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Resumen

El trabajo de investigacion denominado nace “Factores del liderazgo sistémico
apoyado en un modelo de ecuaciones estructurales en la gestion directiva de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2018 se origina en la reflexion profunda sobre la urgente necesidad
de detectar los factores clave del modelo de liderazgo sistémico que permita al directivo usar
la sabiduria e inteligencia para convertirse en el pivote de la organizacién, y emerge también
de sostener que es saludable la discusion permanente sobre el sentido de la vigencia de la
universidad como lider en la sociedad.

Con el propésito de detectar que factores del liderazgo influye sobre la gestion
directiva universitaria, se aplico los cuestionarios estandarizados usados en varias
investigaciones: cuestionario de liderazgo multifactorial MLQ forma 5x short (Bass y Avolio,
1997), engramacidn de valores (Bonnefoy, Cerda, Peine, Durén, y Ponce, 2004), enfoque
sistémico (Senge, Kleiner, Roberts, Ross, y Smith, 2006) y gestion directiva universitaria
(Bonnefoy et al., 2004); los items de dichos cuestionarios fueron tomados directamente de los
autores, sin ninguna modificacion; no obstante se los validé luego de tomar los registros en la
Universidad Nacional de Cajamarca, evidenciando un Alfa de Cronbach global de 0.980.
Ademas, se corroboro las caracteristicas basicas de los reactivos para el analisis factorial con
la medida global de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) igual a 0.964 y una significancia estadistica
de 0.000.

Luego, teniendo como apoyo un modelo de ecuaciones estructurales se determind la
validez del modelo tedrico que explica la existencia de efectos positivos de los factores del
liderazgo sistémico en la gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018;
asi, la engramacion de valores sobre la gestion directiva tiene un efecto que evidencia un
valor de 0.705, el enfoque sistémico sobre la gestion directiva muestra un valor de 0.273, el

liderazgo transformacional sobre la gestion directiva evidencia un efecto con un valor de
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0.156, la engramacion de valores sobre el liderazgo transformacional incide con un valor de
0.531 y el enfoque sistémico sobre el liderazgo transformacional genera un efecto con un
valor de 0.307; ademas el modelo hipotético general propuesto esta validado con los indices
de bondad y ajuste: CMIN/DF = 1.733, IFI=0.930; TLI=0.925; CFI= 0.930, RMSEA = 0.049,
SRMR =0.0412; los indices de ajuste alcanzaron el rango aceptable indicando que el modelo
se ajusta muy bien a los datos y es predictivamente confiable.

Esta validacion del modelo propuesto garantiza confiabilidad en la prediccion
hipotética, y permitira que los directivos de la Universidad Nacional de Cajamarca lleven a
esta a asumir el rol rector que la sociedad le ha encomendado.

Palabras clave: Enfoque sistémico, engramacion de valores, liderazgo transformacional,

gestion directiva universitaria.
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Abstract

The research work called "Factors of systemic leadership supported by a model of
structural equations in the executive management of the National University of Cajamarca,
2018" in deep reflection on the urgent need to detect the key factors of the systemic
leadership model that allows the manager to use wisdom to become the pivot of emerges too
to sustain that it’s fundamental to have permanent discussions about the meaning of
importance of the university as a leader in society.

In order to detect which factors of leadership influence the university's executive
management, the standardized questionnaires used in several investigations were applied:
MLQ Multifactor leadership questionnaire 5x short form (Bass & Avolio, 1997), Value
Engramment (Bonnefoy, Cerda, Peine, Duran & Ponce, 2004), Systemic Approach (Senge,
Kleiner, Roberts, Ross & Smith, 2006) and University's executive management (Bonnefoy et
al., 2004); the items of these questionnaires were taken directly from the authors, without any
modification; however, they were validated by applying them in the National University of
Cajamarca, evidencing a Cronbach's Alpha global of 0.980. In addition, the basic
characteristics of the reagents for the factor analysis were corroborated with the global
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) measure equal to 0.964 and a statistical significance of 0.000.

Then, having as support a model of structural equations, it has been determined the
validity of the theoretical model that explains the existence of positive effects of systemic
leadership factors in the executive management of the National University of Cajamarca,
2018; thus, the value engram of executive management has an effect that shows a value of
0.705, the systemic approach to executive management shows a value of 0.273, the
transformational leadership on executive management shows an effect with a value of 0.156,

the engramming of values on transformational leadership impacts with a value of 0.531 and
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the systemic approach on transformational leadership generates an effect with a value of
0.307; in addition, the proposed general hypothetical model is validated with the goodness
and adjustment indices: CMIN / DF = 1.733, IF1 =0.930; TLI=0.925; CFI =0.930,
RMSEA = 0.049, SRMR = 0.0412; adjustment indices reached the acceptable range
indicating that the model fits the data very well and it’s predictably reliable.

This validation of the proposed model guarantees reliability in the hypothetical
prediction, and will allow the executives of the National University of Cajamarca to lead it to
assume the guiding role that society has entrusted it.

Key words: Systemic approach, values engramming, transformational leadership,

university executive management.
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Resumo

O trabalho de pesquisa chamado "Fatores de lideranca sistémica apoiada por um
modelo de equac@es estruturais na gestao diretiva da Universidade Nacional de Cajamarca,
2018" em profunda reflexdo sobre a necessidade urgente de detectar os principais fatores do
modelo de lideranga sisttmica que permite ao gestor usar sabedoria para se tornar o pivo da
organizacao, e surge também de sustentar que é fundamental ter discussdes permanentes
sobre o significado da importancia da universidade como lider na sociedade.

Com o objetivo de detectar quais fatores da lideranca influenciam na gestao da
diretiva universitaria, aplicaram-se 0s questionarios padronizados utilizados em diversas
investigacoes:

MLQ questionério de lideranca multifatorial 5x forma abreviada (Bass e Avolio,
1997), engramacao de Valores (Bonnefoy, Cerda, Peine, Duran e Ponce, 2004), Abordagem
Sistémica (Senge, Kleiner, Roberts, Ross e Smith, 2006) e gestdo diretiva universitéria
(Bonnefoy et al., 2004); os itens desses questionarios foram retirados diretamente dos
autores, sem qualquer modificacao; no entanto, eles foram validados aplicando-o0s na
Universidade Nacional de Cajamarca, evidenciando um Alfa de Cronbach global de 0,945.
Além disso, as caracteristicas basicas dos reagentes para a analise fatorial foram corroboradas
com a medida global de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) igual a 0,964 e uma significancia
estatistica de 0,000.

Entdo, tendo como suporte um modelo de equacdes estruturais, Foi determinada a
validade do modelo tedrico que explica a existéncia de efeitos positivos de fatores de
lideranca sistémica na gestdo da Universidade Nacional de Cajamarca, 2018; assim, o
engramming de valores na gestdo tem um efeito que mostra um valor de 0,705, a abordagem

sistémica de gestdo mostra um valor de 0,273, a lideranca transformacional na gestao diretiva



mostra um efeito com um valor de 0,156, 0 a engramacao de valores em impactos de
lideranca transformacional com um valor de 0,531 e a abordagem sistémica sobre lideranca
transformacional gera um efeito com um valor de 0,307; ademais, el modelo hipotético
general proposto esta validado com 10s indices de bondade y ajuste: CMIN/DF = 1.733,
IF1=0.930; TLI=0.925; CFI= 0.930, RMSEA = 0.049, SRMR = 0.0412; os indices de ajuste
atingiram a faixa aceitavel, indicando que o modelo se ajusta muito bem aos dados e é
previsivelmente confiavel.

Além disso, o modelo hipotético geral proposto € validado com os indices de bondade
e ajuste: CMIN / DF = 1,733, IFI = 0,930; TLI = 0,925; CFI = 0,930, RMSEA = 0,049,
SRMR =0,0412; os indices de ajuste alcancaram a faixa aceitavel, indicando que o modelo
se ajusta muito bem aos dados e € previsivelmente confiavel.

Essa validacdo do modelo proposto garante confiabilidade na previsdo hipotética, e
permitird aos diretores da Universidade Nacional de Cajamarca assumir o papel de lideranca
que a sociedade Ihe confiou.

Palavras-chave: abordagem sistémica, Engramacdo de valores, lideranca

transformacional, gestdo diretiva universitaria.
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Capitulo 1
El problema de investigacion
1.1 Descripcion de la situacion problematica

En todas las organizaciones hay un asunto latente de carécter “sistémico” (Senge et al.,
2006) permanente: la gestion de tacticas, la idealizacion de arquetipos de calidad y el logro de
la productividad que seran un desafio constante a la competencia de liderazgo (Guerras
Martin, L. A., & Narvaz L6pez, 2009). Es decir, ello propiciara mala o buena gestion
directiva institucional.

Por otra parte toda organizacion, incluida la Universidad Nacional de Cajamarca,
tienen su modelo de calidad, su plan estratégico, y sus politicas; sin embargo, en el momento
de aplicar los mecanismos que permitan la implantacion de estos, es alli donde muestran
debilidad, lo cual lleva a la diferenciacion unas de otras en asuntos de “competitividad”
(Porter, 2017) y “gestion de calidad” (Escuela de Excelencia de la Calidad, 2015); estas
debilidades creemos que se agudizan cuando los directivos, no estan considerando la
influencia de la engramacién de “valores” (Pierdn, 1993), el “pensamiento sistémico” (Senge,
2007) y el “liderazgo transformacional” (Bernard Bass & Avolio, 1994); variables que tienen
efecto directo e indirecto en la variable “gestion directiva universitaria” (Bonnefoy et al.,
2004).

También las universidades publicas y privadas del pais, como instituciones antropocéntricas,
necesitan reinventarse con nuevas teorias; de modo que satisfactoriamente propicien espacios
de alto desempefio institucional, especialmente en la gestion directiva universitaria.

Ademas; Smith, D. y Adams (2008), en su investigacién manifiestan que el concepto
de liderazgo en el quehacer universitario aparece como un problema en razén a que la
inestabilidad politica, la incertidumbre, la competitividad, los nuevos desafios tecnolégicos, la

falta de investigacidn, etc. rondan a la universidad; y explicitamente no se confia en los



directivos, su patron de liderazgo y sus valores; evidenciando en algunos casos favoritismo
solo con sus mejores acolitos y satrapas, aunque estos no tengan las capacidades requeridas.

También se sabe que el contexto nacional y global en el que la universidad opera ha
sufrido cambios decisivos, sin parangon en la historia previa; no obstante la universidad
peruana y en particular la Universidad Nacional de Cajamarca, mientras se daban los grandes
cambios, ésta no ha cambiado en lo fundamental; muy por lo contrario muestra los rasgos de
un “sujeto autista”; es decir, no toma en cuenta el contexto, ha perdido la credibilidad y ha
abandonado su encargo del ejercicio del pensamiento.

A la vez en la actualidad el modelo de liderazgo de los directivos de la Universidad
Nacional de Cajamarca vigente por muchas décadas carece de carisma o influencia idealizada,
de entusiasmo estratégico, de consideracion individualizada, de engramacion de valores y de
un enfoque sistémico; que frena el avance del quehacer universitario. Por lo que es vital
perfilar nuevos y distintos modelos de liderazgo que sean concordantes con las exigencias de
la época y que permita resolver los problemas sistémicamente.

Ademas se ha podido advertir, que las autoridades, centran su mayor preocupacion por
dirigir la universidad, en base a calculos y cifras, propias del ajustado presupuesto (discurso
del Rector en asamblea de docentes, inauguracion del afio académico, Consejo Universitario
2002, 2016, 2017, elaboracion del plan estratégico, etc.) por lo que para cubrir sus debilidades
en gestién, culpan a los bajos presupuestos asignados a las universidades; ésta actitud no les
permite ver los factores del liderazgo que permitan hacer una buena gestion directiva
universitaria.

Asimismo en los eventos académicos importantes (foro nacional “problematica de la
universidad pablica, mdédulo de disefio de curriculo, acreditacién, entre otros); se ha notado
que las principales autoridades s6lo asistieron a la inauguracion, para luego retirarse

justificandose, que tienen otras ocupaciones que atender, quedando los aportes de los diversos



talleres solo registrados en papeles, para luego ir al mas lejano rincén de los archivos; y como
la administracion esta basada en la jerarquia, no hay el "jerarca™ que gestione las propuestas.

Por otra parte, dentro de las practicas gerenciales, en la Universidad Nacional de
Cajamarca, se ha podido advertir continuos seguimientos clandestinos por parte de la oficina
de control y auditoria a los docentes y al personal administrativo que no son del entorno de
gobierno, no para restaurar sino para sancionar dejando a un lado los valores.

De la misma forma en la designacion de jurados de exdamenes de habilitacion
profesional, sustentacion de tesis y concursos de plazas docentes; usualmente los jefes de
departamentos se auto proponen, o designan a los mas allegados a su entorno, dejando de lado
a los docentes de la més alta categoria con grado académico; esto por encima del propio
Estatuto y Reglamento General de la Universidad, lo cual deja evidencia del abuso de
autoridad y el dominio de los grupos de poder (Of. N° 104-2002-DAM, Designacion jurados
concurso de plazas docentes 2017)

También se ha podido observar asignaciones permanentes de viaticos a autoridades
para viajes improductivos (porque a su retorno no traen ninguna novedad para retransmitirla);
en contraste con ningun reporte oficial, sobre la premiacion o incentivo a los docentes que
hacen alguna publicacion de sus investigaciones.

Ademas, por la observacion y entrevistas directas, los docentes contratados tienen que
obedecer ordenes, y congraciarse con los jefes de los departamentos y para ello muchas veces
tienen que hacer labor de secretarias o secretarios o personal de servicio.

Como producto de una idiosincrasia gerencial tradicional, carente de engramacién de
valores, podemos comentar lo siguiente: en el cuidado de los examenes de admision se otorga
un plus de ochocientos soles, para los docentes que participan en este acto; pero las
autoridades sin estar cuidando las tres horas se les asigna un plus de tres mil soles para los

decanos y cinco mil para el rector (dato obtenido de la oficina de admisién UNC). Claro esta



que el asunto econémico no esta en discusion, sino las practicas gerenciales, no hay duda que
con estas decisiones no se logrard la integracion ni el compromiso de la familia universitaria
para alcanzar los fines de la universidad.

