tecnoldgicos”, con fines

académicos de mejora continua.

CUARTA. Se sugiere a los directivos, de los “ISTP” de la Region de Puno, a realizar

conversatorios, con el personal docente de la institucion.
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