Igualmente se ha podido comprobar por la observacion directa que las autoridades
dirigen la universidad devolviendo los favores de caracter exclusivamente corporativo,
especialmente de los estudiantes, a costa de sacrificar acciones sistémicas que generarian la
excelencia de la universidad. La Asamblea Universitaria, el Concejo Universitario y los
Concejos de Facultad, por citar como ejemplo, resultan convertidos en un filtro de razones
sujetas a intereses politicos y de grupo, carentes de una vision sistémica y de practicas de
valores.

Asi la Universidad Nacional de Cajamarca, si opta por mantener un liderazgo sin
valores y una vision anti sistémica; no cambiara en lo fundamental, y su estructura
organizacional centralizara el poder solo en las autoridades, en vez de descentralizar la
capacidad de decision que propicie un buen clima organizacional.

De hecho, estos y otros resultados explican por qué la Universidad Nacional de
Cajamarca ha entrado en un estado de paralisis 0 como lo indica el Dr. Zen6n de Paz Toledo,
en el foro nacional 2002, problemética de la universidad pablica, la universidad muestra los
signos de un sujeto autista aislado de su realidad

Por tanto la gestion directiva de una institucion es débil si es afectada por la falta de la
engramacion de valores, por plantear soluciones inmediatistas sin pensar sistémicamente en
alternativas que se sostengan en el tiempo, y por un liderazgo sin “Influencia idealizada,
entusiasmo estratégico, consideracion individualizada y estimulacion intelectual” (Bernard

Bass & Avolio, 1994).



1.2 Formulacién del problema

Esta investigacion nos lleva a plantear el problema general y los problemas especificos
de la siguiente forma.

1.2.1 Problema General.

¢ Qué caracteristicas configuran al modelo tedrico propuesto (liderazgo sistémico) que
explica la existencia de efectos de la engramacion de valores, enfoque sistémico y liderazgo
transformacional, en la gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018?

1.2.2 Problemas especificos.

¢Existe efecto directo significativo del liderazgo transformacional en la gestion
directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018?

¢ Existe efecto directo significativo del enfoque sistémico en la gestion directiva de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2018?

¢Existe efecto directo significativo de la engramacion de valores en la gestion
directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018?

¢Existe efecto directo significativo del enfoque sistémico en el liderazgo
transformacional de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018?

¢ Existe efecto directo significativo de la engramacion de valores en el liderazgo
transformacional de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018?

¢ Existe efecto indirecto de la engramacion de valores y del enfoque sistémico en la
gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018; que tienen como variable
mediadora al liderazgo transformacional?
1.3 Propdsito

El proposito de la presente investigacion es configurar un arquetipo de los efectos
significativos de los factores del liderazgo sistémico sobre la gestion directiva universitaria,

de modo que los directivos cuenten con la propuesta de un modelo sostenido en la



engramacion de valores, el enfoque sistémico y el liderazgo transformacional que contribuya
al éxito en la gestion de la Universidad Nacional de Cajamarca.
1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacién practica.

La Universidad Nacional de Cajamarca, como institucion rectora del departamento de
Cajamarca tiene la primordial e ineludible tarea de contribuir al logro de mejores condiciones
de vida y cultura para los pobladores de su area de influencia y del pais (Ley universitaria N°
3020), por lo que es urgente un replanteo sistémico de su actual estilo de liderazgo y su
sistema de valores que generen basicamente alto rendimiento en la gestion de los directivos de
la universidad, con lo cual se beneficiaran todos los miembros de la comunidad universitaria y
la sociedad lograndose el desarrollo humano en armonia con su entorno; y por ende una
buena gestion directiva llevara a la universidad a transformarse en una organizacion
inteligente que alcance sus fines y contribuya al desarrollo nacional Smith, D. y Adams
(2008).

También, la organizacion tradicional de la Universidad Nacional de Cajamarca con tal
de alcanzar su fin econémico, no le preocupa si termina alienando al hombre, rutinizandolo,
tratandolo mal, pagandole mal, atentando contra su dignidad, etc.; de modo que los
integrantes, al no sentirse identificados y valorados, buscan por diferentes medios satisfacer
sus propias necesidades en el trabajo, sin importarle si con su comportamiento pone en peligro
la estabilidad y futuro de la organizacion (Alvarez Londofio, 1995). De alli el profundo interés
en extirpar la actual idiosincrasia gerencial tradicional de la Universidad Nacional de
Cajamarca generando un modelo sistémico que contribuya al logro de una buena gestion
directiva universitaria.

Por otra parte, tiene relevancia tanto para la alta direccién de la universidad como para

el sector docente y estudiantil, debido a que como aporte dejaria un modelo tedrico que



visualiza el efecto de la engramacion de valores, el enfoque sistémico y el liderazgo
transformacional para una buena gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca.

La vida universitaria en Cajamarca (estudiantes, docentes y trabajadores
administrativos) o como dice el Arg. Javier Sota, quienes estamos motivados por el amor a la
universidad y por formar parte de ella, y que en sus logros y desventuras estamos atrapados
(citado por Espinoza, 2000); tenemos fundadas razones para afirmar que es imperativo
eliminar la actual idiosincrasia gerencial tradicional autoritaria.

Por tanto, es importante modelar y explicar el efecto de los factores fundamentales del
liderazgo en la gestion directiva universitaria; de modo que los lideres generen engramas de
valores en lo mas profundo del ser, cultiven el pensamiento sistémico y que con sabiduria e
inteligencia generen la axiologia y ontologia en las practicas de un lider transformador que
viabilice exitosamente la gestion de la Universidad Nacional de Cajamarca y logre alto
desempefio en las funciones que la sociedad demanda. Esta es la vision que nos motivo al
desarrollo de la presente tesis.

1.4.2 Justificacion tedrica.

Es vital que el lider propicie una gestién directiva eficiente para implantar las
estrategias organizacionales que generen cambios en la cultura, en los organigramas y
procesos de trabajo de la institucion; de modo que es fundamental comprender los efectos de
los factores del liderazgo para el logro de un sistema permanente de accionar responsable que
propicie la interiorizacion de los valores, la identidad institucional y la capacidad del
colaborador de dar lo mejor para el éxito asegurado (Castellanos Cruz, 2017).

También es fundamental “comprender lo que constituye un liderazgo administrativo
eficaz para lograr una ejecucion superior de las estrategias” (Thompson, Arthur A.; Strickland
I, A. J.; Gamble, John E.; Peteraf, 2012, p.400); esto muestra la importancia de estudiar los

efectos clave de los factores del liderazgo en la gestion directiva institucional.



Ademas, las investigaciones de Bass y Avolio (1997), Bass y Stogdill (1990),
Zimmerman y Rosabeth (2012), Zenger et al. (2009), Northouse (2013) justifican que es
importante estudiar y comprender los estilos de liderazgo para lograr una buena gestion
directiva en las organizaciones.

Igualmente, investigadores como Senge (2009), Senge et al. (2006), Checkland
(1993), concluyen que la practica del pensamiento sistémico es fundamental en un lider ya
que le permite tener una vision sistémica, teleoldgica y trascendente.

También, estudiosos como Bonnefoy et al. (2004), Blanchard et al. (2007), Blanchard
y Hodges (2008), Covey (2012) Hernén et al. (2015) en sus trabajos evidencian la importancia
de generar engramas de valores para una buena gestion institucional.

Por otro lado, buscamos dar informacién a los directivos de la universidad y a los que
pretenden asumir este rol para que tengan una mejor comprension de los factores del
liderazgo que tienen efecto en la gestion directiva universitaria. Esta comprension ayudara a
los lideres orientar sus acciones con pertinencia para el logro de una gestion eficaz; de alli es
vital que los directivos cuenten con un modelo para mejorar su rendimiento.

Por lo tanto, La presente investigacion es una respuesta al requerimiento imperativo
que hace la sociedad de que la universidad asuma el liderazgo del desarrollo del pais (Badillo
Vega, Buendia Espioza, y Kriicken, 2015); ya que se presentara el modelo tedrico que explica
la existencia de efectos de los factores del liderazgo sistémico en la gestion directiva
universitaria.

1.4.3 Justificacion legal.

Ley Universitaria N° 30220 (2014), cuyo objeto es la busqueda del mejoramiento
continuo en la investigacidn, en la gestion de los procesos de gerencia y en la calidad
educativa universitaria, de modo que la universidad contribuya como palanca del desarrollo

local regional y nacional (p. 527211).



1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo general.

Determinar la validez del modelo tedrico propuesto (liderazgo sistémico) que explica
la existencia de efectos de la engramacion de valores, el enfoque sistémico y el liderazgo
transformacional, en la gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

1.5.2 Objetivos especificos.

Determinar en qué medida tiene efecto directo el liderazgo transformacional en la
gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto directo el enfoque sistémico en la gestion
directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto directo la engramacién de valores en la gestion
directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto directo el enfoque sistémico en el liderazgo
transformacional de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto directo la engramacion de valores en el
liderazgo transformacional de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto indirecto el enfoque sistémico y la
engramacion de valores en la gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca,

2018; que tienen como variable mediadora al liderazgo transformacional.



Capitulo 2
Fundamentos teoricos de la investigacion
2.1 Presuposicion filosofica

La sagrada palabra de Dios manifiesta que el hijo de Dios no busco honores y
complacencia propia a costa del sacrificio de los demas; sino pidio a sus seguidores ejercer un
liderazgo que evidencien humildad y servicio y aun si fuere posible dar la vida por el rescate
de otros (Blanchard y Hodges, 2008).

También la palabra de Dios en la Sagrada Biblia (2011) en el libro de filipenses, se
hace un llamado a la humanidad a ser humildes y altruistas, y a mostrar simpatia e interés por
los problemas del prdjimo; y en cada circunstancia reflejar el caracter de Cristo y ejercer el
servicio con humildad en toda circunstancia.

Uno de los aspectos de la metafisica cristiana es la imposibilidad del hombre de
generar engramas de valores, sin la ayuda divina, que permita recuperar el caracter de Dios en
su actuar para la vida. La metafisica genera preguntas profundas cuyas respuestas no estan al
alcance del método cientifico de investigacion o a la evidencia; pero eso no quita valor al
aspecto teoldgico de la metafisica, ya que los individuos quieran o no apoyan sus actividades
diarias y sus objetivos a largo plazo en varias creencias metafisicas; de modo que los que
buscan respuestas a preguntas mas especificas (médicos, bidlogos, historiadores, etc) no
pueden ignorar a las preguntas metafisicas, como ¢Dios cambia el caracter? o ¢Dios puede
hacer de ti un auténtico lider? (Knight, 2017); es decir la realidad y la teoria para llegar a la
verdad en el campo de la metafisica pierden control en el método cientifico de investigacion.

En base a lo anterior, en mi cosmovision queda claro, aunque incontrolable por el
método cientifico, que Dios es un ente fundamental que da consistencia a cualquier modelo,
asi la teologia de esta investigacion se ilustra en el anexo 6.1; sin embargo, solo

consideraremos que ningin modelo dinamizara con efectividad las organizaciones a menos
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que en el directivo se genere engramas de valores en lo més profundo del ser de modo que
con sabiduria ejerza la axiologia y ontologia en las practicas gerenciales, y al mismo tiempo el
directivo cultive el pensamiento sistémico para nutrir su inteligencia con una vision holistica y
teleoldgica, convirtiéndose en un lider transformacional cuya influencia logre alto

rendimiento en la gestion directiva universitaria. Asi la informacion tedrica se procesara
mediante el arquetipo mostrado en la figura 1, usando las ecuaciones estructurales para
explicar las hipotesis y los efectos solo de los factores considerados y controlados por el

método cientifico de investigacion.

A STION DIRECT,
\ oF vq

Figura 1. Arquetipo de Presuposicion Filoséfica de los Factores Del Liderazgo Sistémico en la Gestidn
Directiva Universitaria

2.2 Antecedentes de la investigacion

Para abordar la presente investigacion, se considerd algunos de los siguientes estudios
relevantes relacionados a la temética a tratar:
Hacia un modelo complejo unificado de comportamiento de liderazgo en la organizacion

moderna
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Chavarry Dicenta (2001) desarrollé la tesis doctoral titulada Hacia un modelo
complejo unificado de comportamiento de liderazgo en la organizacién moderna, con el
objetivo de construir un modelo de liderazgo organizacion y determinar los factores que
configuran este. La investigacion fue realizada considerando 50 libros fuertemente
recomendados, ademas para la aplicacion del cuestionario se seleccion6 una muestra de n=52
personas de la cuales 67% pertenecen a grandes multinacionales, 83% pertenecen a empresas
muy grandes bien nacionales 0 multinacionales, 67% supervisores o directivos y 42 %
directivos de alto nivel; en la validacién de los factores del liderazgo intervinieron 13 jueces
de los cuales 5 de gran experiencia y cualificacion profesional arrojando el resultado de muy
significativa; asimismo los factores presentaron coeficientes de comunalidad >a 0.4
evidenciando coherencia interna; también se detecté que el 83% de los items muestran una fuerte
correlacion; el Alpha de Cronbach de las cinco dimensiones consideradas arrojaron el
resultado de 0.965, 0.9674, 0.9327 y 0.965. La investigacion concluye seleccionando 51
factores fundamentales del liderazgo, dentro de los cuales resaltan la ejemplaridad o
influencia idealizada, el estimulo intelectual, el calor humano o consideracion individualizada
y la visidn estratégica que son componentes del liderazgo transformacional; otra conclusiones
a la que se arriba es que la historia del pensamiento administrativo esta configurada de valores
que originan principios; Ademas, en relacion a la evolucion de la administracion concluye las

siguientes conexiones mostrada en la figura 2
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PUESTO PERSONA

Establecer la Mision J
Hacer el trabajo motivador

I 8—SS—S——,

*——Valores «——» Educacidn

Marcar Objetivos Visién «——= Intuicién
Organizar

Coordinar {
Comunicar
Medir, Controlar
Tomar Decisiones
Representar

Carécter «=—» Educacién

. ——— Experiencia -—» Afi0s
Recursos Productivos ’ Formacién --» Entrenamiento
Recursos Humanos i

Informacién

Figura 2. Conexiones Puesto Persona en la Organizacion
Chavarri Dicenta (2001)

Finalmente, el autor concluye que el accionar de los directivos tiene enorme
complejidad, lo que exige permanente formacion, cualidades fuertes en valores y un carécter
humilde.

El liderazgo en instituciones educativas superiores. El caso de UNITEC y su impacto en
la practica educativa, durante 2005-2010

Banegas Chavarria (2013) en su tesis doctoral titulada El liderazgo en instituciones
educativas superiores. El caso de UNITEC y su impacto en la practica educativa, durante
2005-2010, contrasta la hipotesis que los lideres que practican el liderazgo transformacional
mejoran su gestion. La investigacion se realizo en la poblacion de directivos de la educacion
superior de Honduras (15% lideres de primer nivel, 40% lideres de segundo nivel y 45%
lideres de tercer nivel), considerando una muestra de: n=22 colaboradores de los directivos de
tercer nivel de la Universidad tecnoldgica Centroamericana (UNITEC/Tegucigalpa, n=27
docentes del campus UNITEC/Tegucigalpa, n=23 colaboradores de mando intermedio y n=45
colaboradores de 5 campus. Esta investigacion afirma con una seguridad del 95% que los
lideres practican el liderazgo transformacional en el 26% a 28% de directivos; en el

desempefio en la gestion directiva, el 77.5% de los casos, corresponden a los directivos que
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practican el liderazgo transformacional; los lideres de alto nivel con pensamiento sistémico
propician cambio y crecimiento en los colaboradores; el liderazgo transformacional aplicado a
instituciones de educacidn superior propicia ventaja competitiva en el mercado; la transmision
de valores tiene impacto positivo en la gestion institucional; y adicionalmente se detecta que
los seguidores esperan que el lider muestre influencia idealizada, consideracion individualiza,
motivacion estratégica y estimulacion intelectual.
La situacion de la ética en las empresas del IBEX 35: un anélisis de la misién, vision,
valores corporativos y codigos éticos

Llacer Centeno (2016) en su investigacion titulada “La situacion de la ética en las
empresas del IBEX 35: un analisis de la mision, vision, valores corporativos y co6digos éticos”
tiene dos objetivos: el andlisis de la ética en las empresas del IBEX 35 y proponer indicadores
éticos para identificar, medir y evaluar el comportamiento ético de los colaboradores respecto
a sus valores corporativos. La muestra se compone de las siguientes empresas, que componen
el mercado del IBEX 35 a fecha de enero de 2015: Abengoa, Abertis, Acciona, ACS,
Amadeus, Arcelormittal, Bankia, Bankinter, BBVA, BME, CaixaBank, Dia, Enagas, Endesa,
FCC, Ferrovial, Gamesa, Gas Natural Fenosa, Grifols, IAG (Iberia), Iberdrola, Inditex, Indra,
Jazztel, Mapfre, Mediaset, OHL, Popular, REE, Repsol, Sacyr, Santander, Técnicas Reunidas
y Telefonica; el analisis considera 33 codigos éticos, 192 valores corporativos 28 misiones y
25 visiones. Luego del meta analisis el investigador concluye que es necesario enfocar la ética
empresarial a una ética de la persona que impulse a través del indice de comportamiento ético
la identificacion, medicion y evaluacion de la conducta ética de las personas que trabajan en
las empresas; adicionalmente concluye que es necesario implantar en las empresas un
verdadero estilo de liderazgo ético que impregne, sea ejemplo e inspire, el comportamiento de
las personas y que transforme la cultura corporativa.

La ética, factor clave, en el éxito del liderazgo en las organizaciones educativas
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Uzcétegui Castillo (2012) doctorado en la universidad de Cérdoba Espafia, en su tesis
titulada la ética, factor clave, en el éxito del liderazgo en las organizaciones educativas,
plantea como objetivo principal determinar la efectividad de los fundamentos de la ética como
factor relevante de un buen liderazgo en los directores del Municipio escolar eje central 4-A
de la zona educativa Barifias Venezuela. La investigacion es cualitativa de tipo social
educativo, con disefio de campo con un nivel integrativo de proyecto factible transeccional.
Las unidades de andlisis se conformaron de 992 docentes que trabajan en 56 planteles, 56
directivos y 6 supervisores del municipio escolar Eje Central 4-A “Josefa Camejo” de la zona
educativa Barifias Venezuela. El estudio arribo a las siguientes conclusiones: el estilo de
direccion con valores conduce a mejorar la escuela; y cambios en el modo de pensar, sentir y
hacer de sus integrantes, permite alto rendimiento en la gestion institucional. Ademas, la
investigacion arriba al modelo MAXI-ELOE (2011) con todos sus elementos confirmatorios,

como se muestra en la figura 3.

Figura 3. Modelo Axioldgico Para el Exito del Liderazgo en las Organizaciones Educativas. Elaborado
por Uzcategui Castillo (2012)
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La gestion universitaria en la educacion superior: un estudio sobre la figura de direccion
de departamento.

(Martinez Garcia, 2014) en su tesis doctoral titulada la gestion universitaria en la
educacion superior: un estudio sobre la figura de direccion de departamento; plantea como
objetivo conocer varios aspectos fundamentales de la gestion universitaria a través del andlisis
de la practica de los directores de departamento en la Universidad de Sevilla. Este estudio de
caso es de tipo incrustado sobre una organizacion, se sustenta en el paradigma interpretativo,
fundamentado en el entendimiento del comportamiento de las personas a través de una actitud
empatica; la unidad de analisis es la organizacién misma, con pequefias subunidades como los
departamentos, grupos o personal que trabajan en ella. La investigacion se ha efectuado

considerando cuatro afios desde el 2010 al 2014, bajo la directriz mostrada en la figura 4.

[ ESTUDIO PILOTO ] [ TESIS DOCTORAL ]

,/’_ -------------- h"\\ 'z’— _______________ =~
i ) v # -Los inicios de la Educacion Superior. ‘\
: -ConceptE) de sistema o ] I‘ -Las  caracteristicas  del  sistema 1
; -Caracteristicas de la  Universidad : | universitario como organizacion :
Marco : como :qlslel_r{a organizativo : : educativa. :
tebrico i -La direccion de departamento en la | | -Desarrollo de conceptos: :
1 I | profesionalizacion, liderazgo académico, j
: : : gestion de puestos intermedios (middle- |
[ | | line managers). :
: : : -Profundizacion en estudios similares al 1
1 | 1 nuestro y sus hallazgos. :
Objetivos y i -Basfados en explorar las Fareas'que se : -Basados _en conocer _gausas Y
blema de | realizan desde la direccion de | consecuencias de la gestion en la 1
pro direccion  departamental, ademds de :

establecer perfiles en las formas de hacer §
gestion dentro  de
departamento.

investigacion I ponen en juego. asi como conocer las |
| percepciones  sobre el  liderazgo :
I académico desde los departamentos.

1
1

| departamento, las habilidades que se | :
1
: la
1

direccion  de :

-Participantes: 30 participantes que se |

-Participantes: 7 participantes con
encuentran durante ¢l afio 2012-2013 !

Metodologia !

1

I experiencia en cargos de gestion,
: procedentes de las distintas areas de
I conocimiento.

I _Procedimientos de recogida de
| datos: Rejilla  de
: Personales (basada en la de Kelly,

| 1955) y entrevista semiestructurada.

I -Procedimientos de anilisis de datos:
: analisis mixto: cualitativo (sistema de
I categorias) y cuantitativo (frecuencias,
'\ media y desviacion tipica).

\ ’

1
I
I
1
I
1
I
1
Constructos :
1
I
I
1
I
I
I
1
/]

ejerciendo la direccion de departamento.
-Procedimientos de recogida de datos:
Cuestionario inicial (nuevo instrumento),
Rejilla de Constructos Personales y
entrevista semiestructurada (ambas
versiones mejoradas).

-Procedimientos de anilisis de datos:
andlisis mixto: cualitativo (sistema de
categorias) y cuantitativo

(promedios,frecuencias, media v

iacion tipica). 4
\desviacion tipica) /
~ 4,

Figura 4. Directriz del Estudio Piloto y Tesis Doctoral de Martinez Garcia (2014)
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Los instrumentos elaborados han sido un cuestionario, una version de la rejilla de
constructos personales y una entrevista semiestructurada. El estudio llega a la conclusion de
que las tareas a las que se conceden mas relevancia son a la planificacion y organizacion
educativa (0.35), la mediacion (0.5) y la organizacion, fomento y desarrollo de la

investigacion y la innovacion (0.5), como se puede apreciar en la figura 5.

I : ; : ‘
Planificacion y organizacion educativa l 0.35

Mediacion ] 0.48

Organizacion, fomento y desarrollo de la.. ' 0.5
Consejos de dpto. y asistencia a reuniones | 0.56

Gestion administrativa y economica ] 0.57
Informacion/ Atencion/ Comprension/Comunicacion l 0.58
Gestidn laboral, de rr.hh., control docente | 0.6

Toma de decisiones | 0.6
Gestion general, burocracia y firma de. I I 0.65

Organizacion interna y gestion de espacios ) 0.65

Relaciones externas y representacion del.. ) 0.67

Figura 5. Rejilla de Importancia Otorgada a las Categorias Relativa a las Tareas.
Martinez Garcia (2014)

Otra de las conclusiones es que hay tres habilidades relevantes, la comunicacion y
dialogo (0.4), las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo (0.48) y la organizacion,

gestion y planificacién (0.53); como se ilustra en la figura 6.

Capacidad de comunicacion y didlogo ‘ ‘ : l 04
Relaciones interpersonales y trabajo en equipo ' 0.48

Capacidad para la organizacion, gestion y.. J 0.53
Actuar y tomar decisiones ] 0.55
Liderazgo l 0.56
Conocimientos, aprendizaje, saber hacer,.. ] 0.57
Apoyo, atencion a otros, estar disponible y.. 0.61

Mediacion y solucién de problemas | 0.61
Motivacion, interés y disposicion l 0.62

Actitudes, valores personales } 0.64
Comprension, respeto y empatia ) 0.65
Vision de futuro, creatividad ¢ innovacion ' 0.72
0,0 0,1 0,2 0.3 0.4 0.5 0,6 0,7 0,8

Figura 6. Rejilla Importancia Otorgada a las Categorias Relativas a las Habilidades
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También el estudio concluye que las actitudes y valores personales, es la habilidad
muy necesaria para la gestion de las tareas del directivo, como se muestra en la tabla 1.

Tabla 1
Calculo de la interseccidn tareas habilidades. Martinez Garcia (2014)

informacién/Ate
Relaciones | o e o cig Gestion Consejos de Gestion laboral, | Org. internay | ..., ! Org., fomento , d
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7
1"
6
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6
4
3
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Factores Determinantes del Estilo de Liderazgo del director.

Chamorro Miranda (2005) en su tesis doctoral titulada factores determinantes del
estilo de liderazgo del director, tiene como objetivo determinar los efectos de los rasgos que
caracterizan al director y a los docentes sobre los estilos de liderazgo. La muestra esta
conformada por 49 directores y 809 profesores de 30 colegios de la zona urbana y 6 colegios
en las zonas rurales, de los Departamentos del Atlantico y Magdalena de Colombia. El estudio
aplico la metodologia del analisis causal tanto en el modelo de medida como en el modelo de
estructura de covarianza para determinar los factores asociados al liderazgo; se trata de un
estudio correlacional en el que el interés se centra en establecer un modelo l6gico hipotético —
deductivo, capaz de explicar las relaciones entre las caracteristicas de los profesores y
directores frente al estilo de liderazgo de los directores. La fiabilidad y confirmacion de la
validez de los instrumentos relacionados a los rasgos de los directores, a los rasgos de los

docentes y al liderazgo transformacional esta garantizada por el coeficiente Alpha de 0.9550,
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0.8069 y 0.9465 y el indice KMO de 0.9420, 0.9740 y 0.9670 respectivamente; ademas las

caracteristicas de los directores y los estilos de liderazgo tiene varianza explicadas por el

62.649% y 70.424% respectivamente. La hipotesis los constructos motivacion personal,

motivacion de servicio y proyeccion, y conocimiento de si mismo que describen los rasgos de

los directores, inciden de manera directa en el estilo de liderazgo transformacional del

director; Chamorro Miranda (2005) la valida con los resultados mostrados en la figura 7 y

tabla 2.
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Figura 7. Modelo Estructural Rasgos de los Directores - Estilo Transformacional

Chamorro Miranda (2005)
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Tabla 2
Evaluacion del Modelo Rasgos de los Directores-Estilo Transformacional

indices Nlllé%%ga Hombres  Mujeres 50% Significancia

Ajuste

absoluto

NG 114735 751.377 779.835 789.488

DF 323 323 323 323

P .000 .000 .000 .000

CMIN/DF 3.451 2.326 2.414 2.2444  Buen ajuste < 3

Bollen .002 .002 .002 .002

Stinee

Bootstrap

RMR .039 .047 .043 .044  Buen ajuste < .05

RMSEA .055 .057 .060 .060  Buen ajuste <.05
.05-.08
aceptable

Ajuste

incremental

IFI .950 947 .942 .939 Buen ajuste > .9

TLI 946 942 937 933 Buen ajuste >.9

CFlI .950 947 .942 .938 Buen ajuste > .9

Parsimonia

Pratio 920 920 .920 .920 Aceptable

PNFI .857 .838 .828 795 Aceptable

PCFI 874 871 .863 .823 Aceptable

Chamorro Miranda (2005)

Con estos resultados el investigador concluye que el constructo motivacion de servicio
y proyeccion social es el de mas alto efecto directo y significativo, respecto a los otros
factores considerados en esta hipotesis, sobre el constructo del liderazgo transformacional.
Ademas, en el estudio de la hipotesis que los constructos compromiso activo, critico
constructivo, autonomia, pensamiento independiente que describen los rasgos de los docentes,
inciden de manera directa en el estilo de liderazgo transformacional, llega a la contrastacion

de la validez a través de los resultados presentados en la figura 9 y tabla 3.
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Figura 8. Modelo Estructural Rasgos de los Docentes - Estilo Transformacional
Chamorro Miranda (2005)

Tabla 3

Evaluacion Modelo Estructural Rasgos de los Docentes - Estilo Transformacional

indices I\/lltcj)((a)soga Hombres Mujeres  50% Significancia

Ajuste

absoluto

X2 509.859 356.107 374.724 31.198

DF 134 134 134 134

P .000 .000 .000 .000

CMIN/DF 3.805 2.658 2.796 2.697 Buen ajuste < 3

Bollen .002 .002 .002 .002

Stinee

Bootstrap

RMR .050 .050 .049 .055 Buen ajuste < .05

RMSEA .059 .063 .067 .065 Buen ajuste < .05
.05 - .08 aceptable

Ajuste

incremental

IFI 953 944 941 940 Buen ajuste > .9

TLI 946 936 932 931 Buen ajuste >.9

CFlI 952 944 941 940 Buen ajuste > .9

Parsimonia

Pratio 876 876 .876 876 Aceptable

PNFI .820 799 .798 795 Aceptable

PCFI .834 .826 .824 .823 Aceptable

Chamorro Miranda (2005)
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En base a estos resultados Chamorro Miranda (2005) concluye que el factor
compromiso activo tiene mayor efecto directo y significativo, que los otros factores
considerados en la hipdtesis, sobre el factor liderazgo transformacional. De otro lado en esta
investigacion el autor concluye que los rasgos de los docentes: compromiso activo, critico
constructivo, autonomia y pensamiento independiente son explicados por el 52.796% de la
varianza, asimismo las caracteristicas de los docentes: motivacion de servicio y proyeccion,
motivacion de poder y conciencia de si mismo son explicados por el 62.649% de la varianza.
Influencia de los valores sobre los estilos de liderazgo un analisis segun el modelo de
liderazgo transformacional - transaccional de Bass

Martin, Nader y Castro Solano (2007) en su investigacion influencia de los valores
sobre los estilos de liderazgo un analisis segun el modelo de liderazgo transformacional -
transaccional de Bass, se plantean como objetivo determinar la influencia que ejercen los
valores del lider sobre su estilo de liderazgo. En este estudio se ha considerado una muestra de
n=224 individuos en puestos laborales de directivos, de la ciudad Autbnoma de Buenos Aires
y el Conurbano Bonaerense. los instrumentos del liderazgo transformacional y del perfil de
valores personales evidenci6 un coeficiente de Alpha de 0.75 y 0.89 respectivamente, el
cuestionario de perfil de valores indica el investigador fue probado en mas de 40 paises. Los
parametros considerados en la modelacion entre valores y estilos de liderazgo fueron

adecuados como se ilustra en la tabla 4.

Tabla 4

indices de ajuste del modelo para la relacion entre valores y estilos de liderazgo

Modelo indices de ajuste Calidad
X2 Mgl GFI  AGFI NFI CFI  RMSEA

Original 658 131 .99 97 .99 .96 .03 Muy bueno

Las hipotesis planteadas fueron contrastadas como validas como se puede apreciar en

el modelo construido por los investigadores, ilustrado en la figura 9.
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Figura 9. Modelo de la Influencia de los Valores en los Estilos de Liderazgo
Nader y Castro (2007)

De acuerdo a los resultados del modelo, los investigadores afirman que, los valores de
autotrascendencia (interés colectivo sobre los intereses personales) y los valores de apertura al
cambio (autonomia de acciones y pensamientos) influyen sobre el liderazgo transformacional;
y que los lideres transformacionales internalizan engramas de valores que conducen a una
buena gestion de la organizacion y a la atencion personalizada de sus colaboradores para su
desarrollo.

La gestion por valores: una mirada critica sobre la gestion de organizaciones

Toniut et al. (2015) en la investigacion cualitativa “La gestion por valores: una mirada
critica sobre la gestion de organizaciones” publicada en la revista Argentina de investigacion
de negocios (ISSN 2422-7609 - eISSN 2422-5282), llegan a la conclusion de que la
administracion por valores tiene la finalidad de simplificar, organizar y comprender; Los
autores también proponen un modo de gestionar cimentado en el valor humano, considerando
la confianza como elemento clave para el logro de responsabilidad compartida.

Constructo teorico sobre la gerencia universitaria
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Ortega Pérez y Moreno Freites (2017) plantean el trabajo basado en la tesis doctoral
denominada “Constructo tedrico sobre la gerencia universitaria desde la perspectiva del
liderazgo transformacional”, que contribuye con la modelacion de un constructo tedrico sobre
gerencia universitaria. Esta investigacion tiene sustento filosofico y epistemolégico en el
paradigma racionalista y el enfoque positivista de Popper (1990); el disefio de investigacion
considerado por el autor es positivista con enfoque cualitativo, usando el disefio de campo no
experimental, transeccional, no causal; el objeto de estudio lo conforma la gerencia
universitaria, configurada por rectores, vicerrectores, decanos y directores de area, de las
instituciones de educacion superior de Iberoamérica; el constructo tedrico de la gerencia
universitaria se elabor6 con la entrevista semiestructurada y el método Delphi aplicada a
expertos en gerencia universitaria. El autor concluye definiendo la gerencia universitaria
como el sistema de capacidades, habilidades y recursos de la universidad para el logro de sus
fines y funciones, de modo que el desarrollo institucional sea sostenible bajo responsabilidad
de los directivos; el constructor de gerencia universitaria sistematizado por Ortega Pérez

(2017) se plasma en la figura 10.
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Ortega Pérez (2017)
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Enfoque del liderazgo del pensamiento sistémico en las organizaciones
Medina, Nava, y Bong (2010) en su investigacion enfoque del liderazgo del

pensamiento sistémico en las organizaciones, tienen como objetivo mostrar que el enfoque del
pensamiento sistémico en el liderazgo es factor clave en las organizaciones del siglo XXI. La
investigacion es documental de corte descriptivo explicativo; con observaciones en las
instituciones en Latinoamérica. Los autores argumentan que la lucha diaria en el ambiente
organizacional para el logro de efectividad en la gestion, estan en funcion del tipo de enfoque
adoptado ya sea el pensamiento mecanicista o el pensamiento sistémico que incluye atencion
al comportamiento humano; también argumentan que el liderazgo mecanicista propicia
alineamiento y no compromiso ya que el individuo es considerado como una pieza adicional
de la maquinaria productiva, generando polarizacion y confrontaciones innecesarias; ademas
consideran que las organizaciones modernas tienen que optar la construccion de una vision
compartida y por enfoques que propicien sinergia de todos los factores y sistemas
involucrados en la organizacion. Asi esta investigacion arriba a las siguientes conclusiones: el
liderazgo autocratico o mecanicista propicia marginacion, descontento social y corrupcion; el
liderazgo de pensamiento sistémico, genera visiones comunes ancladas en valores, principios
y virtudes, con nuevos engramas de pensamiento y actitudes, para alcanzar futuros deseables
de la sociedad.
2.3 Marco tedrico

2.3.1 Fundamentos del Liderazgo.

2.3.1.1 Primeras teorias sobre liderazgo.

El liderazgo en la linea de tiempo esta relacionado con gobernar pueblos, dirigir

guerras, canalizar esfuerzos de grupos humanos, entre otros; ello contextualizado en
civilizaciones antiguas como Sumeria, Egipto, Babilonia, Medo Persia, China, Grecia, Roma

y Hebreos; la historia se encarg6 de registrar hechos de personajes muy influyentes o lideres
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quienes idearon planes, manuales, codigos y leyes; como los sacerdotes de Sumeria (siglo L
a.C.), Ptah-hopet (siglo XX a.C.), Hammurabi (siglos XX a XVII a.C.), Moises (siglo XII
a.C.), Nabucodonosor 11 (siglo VII a.C.), Confucio (siglo V1 a.C.), Sun Tzu (siglo V a.C.),
Kung-Sun Hung (siglo 11 a.C.), Sécrates, Platon, Caton (siglo 111 a.C.), Diocleciano (siglo 11l
a.C.), Ciro (siglo V a.C.), Alejandro el Grande (siglo IV a.C.) y César (siglo 1 a.C.) (Estrada
Mejia, 2007).

Al juzgar por la historia, las cualidades de algunos lideres les permitieron trascender
en el tiempo, como es el caso de Moisés, quien cultivd la paciencia, la actitud positiva, la
influencia idealizada y la disposicion de escucha o de Ptah-hopet, lider egipcio, cuya fortaleza
fue la vision teleoldgica, el compromiso y la autodisciplina (Estrada Mejia, 2007).

En el siglo V a.C., el nucleo del confucianismo considero a la benevolencia, la bondad
y la virtud como elementos inseparables y esenciales para el lider exitoso; ademas considerd
al ser humano como el eje de sus planteamientos encaminado a generar beneficio a toda la
sociedad (Leys, 1998).

En los inicios del siglo XX, los estudios de liderazgo se guian por la teoria del gran
hombre, que identifica caracteristicas fundamentales de lideres importantes; se afirmaba que
los lideres famosos venian con un cddigo genético, por lo que no es posible aprender a ser
lider (Maxwell, 2007).

En la actualidad sabemos que el liderazgo se puede aprender y que el comportamiento
se puede ir moldeando (Blanchard, 2007).

El estudio realizado por Stogdill (1975) afirma que no hay atributos que expliquen
globalmente el liderazgo, y que las potencialidades que requiere el liderazgo esta marcada por
una situacién en particular.

En los Gltimos afios se ha evidenciado especial interés de investigar asuntos sobre la

complejidad del liderazgo; estudios a mediados del siglo IXX centran su atencion en
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particularizar las cualidades del lider y los seguidores; sin embargo no se hall6 las bases que
pudieran explicar las potencialidades de liderazgo, por lo que las investigaciones centran su
atencion en la influencia que producen los factores situacionales en las potencialidades y
conductas del lider (Boyett y Boyett, 1998). De esta manera emerge el conocimiento basico
del liderazgo.

Por otra parte Ainscow, West y Huber ( 2010) manifiestan que liderazgo es el accionar
procedimental que influye sobre otros para lograr objetivos comunes.

Lepeley, Kimakowitz y Bardy (2016) nos dicen que el conocimiento ordenado del
liderazgo conduce a la organizacion a un estado mejor, donde el capital humano es la clave
del cambio.

Los diversos documentos que abordan el liderazgo nos llevan a mirar un sujeto ético
con caracteristicas especiales de conduccion, de influencia, de poder, de autoridad, de carisma
y de vision de futuro. El liderazgo en un inicio estuvo marcado por tres enfoques tedricos que
lo miraban de una manera global, estos eran los rasgos, las conductas y las situaciones o
contingencias.

Ruiz (1995) entiende por liderazgo al arte de lograr involucramiento voluntario de los
colaboradores o ejercicio de poder que genera subordinacion entusiasta de los trabajadores
(citado por Lopez, 2010). Lo que nos permite ver el rol fundamental del liderazgo para una
organizacion.

Para Thieme y Trevifio (2012) al inicio liderazgo era carisma, esto en base a que Max
Weber en el siglo XX introduce el concepto carisma que diferia de autoridad formal y se la
consideraba como caracteristica excepcional que posee un individuo.

Gaziel, Warnet y Canton (2000) definen al liderazgo como elemento evaluador de la
conducta de los directivos y de los responsables para conducir a la organizacién hacia la

gestién de calidad continua.
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2.3.1.2 Enfoque tedrico de liderazgo.

Autores como Horner (1987), Bass (1990), y Katz y Kahn (1985), Pérez (2008),
Cardona (2000), Peter Drucker (2015), Ken Blanchard (2007) sostienen que la dimension del
liderazgo es tan amplia y que las bases teoricas del liderazgo han sido uno de los topicos a los
que se le ha dedicado bastante tiempo para su comprension y analisis.

Las investigaciones mas relevantes sobre liderazgo segun Bass, Bernard y Stogdill
(1990) son los que consideran el modelo de liderazgo, centrado en prototipo conductista y la
teoria del liderazgo transformacional nutrido de la teoria motivacional.

De otro lado de las investigaciones rigurosas del liderazgo segun Mendoza Martinez
(2005) destacan el liderazgo que aborda especificamente en las caracteristicas de los lideres
que dejaron huella en la historia; el liderazgo que considera que la conducta en factor clave en
el logro de influencia en los seguidores; el liderazgo basado en la contingencia que indica que
los modelos anteriores muestran debilidad cuando se enfrentan a diversas situaciones y
circunstancias; y finalmente el modelo que considera al lider como transformador del entorno
social y de la institucion; ademas investigaciones relevantes abordan las teorias
contemporaneas como la teoria de los atributos, del carisma, el liderazgo transaccional versus
el transformacional y el liderazgo visionario.

2.3.1.2.1 Teorias de caracteristicas y de rasgos.

Centrada en las caracteristicas muy singulares que emanan de la personalidad del lider.
Esta teoria aborda los modelos de la teoria del gran hombre, la teoria de los rasgos y lider
carismatico.

a. Teoria del Gran Hombre.

Estudia a los hombres mas exitosos del planeta, para extraer las potencialidades o

atributos innatos que les permitieron trascender como lideres movilizando multitudes

(Mendoza, 2005).
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También el carisma como factor fundamental de la teoria del gran hombre es que los
seguidores lo perciban como un ser dotado sobrehumano con condiciones extraordinarias que
los hacen Gnicos (Weber, 2005).

Bennis y Nanus (1985) afirman que se creia que la investidura de lider era un Ilamado
misterioso a ciertas personas que nacian con caracteristicas innatas de liderazgo.

b. Teoria de Rasgos.

Pérez, Rojas y Arango (2007) indica que esta teoria basa su planteamiento en las
caracteristicas individuales que configuran una personalidad con capacidades extraordinarias
de liderazgo; en ese sentido esas capacidades no se desarrollan, sino que son la identidad
especial que solo lo tienen los lideres y no toda persona.

De igual modo Ignacio Suarez-Zuloaga y Galdiz (2002) manifiesta que existen lideres
naturales con caracteristicas innatas que facilitan el liderazgo.

De otro lado Mendoza Martinez (2005) al abordar esta teoria centra su atencién en el
analisis si los lideres marcan distancia de sus seguidores por su personalidad y por su
conducta.

Los diferentes aportes de los principales investigadores de esta teoria se muestran a
continuacion:

En sus investigaciones Bass y Stogdill (1990) concluyen que algunas capacidades de
liderazgo son los rasgos de personalidad la fuerza y la adecuada expresion corporal; los
talentos, la inteligencia, la intuicion; la confiabilidad, la diplomacia, al negligencia el poder de
persuasion; los asuntos conexos a las tareas tal como la creatividad, el estimulo, al
satisfaccion, la entrega al trabajo; relacionados con la tareas; las propiedades sociales como la

solidaridad, la colaboracion, la sociabilidad, el liderazgo, manejo de conflictos, la equidad.
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Hickman, Craig y Silva (1986). Muestra en la tabla 5 que el lider debe tener las
siguientes cualidades: Profundidad, Tacto, Perspectiva, perseverancia, Flexibilidad y

Concentracion.

Tabla 5

Cualidades del lider segun Hickman

CUALIDAD CARACTERISTICA
Profundidad Plantearse las preguntas oportunas
Tacto Sensibilidad para tratar a los demas
Perspectiva Como crear el futuro
Perseverancia Saber vivir a largo plazo
Flexibilidad Como anticiparse al cambio
Concentracion Como poner en marcha el cambio

También respaldan a esta corriente Shelly A Kirkpatrick y Edwin A Locke. Robbins y
Coulter (1994). Esta teoria en la construccién de las cualidades del lider no toma en cuenta el
analisis situacional en la que actua el liderazgo (Pérez et al., 2007), eso puede ser su mayor
debilidad; tan solo basta recordar a personajes como Alejandro el grande, Julio César, Hitler.
Ghandi, Martin Luther King, Madre Teresa; quienes presentan rasgos no uniformes; sin
embargo, se los reconoce como lideres.

Investigaciones de la Universidad de Minnesota, concluyen que a los directivos
triunfadores se caracterizan por tener elevada inteligencia, educacion, motivacion y pasion por
los negocios (Mendoza Martinez, 2005).

Sin duda los rasgos juegan un papel gravitante en el liderazgo; sin embargo no son
determinantes, dado a que también influye fuertemente la situacion o la combinacién de rasgo
y situacion para ejercer un buen liderazgo (Peris Pichastor, 1998).

Considerando estas y otras opiniones, la teoria de los rasgos de personalidad no es sine

gua non para delimitar un grupo de cualidades que configuran a un lider.
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2.3.1.2.2 Teorias conductuales.

Esta teoria se enfoca en captar las diferencias de conducta de directivos eficientes y no
eficientes, con el fin de impartir entrenamiento a las personas en su comportamiento. Se
aprecia que esta investigacion centra su interés por encima de los simples atributos
personales, en la conducta y la convivencia con sus partidarios (Ortega Pérez et al., 2007).

Peris Pichastor (1998) indica que, en la década del 50 frente a la contradiccion de las
investigaciones de la teoria de los rasgos, se avanza con las investigaciones para capacitar
sobre patrones conductuales que hacen a un lider eficiente. Con lo cual se podria decir que
para ser un lider no es preciso venir con un codigo genético, se puede aprender.

También, en relacion a la teorias conductuales Sepulveda Atehortta (2009) manifiesta
que las méas importantes investigaciones se desarrollaron en las universidades de Ohio y
Michigan segun Bass (1990) como La Malla Gerencial de Blake y Mouton, de otro lado
autores como Mendoza (2005) y Pérez (2006) consideran como relevante las investigaciones
de la Universidad de Harvard y de estudiosos como Federic Taylor (1961), Henry Fayol
(1961), Elton Mayo (1972).

a) Estudios de la Universidad de Ohio.

Principalmente Carroll Shartle en la década de los 40 con mucho rigor cientifico
aborda el estudio conductual; asimismo los investigadores de la universidad de Ohio
categorizaron dos dimensiones independientes del comportamiento del lider la estructura y la
consideracién, plasmadas en la figura 11; estas dimensiones son captadas por el cuestionario

Leader Behavior Description Questionnaire (LBDQ) (Mendoza Martinez, 2005).
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Figura 11. Factores de Liderazgo Universidad de Ohio
Mendoza (2005)

En el modelo, se puede apreciar que un alto valor en el factor estructura indica éptimo
nivel de rendimiento en las tareas asignadas; y un alto valor en la consideracion significa que
el lider muestra mucho interés por el desarrollo y bienestar del personal; ademas debido a la
independencia de estos factores, un alto valor en un factor obligatoriamente implica un bajo
valor el otro, por lo que el gerente puede reaccionar combinando diferentes grados de ambos
factores.

b) Estudios de la Universidad de Michigan.

Estos estudios lo desarrollaron Likert (1961) Katz, McCoby y Morce en 1950 quienes
en base a las medidas de desempefio del grupo configuraron dos dimensiones conductuales
dependientes, como se ilustra en la figura 12, lideres centrados en el empleado y lideres
centrados en la produccion, con mejores resultados en el largo plazo y el inmediatismo

respectivamente (Peris Pichastor, 1998).
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Figura 12. Factores de Liderazgo de la Universidad de Michigan
Sepulveda Atehortla, Lizeth Yuliana (2009, p. 48)

En este modelo un lider centrado en el empleado, considera los intereses, necesidades,
relaciones, diferencias y el crecimiento de los colaboradores; y un lider orientado a la
produccion dirige su interés en la distribucion técnica de tareas del grupo para el logro de las
metas (Bass y Stogdill, 1990). Es decir, cuando el lider da un alto valor en el largo tiempo al
requerimiento general de su personal, los resultados son més eficaces, surgiendo asi la idea
central del estilo continuo de Michigan (Mendoza Martinez, 2005).
c¢) Estudios de la Universidad de Harvard.

Bales y Slater (1950) de la Universidad de Harvard, estudiaron la teoria del liderazgo
como rol grupal; en este marco se propone dos funciones, los lideres de tarea y los lideres
socio-emocionales, cuyos roles son marcadamente diferenciados, constituyendo asi dos roles
antagénicos, como se ilustra en el diagrama de la figura 15; aunque mas adelante Bales afirmé

que eran roles independientes que podrian presentarse ambos en una persona (Ares Parra, s.f).
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- |I. Muestra solidaridad, valora a los
demas. presta ayuda, es valioso.

Expresivo-integrativo
Area socioemocional 2. Libera tensién, bromea, sonrfe,
A muestra satisfacciéon.

Reacciones positivas

3. Concuerda, muestra aceptacién
pasiva, participa, confia.

Instrumental adaptativo
Area de la tarea

Respuestas intentadas

Instrumental adaptativo
Area de la tarea

Preguntas

Expresivo-integrativo
Area socioemocional

Reacciones negativas

a Problemas de comunicacién
b Problemas de evaluacién

¢ Problemas de control

d Problemas de decisiéon

e Problemas de reduccién de tensién
f Problemas de reintegracion

Figura 13. Conjunto de Categorias Utilizadas para la Observacion Directa del Proceso de Interaccion
Robert Freed Bales (1950)

Como se puede apreciar Bales seleccion6 doce criterios clave en el proceso de
resolucion de problemas grupales; los seis criterios ubicados en el centro corresponden al
comportamiento del lider de la tarea y en la parte superior e inferior se muestran los criterios

del comportamiento del lider socio-emocional (Bales, 2000).
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d) La Malla Gerencial.
Blake y Mounton (1962-1973) crearon la rejilla gerencial, construida en base a dos
factores clave del comportamiento gerencial, el interés por la gente y el interés por la

produccion, los cuales orientan el gobierno de las acciones de los directivos, como se muestra

I I I I
9 Direccién tipo club campestre
| (19).

Direccion de equipo (9.9)

- L La produccidon derivadela —
La produccién es incidental a la integracion de la tareayy las

8 ausencia dg conflicto y “buena necesidades humanas.
|— camaraderia. =

Z0—-0O>»vOVCOMOM>IXO
~N

6 Péndulo amortiguado (5.5)
Mitad del camino. Empuje para
obtener produccion, pero no llegue
5
P a extremos.
o Dé algo, pero no todo. Sea justo,
R 4 pero firme.
: Direccion empobrecida (1.1)
3 No se puede obtener produccion Direccion de Tareas (9.1)
G — efectiva porque la gente es floja, X -
E apatica e indiferente. Es dificil La gente es conveniente, tal como
2 lograr relaciones sensatas y las méquinas. La responsabilidad
N | _ maduras porque, siendo la de un gerente es planear, dirigiry _|
T naturaleza humana como es, el controlar el trabajo de sus
E 1 conflicto es inevitable. subordinados.
| | ! !

1 2 3 4 5 6 7 8 9

PREOCUPACION POR LA PRODUCCION

en la figura 14.

Figura 14. Malla Gerencial de Blacke y Mounton
Blake y Mounton, “Managerial Grig” Advanced Management Office Executive (1962, vol. 1, n°9)

Las caracteristicas de los diferentes estilos de liderazgo de Blake y Mouton, segun
Redinn son las siguientes:

Estilo de liderazgo 1.1. Gerencia Pobre. Evita la responsabilidad o el compromiso

personal, hace solo lo suficiente, mantiene a las personas en trabajos rutinarios.

Estilo de liderazgo 1.9. Gerencia de Club Campestre. Solidaridad e interés profundo

por la gente, no motiva a la gente a producir.

Estilo de liderazgo 9.1. Gerencia de tarea. Exigente en las tareas y el cumplimiento de

las 6rdenes, drastico frente a los errores de los subordinados; fuerte interés en la

produccion.
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Estilo de liderazgo 9.9. Gerencia de Equipo. Compatibiliza el interés por la alta

produccion y por la realizacion de la gente, vela porque el trabajo sea planeado y

organizado por los propios actores.

Estilo de liderazgo 5.5. Gerencia a la mitad del camino. Dirige su atencion hacia una

norma justa pero firme, confianza en la capacidad de los subordinados para el logro de

las metas, plantea soluciones balanceadas. (p.12-13)

e) Douglas Mc Gregor, Teorias X e Y (1974)

Mc Gregor estudia dos modelos antagonicos del liderazgo en la administracion la

teoria X, de corte tradicional mecanicista, pragmatico, autoritario y autocratico que considera

al ser humano como una simple pieza de la maquinaria productiva; y la teoria Y, como estilo

de administracién democrético, participativo con valores humanos y sociales (Cotacallapa

Subia, 2015).

) Rensis Likert (1968).

Likert a diferencia del modelo de liderazgo de Mc Gregor, orienta su interés a las

relaciones entre lider y colaborador y en el marco conductual plantea cuatro tipos de

liderazgo, que se describen en la matriz mostrada en la tabla 6.

Tabla 6
Estilos de Liderazgo de Likert
Liderazgo
; Estilo 1 Estilo 2 . .
Variable (Autoritario  (Autoritario C ()E:;[:Jlﬁi?)vo) (ParEtiSéli:aoagvo)
explotador benévolo)
Fey Tiene bastante

Confianza del No tiene confianza fgrg ﬁ%ntgg}zeg Tiene completa
superiory fe  confianzay  condescendie gi ue deseando fe y confianza
en los fe en los ntes como la gonservar ol en todas las
subordinados subordinados  del amo con trol de | materias

el siervo controt de 1as

decisiones
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Variable Liderazgo

Los Los Los
subordinados  subordinados Los subordinados
Sentimiento no tienen no sienten subordinados se sienten en
de libertad de ... ninguna gran libertad se sienten en _completa
los libertad para  para discutir _libertad de libertad para
subordinados discutir con con su discutir asuntos  discutir asuntos
su superior superior del trabajo con acerca del
asuntos de asuntos de Ssu superior trabajo con su
trabajo trabajo superior
Rara vez A veces . :
Uniony recibe ideas  recibe ideasy  Con frecuencia Sler?gggsrsmbe
R y opiniones  opinionesde  recibe ideas y P
participacion de sus SUS opiniones opiniones y
del superior ; . P y siempre
con los subordinados subordinados  procura hacer procura hacer
subordinados  Para resolver  para resolver buen uso de un buen uso de
problemas  problemas del ellas ellas
del trabajo trabajo

Luthans, 1980; en Peris Pichastor (1998, p. 144)

En base a esta matriz el autor cree que no es posible establecer reglas estandar en cada
situacion; sino que el lider, considerando el perfil de cada individuo y sus interacciones
contextuales pone en préctica una serie de principios (Peris Pichastor, 1998).

2.3.1.2.3 Teorias de contingencias o situacionales.

El filésofo Heraclito, de Efeso, considera que no todo lo que emana del hombre puede
permanecer en el tiempo, ya que las situaciones fuerzan el cambio de los procesos; por lo que
la mirada debe estar atenta a las contingencias o situaciones particulares en cada instante
(Cotacallapa Subia, 2015).

Lo cual indica que, en el tema de contar con un modelo de liderazgo, trasciende a los
simples rasgos, atributos o0 comportamientos, es también fundamental considerar las
situaciones.

Algunos de los modelos de contingencias mas reconocidos son: Modelo de
Contingencia de Fiedler, Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard, el Enfoque de
Trayectoria Meta de House, el Modelo de Lider — Participacion de Vroom y Yetton, y el
Modelo de la 3ra. Dimension de Reddin (Robbins, Stephen P. y Judge, 2009).

a) Modelo de Contingencia — Fried Fiedler (1965, 1967).

38



El primer modelo de contingencia es desarrollado con mucho rigor por Fried Fiedler,
quien crea el cuestionario del compafiero menos preferido (CMP) con el propdsito de medir la
relevancia en la tarea o en la relacién por parte de una persona.

b) Liderazgo Situacional — Paul Hersey y Kenneth Blanchard.

El Modelo de Paul Hersey y Kenneth Blanchard, esté& sostenido por la teoria
contingencial, cuyo foco principal para el liderazgo asertivo es elegir un tipo de liderazgo
pertinente acorde a la situacion, el cual depende del comportamiento de relaciones y el
comportamiento de hacer tareas, como se ilustra en la figura 15; en este modelo la calidad del
lider esta en funcidn de las acciones de los colaboradores, quienes avalan o desestiman al lider

y también esté en funcién de la habilidad de colaborador de hacer una tarea (Robbins, Stephen

P.y Coulter, 2005).

Alto en relaciones Alto en tareas
y bajo en tareas y relaciones

Alto | ESTILO DEL LIDER
A

Comportamiento
de relaciones

Y

PN

Bajo = -
) /Comportamnent

de tareas
Bajo en relaciones Alto en tareas y
y tareas bajo en relaciones

Figura 15. Enfoque Situacional de Hersey y Blanchard.
Centro para estudios de liderazgo. Escondido, California; citado en Robbins y Coulter (2005, p. 429)

También al respecto de la teoria de Hersey y Blanchard, Robbins, Stephen y Coulter,
(2005) describen los cuatro de estilos de liderazgo situacional de Hersey y Blanchard de la
siguiente manera: Informacion (alto en tareas y bajo en relaciones); en esta situacion el estilo

de liderazgo esta relacionado con dar direccion o guia a los colaboradores en sus
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responsabilidades. Venta (alto en tareas y relaciones); aqui el estilo del liderazgo esta basado
en el entrenamiento, el colaborador requiere mucho apoyo y direccion. Participacion (bajo en
tareas y alto en relaciones); Esta situacion requiere de un liderazgo compartido entre el lider y
el seguidor, donde el comportamiento del lider debe ser bajo en direccion y alto en apoyo.
Delegacion (bajo en tareas y relaciones); El lider confia en el seguidor y permite que se auto
faculte en la toma de decisiones.

Finalmente en relacion al modelo de Hersey y Blanchard, Robbins y Coulter (2005)

resumen en la figura 16 el proceso del avance de la disposicion de los seguidores en cada uno

D4 D3 D2 D1
Tienen Tienen No tienen No tienen
capacidad, capacidad, capacidad, capacidad
estan perono pero estan y no estan
dispuestos estan dispuestos dispuestos
dispuestos

de los cuatro estilo de liderazgo situacional.

Figura 16. Enfoque Situacional de Hersey y Blanchard.

Centro para Estudios de Liderazgo. Escondido, California; citado en Robbins y Coulter (2005, p. 429)

d) EI modelo de lider — participacion

Otro de los modelos de liderazgo contingencia es el de los investigadores Vroom y
Phillip Yetton (1973), basando el liderazgo en los niveles de importancia en la toma de

decisiones para decidir, facilitar o delegar; todo esto sistematizado en la figura 17.
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Figura 17. Modelo de Vroom
Robbins, Leadership and the Decision-Making Process, Organizational Dynamics (vol. 28, n° 4,

2000, p. 87)

Esta figura ilustra que, para alcanzar un liderazgo exitoso, hay que tener mucho
cuidado en la eleccion del nivel de decisiones (A o B) y el tipo de contingencias (importancia
de la decision, importancia del compromiso, destrezas del lider, posibilidad de compromiso,
apoyo del grupo, destrezas del grupo y capacidad del equipo). Como se puede apreciar el
modelo lider-participacién muestra cinco estilos de liderazgo (Decidir: Frente al problema el
lider asume la decisién y lo comparte o expende al grupo. Consultar individualmente: La

decision tomada es producto de escuchar sugerencias de cada individuo. Consultar al grupo:
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la decisidn adoptada es luego de recibir sugerencias del grupo en una reunion. Facilitar:
Frente al problema delimita los limites para consensuar las opiniones del grupo, en la toma de
decision. Delegar: El lider faculta al grupo para que tome la decisién, dentro de los limites
establecidos previamente (Voom, 2000). Es decir, el modelo Vroom se guia por el tiempo en
el corto plazo para tomar decisiones dptimas.
e) El modelo de la tercera dimension de Reddin

En este modelo situacional Reddin teoriza que la efectividad gerencial de los
directivos es lo mas trascendente en la administracién a través del manejo adecuado de
acuerdo a las realidades particulares de trabajo (Reddin, 1970). Es decir, la teoria 3-D de
Reddin permite que el directivo o gerente sea efectivo cuando frente a una situacion particular
determinada, este asuma el comportamiento pertinente ya sea orientado a la tarea u orientado
a las relaciones interpersonales. Bajo este enfoque que relaciona situacién, comportamiento y

efectividad gerencial (Reddin, 2017) propone cuatro estilos de liderazgo, como se muestra en

la figura 18.
o Separado: Foco del liderazgo es el
RI control
EN 2
TA Relacionado Integrado Relacionado: Foco del liderazgo es el
D desarrollo de personal
@]
A Dedicado: Foco del liderazgo es la
LA productividad
S
RE Integrado: Foco del liderazgo es la
LA innovacion
Cl .
0 Separado Dedicado

ORIENTADO ALATAREA - OT

Figura 18. Modelo de Reddin
Adaptado de Reddin (2017, en diagnostico de efectividad gerencial, p. 1)
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Reddin (2017) indica que dependiendo de la coherencia del liderazgo con la situacion
particular surgen ocho estilos gerenciales, cuatro de alta efectividad cuando hay coherencia y
cuatro de baja efectividad cuando hay incoherencia; dependiendo de las fortalezas y

debilidades asociadas a distintos contextos de la realidad; esto se resume en la tabla 7.

Tabla 7
Estilo de liderazgo Reddin
Estilo basico Estilo geren(_:ial Estillo gerer_lcial
de liderazgo ‘menos efect|V(_) 3 _ mas efectivo o

Estilo Prediccion Estilo Prediccidn
Integrado Transaccion Complacencia Ejecutivo Sinergia
Dedicado Autocrata  Autoritarismo  Autdcrata benévolo Productividad
Relacionado  Misionero Tolerancia Promotor Desarrollo hacia otros
Separado Desertor ~ Estancamiento Burdcrata Eficiencia

Reddin sistematiza su estudio complementando a los estilos de liderazgo la tercera
dimensién, la efectividad en el desempefio de los directivos o gerentes, como se muestra en la

figura 19.

PROMOTOR EJECUTIVO

AUTOCRATA

BUROCRATICA BTMEVOLO

7 Mas
7" EFECTIVO

MISIONERD  |DE TRANSACCIO

7 MENOS
” EFECTIVO

DESERTOR AUTOCRATA

Figura 19. Liderazgo 3D de Reddin
Reddin1(980)

Es decir, el modelo tridimensional contribuye en la teoria del liderazgo con dos

aportes importantes; primero, que la componente situacional muestra sensibilidad a ser
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avaluada y segundo que para cada circunstancia se puede determinar el comportamiento
requerido (Belanger, 1975).

2.3.2 Teorias del liderazgo.

2.3.2.1 Teorias transformacionales.

La teoria transformacional es uno de los modelos de liderazgo de vanguardia, que
desafia a sus seguidores a trascender por encima de sus intereses personales para ser
excelentes dando calidad a la organizacion y siendo inspiracion para sus seguidores (Robbins,
Stephen P.; Coulter, 2005).

En estos estudios destacan especialmente Stogdill y Bass (1990), Bennis y Nanus
(1985), Kouzes y Posner (1997), Nichols (1988), Burns (1978) citado por Peris (1998),
Alvarez (2006), Mendoza (2005) y Zenger y Folkman (2008).

2.3.2.1.1 Teoria transaccional y transformacional.

Burns (1978) inicia la investigacion de este modelo mostrando dos tipos de liderazgo
separados en un continuo el transaccional y el transformacional (Bass, Avolio, Jung, y
Berson, 2003); sin embargo es Bass quien acufia las definiciones mas importantes y los
argumentos de defensa de esta propuesta tedrica.

a) Liderazgo transaccional.

Para Burns (1978) citado por Bass, Bernard M. y Stogdill (1990), considera que se
lider transaccional es motivar a los colaboradores con incentivos para lograr mayor beneficio
y lograr alto desempefio en la tarea; ademas manifiesta que entre el lider y los liderados hay
una transaccion evidente en la medida que el aporte del lider sea relevante para los liderados

la; las componentes del liderazgo transaccional y su descripcion se muestran en la tabla 8.
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Tabla 8
Componentes del Liderazgo Transaccional

Componente Descripcion
El lider premia a los seguidores por lograr los
Premio contingente objetivos especificados, promete recompensas por el

buen rendimiento y reconoce logros

El lider controlo y busca que no existan desviaciones

que se alejen de las reglas y de las normas para esto

Administracion por excepcion busca medidas correctivas, esta constantemente

activo supervisando a actuacién de los seguidores

concentrandose mas en la fallas, los errores y las
irregularidades.

Adaptado de Bass, Bernard M.; Stogdill (1990); citados en Sepulveda Atehortta (2009, p. 69)

Segun Peris Pichastor (1998) el liderazgo transaccional se fundamenta de las teorias
de los rasgos, de las conductuales y de las situacionales; donde se evidencia un canje
econdmico o psicoldgico de beneficio mutuo entre lider y colaborador.

El liderazgo transaccional enfatiza la negociacion entre lider y colaborador y si hay
entendimiento entre las demandas y la recompensa, acuerdan las acciones de cada quien en el
logro de la mision organizacional; de manera que el lider y los colaboradores son equipo en el
trabajo con una relacién que pretende hacer ganar a todos (Sheard, Kakabadse y Kakabadase,
2009).

b) Liderazgo transformacional.

Los modelos de liderazgo basados en los rasgos o cualidades innatas, la conducta o
comportamiento, las situaciones o contingencias; enfoque que se posicionaron por mas de tres
décadas; luego se abrio paso el modelo de liderazgo que busca la transformacion de los
individuos y las organizaciones.

El liderazgo transformacional luego de haber sido enfocado por Burn (1978) como
opuesto al liderazgo transaccional, fue estudiado por Bass (1985) quien recogiendo lo
aportado por Burn (1978), lo operativiza y genera la linea de investigacion de lo que se ha

Ilamado liderazgo transformacional (Salazar, 2006).
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Este liderazgo apuesta por la influencia idealizada generando compromisos, interés
por el personal y responsabilidad compartida entre los integrantes de la organizacion.
Maureira (2004) plantea que el lider transformacional es un agente moral, el cual despierta en
quienes le siguen aspiraciones, motivaciones y un cambio de valores. Todo esto por medio del
profundo convencimiento de nuevas necesidades, como la superacion, no sélo al servicio del
lider, sino de toda la gente que le sigue y rodea.

La teoria del liderazgo sefiala que los lideres deberian escuchar a sus seguidores,
estimulando y resaltando su autoestima, para asi crear confianza y seguridad en ellos. Es asi
que se dice, que un lider debe considerar todas las formas posibles en las que sus seguidores
pueden responder a sus requerimientos (valores y motivaciones), transmitiendo seguridad y
confianza en ello a fin de alcanzar metas comunes.

Respecto al liderazgo transformacional Bass y Rivas (1996) afirman que este se
orienta en cuatro lineas creatividad, estimulacion intelectual y capacidad para estimular e
inspirar a los liderados mas alla de las expectativas. Ademas el liderazgo transformacional
muestra empatia e interés por el desarrollo de las personas, todo lo cual permite dar sentido a
las acciones de la organizacion (Guerra y Sansevero, 2008)

En el libro Handbook of leadership Theory, research, and managerial applications;
trabajado por Bass, Bernard M. y Stogdill (1990); en resumen fundamentan que el liderazgo
transformacional va mas alla de un simple intercambio de beneficio mutuo entre el lider y el
seguidor, dado a que al margen de ello se buscara un cambio de intereses personales, valores,
y compromiso, la motivacion central propiciada por el lider transformacional esta en valorar
el fortalecimiento y crecimiento de las potencialidades del empleado para el logro de los
objetivos estratégicos organizacionales. De otro lado el autor afirma que los lideres

transformacionales pueden moverse como transaccionales, pero no viceversa.
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Los investigadores Bass, Bernard M. y Avolio (1997) crearon el cuestionario MQL
Multifactor Leadership Questionnaire que descubre el tipo de liderazgo y considera que las
dimensiones del liderazgo transformacional son el carisma, el entusiasmo estratégico, el
apoyo al desarrollo intelectual y la atencion personalizada.

El accionar de los lideres transformacionales tiene mayor impacto en la organizacion
universitaria cuando estos se ubiquen en las instancias intermedias de gobierno como a de los
directores de oficinas o departamentos, de modo que se conviertan en voceros oficiales de los
docentes o estudiantes universitarios ante la autoridad; ayudando a interiorizar la identidad
institucional y la necesidad de cambios continuos para el logro de calidad en las funciones de
la universidad (Ferndndez March, 2008)

2.3.2.1.2 Teoria del Hombre Z de Maslow.

Maslow fue el creador de la teoria Z, cuyo modelo se sostiene en la jerarquia
motivacional como funcién de las necesidades humanas, las cuales conforme van
satisfaciéndose pasan a la siguiente escala jerarquica. Maslow detecta cinco peldafios de
necesidades que los ordenan como primarias y secundarias, luego inserté la trascendencia
como un peldafio superior adicional; esto le permiti6 lanzar su Teoria del hombre Z (Peris
Pichastor, 1998).

Sepulveda Atehortia (2009) manifiesta que Bernard Bass M. considera que la teoria
del hombre Z de Maslow da un paso mas sobre las teorias conductuales X e Y de McGregor,
ya que definen un lider Z como un potencial un lider transformacinal autorealizado; los

estadios y consideraciones respecto al lider Z de Maslow se muestra en la figura 20.
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Figura 20. Lider Z de Maslow.
Adaptado por Sepulveda (2009, p. 73)

2.3.2.2 Teorias de avanzada de liderazgo.
2.3.2.2.1 Liderazgo transaccional y transformacional de Bass y Avolio.

Las investigaciones de Bass y Avolio, generan de un modelo de avanzada en
liderazgo, adecuado a las exigencias de la época, que demanda mas y mas calidad, innovacion
gerencial, gestidn estratégica y manejo sistémico de los procesos organizacionales.

Bass y Avolio (1990) toman el planteamiento de Burns (1978) en la teoria de
liderazgo y generan el liderazgo transformacional como palanca estratégica y el transaccional
como orientador de la operatividad.

El liderazgo transaccional y transformacional debe considerarse como un continuo en
el logro de la realizacion del trabajo. (B.M. Bass, Leadership: Good, Better, Best,
Organizational Dynamics, invierno1985, pp. 26-40; y J. Seltzer y B.M. Bass,
Transformational Leadership: Beyond Initiation and Consideration, Journal of Management,
diciembre de 1990, pp. 693-703. Citados por Robbins y Coulter, 2005). El liderazgo

transaccional es el soporte constructivo del liderazgo transformacional, el cual genera sinergia



en el esfuerzo y desempefio del capital humano logrados no solo por el carisma sino por
inspirar confianza como para cuestionar los planteamientos del lider.

Diversos estudios (J.J. Hater y B.M. Bass, Supervisors Evaluation and Subordinates
Perceptions of Transformational and Transactional Leadership, Journal of Applied
Psychology, noviembre de 1988, pp. 695-702; y B.M. Bass y B.J. Avolio, Developing
Transformational Leadership: 1992 and Beyond, Journal of European Industrial Training,
enero de 1990, p. 23) permiten afirmar que los gerentes de diversas organizaciones con mejor
desempefio fueron los que ejercieron el liderazgo transformacional sobre los que optaron por
el transaccional, evidenciando que el liderazgo transformador genera mejor productividad y
entusiasmo de los liderados (Robbins, Stephen P.; Coulter, 2005). Las dimensiones del

liderazgo transformacional transaccional se muestran en la figura 21.

Modelo de Liderazgo Transaccional y
Transformacional de Bass y Avolio
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Figura 21. Liderazgo Transaccional y Transformacional de Bass y Avolio.
Mendoza Martinez, Rosa, Rivera, & Uribe (2014, p. 1414)

En la figura 21 se puede apreciar, que el modelo acopla los estilos transformacionales,
transaccionales, el no liderazgo y las variables de resultado (Mendoza Martinez, Rosa, Rivera,

y Uribe, 2014).
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Los investigadores Burns (1978) o Bass (1985), desde el ambito empresarial proponen
la teoria transformacional como un modelo superior del transaccional; mientras que desde el
estadio educativo investigadores como Murphy (1990); Du Four (2002); Marsh (2000);
Lambert (2002); Leithwood, Jantzi y Steinbach (1999) refieren a la teoria transformacional
como la superacion del liderazgo instructivo .

Ademas la investigacion de K. A. Leithwood et al. (1999) concluyen que el liderazgo
transformador es eficaz en las instituciones educativas abiertas al aprendizaje.

De otro lado, Leithwood (1993) cree que el liderazgo efectivo y eficaz en el contexto
de la modernizacién y modificacion de las estructuras de la escuela, es el modelo de liderazgo
transformacional el cual estd muy por encima del liderazgo instructivo el cual se ha tornado
en insuficiente.

Por lo que un directivo ya sea del &mbito empresarial o educativo, ensamblado con el
liderazgo transformacional, motivara a y lograra que los colaboradores pongan al servicio sus
potencialidades sin coercion; de modo que sea cual fuere el ambito de la accion de la
organizacion o inclusive de la nacion, los integrantes den lo mejor de su talento y habilidad
por conviccion e identificacion propia con la organizacion (Salazar, 2006).

Los lideres con mentalidad transformacional convierten los ambientes en espacios de
confianza, vision, inspiracion y buen clima organizacional, generadores del cambio y éxito...
los educadores que interiorizan este modelo aprenderan a reorientaran sus actitudes y
desempefio ampliando el espectro de sus talentos y aprendizajes (Molinar, M.; Velazquez,
2004).

2.3.2.2.2 Liderazgo carismatico.
El lider carismatico siempre irradia entusiasmo, confianza, dominio propio y hablan

con su ejemplo de modo que ejercen influencia propia sobre los colaboradores para que
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adopten comportamientos adecuados para un buen desempefio en el desarrollo de la
organizacion, dado a que sienten satisfaccion (Robbins y Coulter, 2005).

La investigacion méas detallada de este modelo de liderazgo, lo realizaron Conger y
Kanungo (1998) quienes identificaron cinco aspectos, avanzan con un propdsito claro de
futuro, conectan el propdsito asumiendo riesgos, estan atentos a las restricciones ambientales
como a los requerimientos de sus liderados y manifiestan conductas extraordinarias.

Investigadores como Conger y Kanungo (1998) y Birchfield (2000). Afirman que todo
individuo puede aprender e interiorizar el carisma para manifestarlo en su comportamiento
como un estilo de vida. Un Gltimo planteamiento relacionado al liderazgo carismético no es
aplicarlo para lograr que el liderado siempre alcance alto rendimiento; sino que sea aplicado
con un fin ideoldgico frente a condiciones de alta presién y duda (Robbins y Coulter, 2005).

2.3.2.2.3 Liderazgo de equipos.

Este modelo de liderazgo considera fundamental delegar responsabilidades en los
demas con confianza plena y abandonar el mito de autoridad, y aprender a detectar cuando es
necesario intervenir (Robbins y Coulter, 2005).

Los lideres de equipos entienden que es importante dejar el asfixiante control tienen
que asimilar que los integrantes del equipo necesitan autodeterminacion y tienen que estar
atentos para brindar el apoyo oportuno (Steckler y Fondas, 1995).

No obstante, el perfil del lider de equipos esta orientado por el control de las fronteras
externas del equipo y el apoyo total al crecimiento del equipo, los cuales configuran cuatro
roles fundamentales del liderazgo de equipos; como se ilustra en la figura 22 (Steckler &

Fondas, 1995).
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Figura 22. Roles Especificos del Liderazgo de Equipos.
Robbins y Coulter (2005, p. 435)

2.3.2.2.4 Liderazgo de Servicio.

En 1970 Greenleaf propone el término liderazgo de servicio, analizando
profundamente la teoria en las siguientes dos décadas (Greenleaf, 2002).

Blanchard (2007) manifiesta que cuando los seres humanos lideran con un espiritu
trascendente al mas alto nivel, convierten nuestro mundo en un lugar deseable, dado a que hay
una basgueda permanente del bienestar y satisfaccién mayor; que solo un lider de servicio
puede lograrlo.

Ser un lider de servicio es tener claro la funcién visionaria de futuro y la humildad
para que con mentalidad de servicio se aborde la ejecucion de las labores ayudando a las
personas a lograr no solo sus metas sino sus suefios y para producir impacto en la
organizacion (Blanchard, 2007).

El lider de servicio tiene cinco caracteristicas fundamentales: Visionario, Atrae y
desarrolla a las personas, se reinventa continuamente, valora los resultados y las relaciones y
encarna los valores. Por lo que el liderazgo de servicio es mas que un modelo gerencial, es un
estilo de vida que se alimenta del servicio para trascender en rendimiento, logro y
trascendencia (Blanchard, 2007).

Hablando de servicio solo basta contemplar el estilo de vida humilde de Jesus, el cual

impacto6 la vida de los seres humanos buscando transformarlos para llegar a un estado superior
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de vida; sacudiendo en la base los preconceptos y paradigmas asumidos por la sociedad en
todas sus etapas.

Las investigaciones, llegan a la conclusion de que el liderazgo de servicio fusiona al
liderazgo estratégico y al liderazgo operativo, ya que hay un interés manifiesto por la vision,
mision, estrategias y politicas, y por los procedimientos, conducta del lider, y los valores
(Blanchard y Zigami, 2007). Es decir, si la vision y la orientacidn son creibles y motivantes el
éxito esta garantizado

2.3.3 Efectos de los factores del liderazgo sistémico sobre la gestion directiva.
2.3.3.1 Engramacion de valores.

Se conoce que los valores personales son normas o pautas que van mas alla de
situaciones puntuales, y que configuran los principios que orientan el diario actuar del ser
humano (Schwartz, 1994).

Ademaés, Louis Raths considerado como el progenitor del pensamiento moderno,
quién considera que a pesar que los valores son entidades no concretas sin embargo
interacttan con la realidad a valorar (citado por Toniut et al., 2015).

Las entidades abstractas se transforman en valor si estas reinen algunas peculiaridades
que delinean los rasgos de una persona, de lo contrario solo seria una idea o indicador, pero en
esencia no un valor (Raths, Harmin, y Simon, 1978).

La engramacion de valores es la interiorizacion vivencial de la ética y la moral en lo
mas profundo del disefio del ser humano, a nivel de un engrama en la arquitectura neuronal
cuantica que orienta la mente y la conducta (Monserrat, 2001).

La engramacion de valores también tiene que ver con el liderazgo de servicio
(Greenleaf, 2002). Es decir el liderazgo visto desde la dptica del servicio y de las funciones
propias del liderazgo, viene a ser la configuracion de una excelente gestion directiva, que

trasciende a los beneficios egocéntricos (Luthans, Avolio, Cameron, Dutton, y Quinn, 2003).
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Asimismo, la engramacién de valores, como parte del “liderazgo ético” (Dolan,
Garcia, y Richley, 2006) manifiestan que los valores son fundamentales precisamente en las
instituciones educativas, como también lo indica (Lorenzo Delgado, 2005). Por lo que, sin
esta dimension se originaria un serio problema en el liderazgo y en la axiologia de la gestion
de los directivos de la organizacion.

De otro lado Cortés Mejia (2005) en su investigacion concluye que adoptar el tipo de
liderazgo fundamentado en valores es determinante para lograr configurar los niveles
motivacionales de los liderados al respetarles y darles atencién personalizada.

Ademas cuando en los ambientes educativos los valores son el fundamento del
liderazgo transformacional, este se caracterizara por dar una atencion personalizada a las
necesidades y diferencias de cada individuo, por buscar empéaticamente el crecimiento
integral de los trabajadores, por compartir el liderazgo en la construccién de la visién y
valores de la organizacion, por generar mejores resultados como producto de la sinergia del
trabajo en equipo y por tener como nucleo los valores humanos basicos (Vargas, 2003). La
practica de un liderazgo alejado de la variable engramacion de valores ha propiciado abusos,
intolerancia y denigracion de los colaboradores, y consecuentemente esto produce apatia y
desaliento en el trabajo; afectando seriamente la gestion directiva.

Estamos de acuerdo que la administracion se volvio cuestion de estadisticas, de
estandarizacion, de posesién de técnicas supuestas unas mas cientificas que otras, que han
degradado al empleado en un ser pasivo, en un simple tornillo de la gran maquinaria, como
afirma Aktouf (2009); esto indudablemente denuncia hoy firmemente como origen de la
ineficacia y de comportamientos no éticos en las organizaciones actuales.

De otro lado Aktouf (2009) concluye que la axiologia y ontologia en las practicas

gerenciales, centradas en el ser humano y sus valores; produciran colaboradores
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entusiasmados, involucrados y con responsabilidad compartida mostrando eficacia, y
satisfaccion; es decir se estara construyendo una adecuada gestion directiva.

Ademas, los gerentes exitosos al margen de buscar el poder para dominar buscan
calidad de resultados sinérgicos buscan elevar la moral de los subordinados en un ambiente de
buen clima organizacional (Le6n Blank, 1993). Uno de los resultados importantes de esta
préactica gerencial, sin duda sera el compromiso y responsabilidad sin limites para una
excelente gestion de los directivos.

El gerente debe liderar con el ejemplo, atendiendo con interés las necesidades
individuales de los liderados y construyendo un clima propicio para la implementacién de las
estrategias (Ledn Blank, 1993).

De otro lado el éxito no es consecuencia solo del conocimiento y habilidad personal,
sino de la capacidad de servicio para conquistar corazones, siendo amigables y ayudando a los
colaboradores se logrard comprometer la corriente de sus ideales més facilmente que por la
conferencia mas elocuente (White, 2012). Una buena gestién directiva esta influenciada
positivamente por la engramacion de valores, manifestada en buenas précticas gerenciales
axioldgicas y ontoldgicas que permitird hacer de sus colaboradores agentes activos,
comprometidos y complices para el éxito de la gestion directiva; de modo que la institucién
cumpla sus fines y objetivos.

En relacion a los valores Bass (1981) argumenta que el lider no se fundamenta en la
persona que por circunstancias de la vida es el que toma las decisiones, sino en el individuo
que logra ser reconocido por el grupo por su ejemplo de vida o su filosofia frente a la
valoracion de las personas con quienes se interrelaciona y a quienes permanentemente los
motiva a lograr sus metas, los ayuda a enfrentar nuevos desafios valorando las ideas

innovadoras y creativas, como lo sostiene (Uzcategui Castillo, 2012).
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Ademéas Platon expresaba que “los lideres deben de ser grandes filosofos, porque solo
la filosofia libera el intelecto y se evita actuar con pasion, sino que se hace con la serenidad de
los verdaderos intelectuales” (Pashiardis, 2009, p. 3) .

De otro lado primera de Pedro 5:2-4 registrado en la biblia dice que los lideres deben
cuidar de los colaboradores que estan a su cargo sin esperar recompensa ni pago alguno, sino
con profundo sentido de servicio, sin maltratar ni siendo tiranos con que trabajan para él.

Fonseca, Porto, y Barroso (2012) afirman que la actitud en relacion al liderazgo
transformacional se halla influenciada fuertemente por los valores, que delinean el rumbo de
los gestores motivados en promover ese estilo de liderazgo.

Sarmentero y Portuondo (2009) concluye que la gestién por valores se la concibe
como una filosofia de administracién que considera la gestion teniendo como nucleo del
desarrollo institucional al capital humano, y que busca la complicidad de los colaboradores
para el posicionamiento de los valores organizacionales para el logro de los objetivos
estratégicos que posicionaran a la institucion como altamente efectiva, y que contribuye a la
sociedad.

En consecuencia la engramacion de valores nutrida de la axiologia y ontologia en las
practicas gerenciales es un factor clave del liderazgo sistémico para una buena gestion
directiva (Olivares-Valentin, 2011). Para la renovacion de la universidad es indispensable una
gestidn ética y moral que direccionen una nueva forma de liderazgo para desarrollar sinergia
en el logro de las metas.

2.3.3.2 Enfoque sistémico.

Frente a la complejidad, especialmente en los fendmenos sociales, nace en el tiempo el

pensamiento de sistemas, aniquilando el reduccionismo del método cientifico clasico.

Asimismo la organizacién de las ideas en arquetipos sistémicos permite entender mejor los
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problemas del mundo real, en contraposicién al requerimiento del laboratorio por parte del
cientifico para generar las definiciones (Checkland, 1993).

Por lo que este enfoque es vital para determinar las interconexiones y efectos de las
variables consideradas en la presente investigacion.

El enfoque sistémico conduce a entender mejor a la organizacion considerando el todo
por encima de las partes; de modo que las dificultades o problemas de cualquier indole deben
ser resueltos a la luz de todos los factores relacionados con dicha situacion (Senge, et al.
2006). Todo directivo de una organizacién debe cultivar el pensamiento sistémico, ya que nos
permitird entender claramente los factores impulsores y limitantes del cambio para el éxito de
la organizacion.

Del parrafo anterior se puede conjeturar que el enfoque sistémico, tiene una vision
holistica y no parcializada de lo que es necesario para la buena administracién y por qué no
para estructurar un modelo de liderazgo que permita calidad de la gestion de los directivos,
dado a que pensar sistémicamente invierte mucha dedicacién para desentrafiar los
enmarafados filosoficos de las metodologias de intervencion e implementacién de tacticas;
considero que esta base teorica les hace falta a los modelos de liderazgo del futuro y a los
modelos de calidad, para la buena gestion.

Asimismo, con esta disciplina, interiorizamos y comprendemos con claridad la
interdependencia y el cambio, por lo que observaremos mejor las fuerzas que norman las
consecuencias de nuestra liderazgo al disefiar los arquetipos de sistemas que ayuden a la
gestion directiva a posicionar a la organizacion como altamente competitiva y que actien
acorde con los amplios procesos de la naturaleza y de la economia (Senge et al. 2007). Vemos
pues que, con la internalizacion del Pensamiento Sistémico en el liderazgo, aprendemos a
entender mejor la interdependencia y el cambio, y por tanto a entendernos mas eficientemente

con nuestro entorno y con las fuerzas que dirigen las particularidades de nuestros actos.
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De otro lado Espinoza Herrera (2000) en su investigacion sobre gerencia universitaria
manifiesta:

Cuando la universidad no planifica, como ocurre con la actual universidad peruana, lo

que hace es solo reaccionar ante las circunstancias o coyunturas en vez de manejarlas,

lo que hace es avanzar conforme soplen los vientos en vez de caminar hacia un
determinado farol orientador, lo que se hace es convivir con la crisis antes que
afrontarla, conjurarla y extinguirla. En buena cuenta, asi ha venido y viene actuando la

universidad peruana. (p.19)

Ademas, indica que la irracionalidad y sobredimensionamiento de las estructuras

organizacionales de las estructuras de las universidades no responden a la razon

elemental, al sentido comun ni al menor criterio l6gico, menos a los principios de la
administracion. Sobredimensionada, porque las estructuras organizacionales de las
universidades no tienen relacion la naturaleza de sus propias y particulares

expectativas aspiraciones y tamarios. (p.68)

Precisamente esto es actuar sin un enfoque sistémico, que debilita la gestién de los
directivos.

Senge (2009) pudo descubrir que el pensamiento sistémico, el dominio personal, el
trabajo en equipos, los modelos mentales y la vision compartida son elementos clave del
enfoque sistémico para el logro de organizaciones inteligentes y que ademas son
fundamentales para directivos, profesores, administradores publicos, funcionarios del
gobierno, estudiantes y padres ya que ocupan puestos de liderazgo.

La transformacién y reforma de las universidades se lograra cuando su gobierno y
lideres propicien el enfoque sistémico del todo por encima de las partes para el abordaje de
los cambios estructurales que requiere la universidad, de modo que se convierta en una

organizacion inteligente (Modrego Rico, 2016).
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Por tanto, el enfoque sistémico considerada como variable exdgena tiene efecto sobre
el modelo de liderazgo y la gestion directiva y va a permitir que la vision, mision y los
objetivos estratégicos de la organizacion se implementen con vision sistémica, holistica y
teleoldgica, que lleve al lider a cultivar la influencia idealizada, el entusiasmo estratégico la
estimulacion intelectual y la consideracion individual para dinamizar el accionar de la
Universidad Nacional de Cajamarca.

2.3.3.3 Componentes clave del liderazgo transformacional.

Se considera lider transformador, al que ha logrado desarrollar las dimensiones
influencia ideal, motivacion inspiradora, entusiasmo estratégico y atencién personalizada
(Bass, Bernard y Avolio, 1994)

De otro lado en relacion al liderazgo transformacional Arrais (2011) manifiesta que la
tarea principal del lider es transformar corazones para lograr sinergia en los trabajos.

Asimismo Salazar (2006) manifiesta que el liderazgo transformacional en el amplio
espectro del contexto escolar latinoamericano tiene efecto gravitante en las comunidades, en
el aprendizaje y el ejercicio de la gestion institucional, por lo que docentes y ejecutivos
asumiran el rol de lideres en sus respectivos escenarios de accion, debiendo evidenciar por
encima de la simple voluntad el crecimiento de sus capacidades y destrezas profesionales para
ser lideres transformadores.

Influencia idealizada: Permite que el lider sea visto como ejemplo a seguir, que
manifieste personalidad y habilidades exclusivas que inspiren confianza y admiracién cuyos
seguidores desean emular (Guerra y Sansevero, 2008).

Los lideres sin influencia, no carismaticos ni visionarios generaran apatia, falta de
dominio propio y emanaran una personalidad con acciones que no propician compromiso en
las personas (Robbins, Stephen y Coulter, 2005) lo cual afectara seriamente la buena gestion

directiva en la marcha de la organizacion.
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Northouse (2013) considera que los lideres visionarios tienen capacidad para
influenciar, difundir o ejecutar la vision en diversas circunstancias de liderazgo, afirmacion
considerada también por (Cortés, 1999). Por lo que un lider con influencia idealizada
permitira que la gestion directiva sea acertada.

Burns en 1978 y House, Spangler y Woycke en 1991 describen al lider visionario con
caracteristicas de autoconfianza, de seguridad en la vision futura, entendimiento de las
circunstancias que rodean una situacion y actitudes éticas que irradian sabiduria, inteligencia e
influencia en los seguidores (Barbuto, 2005).

En relacién a la influencia idealizada Kirkbride (2006) manifiesta que los directivos
que cuentan con ello seran modelos dignos de imitar; donde el carisma, la moral la integridad,
la confianza y la honestidad forman parte de su estilo de vida.

Ademas, Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe (2006) consideran que, el lider con
influencia idealizada deja fuera a sus ambiciones personales, asimila la critica y la oposicién,
se desprende y comparte el poder en la toma de decisiones, comprende que los valores son el
fundamento de la institucién, manifiesta empatia comunicacional, inspira a los demas con su
entusiasmo contagioso y es innovador al abordar los problemas.

Downey, Papageorgiou y Stough (2006) agregan que, el liderazgo nutrido de la
influencia idealizada conduce a una vida ejemplar, abnegada, firme y con vision.

Luego en base a las ideas anteriores se puede afirmar que un modelo de liderazgo con
ausencia dimensional de la influencia idealizada, generara entropia direccional en el rumbo de
la organizacion o el logro de la vision y mision organizacional.

Entusiasmo estratégico: El buen lider manifiesta seguridad, optimismo, lealtad y
compromiso decidido con la vision de la institucién, difundiéndola con empatia y persuasion

a que se adhieran a ella (Guerra y Sansevero, 2008).
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Respecto a la motivacién inspiracional o entusiasmo estratégico Kirkbride (2006)
indica que el lider busca que los integrantes de la organizacién hallen su voz propia o
capacidades que los conduzcan a alcanzar alto desempefio en sus funciones y puedan
contagiar inspiracion, motivacion y lucha por el logro de la vision de futuro de la
organizacion, sembrando confianza en las expectativas de los colaboradores y sistémicamente
estableciendo las prioridades en la complejidad.

De otro lado, Alimo-Metcalfe y Alban-Metcalfe (2006) consideran que el entusiasmo
estratégico cultivada en un lider permitird que los equipos involucrados sean inspirados al
recibir la vision y las metas de la organizacion, y sientan confianza y apoyo en sus
necesidades y en la toma de decisiones; asimismo permitira identificar valores centrados en el
desarrollo y buen trato a las personas, y permitira buscar equilibrio entre cambio y la
estabilidad en los distintos sectores de la organizacion.

Segun Chung y Lo (2007) el entusiasmo estratégico conduce al lider a compartir
objetivos mutuos y a lograr que los liderados se inspiren para alcanzar el éxito y generen
consensos en asuntos clave de la organizacion.

Por tanto, el entusiasmo estratégico o motivacioén inspiracional tendra efecto positivo
en la gestion directiva para lograr involucrar a todos en la lucha por implantar los objetivos y
la vision estratégica de la organizacion.

Estimulo intelectual. Promueve nuevos enfoques y soluciones a los problemas,
estimulando intelectualmente a su gente a plantearse preguntas, cuestionando los modos
habituales de hacer las cosas, aceptando los errores como una forma creativa y constructiva de
ir construyendo conocimientos, lo cual es propio de una persona que dirige organizaciones
inteligentes (Bass y Avolio, 1994).

Consideracion individualizada
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Brinda atencién personalmente a cada individuo en sus necesidades, comparte el poder
y actia como mentor para lograr el desarrollo de las capacidades de sus seguidores (Guerra y
Sansevero, 2008)

La consideracion individualizada segun Cortés Mejia (2005) es otro de los elementos
importantes del liderazgo transformacional en el sector educativo ya que permite que todos
los integrantes de la organizacion se involucren en la construccién de la vision y el
establecimiento de los valores propios de la organizacion de modo que el trabajo en equipo
creard sinergia, para una buena gestién directiva de la institucion.

Siguiendo la linea correcta, para evitar que la gestién directiva se conviertan en un
problema para la organizacion Kirkbride (2006) argumenta que por la naturaleza ontoldgica
de toda organizacion, el modelo de liderazgo debe asumir buen trato, escucha e interés por los
anhelos de los individuos y su crecimiento.

Para el logro de una gestion directiva 6ptima Chung, y Lo (2007) manifiesta que el
lider siempre esté interesado por el crecimiento de las capacidades y la satisfaccion de las
particularidades personales de cada integrante de la organizacion.

De otro lado Alimo Metcalfe y Alban Metcalfe (2006) manifiesta que el lider que
cultiva la consideracion individualizada, se interesa por el crecimiento personal de cada
individuo, valora los aportes de los liderados, actia como mentor y opta por la comunicacion
personalizada y permanente.

También, respecto a la consideracion individualizada Knight (2014) ilustra como Jesus
al tener alta consideracion por los seres humanos al hacerlos sentir valorados abrigando
esperanza para ellos, la gente confiaba en El, se sentia inspirada a mejorar sus estilos de vida

para avanzar con dignidad.
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De otro lado, Steve Jobs delinea que la consideracion individualizada es atender
detalles, incidiendo en el trabajo en equipos, en la confianza del accionar del capital humano
para pulverizar los obstaculos y hacer una buena gestion directiva (Elliot, 2011).

Por lo que podemos afirmar que, si el lider reconoce el efecto positivo de la
consideracioén individualizada, todos los integrantes de la organizacion se comprometeran en
cuerpo y alma con la vision institucional y se propondran hacer lo que sea necesario para el
logro de una buena gestion directiva.

Finalmente podemos resumir, que el liderazgo transformacional consistente de la
influencia idealizada, la motivacion inspiracional, la consideracién individualizada y la
estimulacion intelectual permitira convertir los engramas de valores en sinergia, las imagenes
de futuro en hechos reales, las trabas en creatividad y cambio y los peligros en lauros; y esto
es lo que delinearia la gestion directiva universitaria acertada.

2.3.3.4 Gestion directiva universitaria.

La gestion directiva universitaria configurada por la gestion institucional el trabajo en
equipos, los valores actitudinales y la cognicion en gestion es la que conduce a producir y
gerenciar recursos para alcanzar los objetivos universitarios, (Bonnefoy et al. 2004). Para
lograr la efectividad de la gestion de los directivos, requiere de lideres transformacionales con
planteamientos sistémicos y con engrama de valores para enfrentar las diversas situaciones y
cambios turbulentos.

Es de vital importancia un cambio gerencial que conduzca a modelar un liderazgo
transformador que internalice en la gestion universitaria los procesos sistémicos, de modo que
la universidad cumpla sus fines y objetivos (Freites, 2017)

Ademas la gerencia universitaria es la responsable de conectar la estrategia con los
desafios operativos, considerando como nucleo el liderazgo, el poder carismatico, y la

busqueda creativa de nuevos horizontes de modo que influya poderosamente en el proceso de
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transformacion universitaria, por otro lado la UNESCO (2008) precisa que debido a que sobre
la universidad recae un alto grado de responsabilidad del desarrollo de la humanidad, es que
la gestion universitaria esta obligada a adoptar practicas sistémicas con valores y nuevos
modelos de liderazgo, que dinamicen el quehacer universitario (Freites, 2017).

Por consiguiente, la gestion siempre ha convivido en la universidad y debido a la
voragine de cambios que demanda la sociedad, la gestion universitaria ha ido modificando su
rol, convirtiéndose en una funcion esencial del desarrollo universitario, pues viabiliza
sistémicamente la vision y mision de la universidad con un gerenciamiento 6ptimo de los
procesos intervinientes; dejando a su paso el establecimiento de valores organizacionales y la
contribucion al desarrollo de la sociedad y del pais.

2.4 Marco conceptual
2.4.1 Modelo del liderazgo sistémico.

Después de hacer una revision sobre las teorias de liderazgo descritas anteriormente,
consideramos que la engramacidn de valores y el enfoque sistémico son la base fundamental
del liderazgo transformacional para lograr una gestion directiva en el ambiente situacional de
la Universidad Nacional de Cajamarca, como se muestra en el siguiente esquema hipotético

del liderazgo sistémico, mostrado en la figura 23.
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Figura 23. Esquema Hipotético de las Componentes del Liderazgo Sistémico y la Gestion Directiva
Universitaria

ES: Enfoque sistémico. EV: Engramacion de valores.
DP: Desarrollo personal. VC: Valores actitudinales.
AE: Aprendizaje en equipos. VA: Congruencia de valores persona empresa.
MM: Modelos mentales. LT: Liderazgo transformacional.
GDU: Gestidn directiva universitaria. I1: Influencia idealizada.
GI: Gestion Institucional global. EE: Entusiasmo estratégico.
C: Cognicion Cl: Consideracion individualizada.

El: Estimulacion Intelectual.

2.4.2 Constructo de liderazgo sistémico.

Con la vision sistémica y en base a los conceptos de los modelos de liderazgo, se
puede definir al lider sisttmico como aquel que ha fusionado la sabiduria y la inteligencia
manifestada en la engramacion de valores y el enfoque sistémico e irradia confianza,
entusiasmo, estimulacion y consideracion inspirando a que sus seguidores encuentren su voz
propia y voluntariamente vayan mas alla de los limites.

2.4.3 Engramacion de valores.
Engramacion: “Proceso nervioso por el que una actividad perceptiva, afectiva o

cognitiva da lugar a la formacion de un engrama” (Pieron, 1993, p.183).
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Engrama: “empleada hoy dia en el sentido de rastro organico hipotético, depositario de
un cierto contenido informacional, y conservado en el seno del tejido nervioso después de una
actividad determinada cuyo engrama podra suscitar su retorno” (Pierén, 1993, p.183)

La engramacion de valores es la vivencia de la ética y la moral en la entidad
psicobiofisica del ser humano; de modo que los valores no solo sea un codigo de
comportamiento; sino de un engrama clave de la arquitectura neuronal como elemento
cuéntico del funcionamiento psiquico y conductual (Monserrat, 2001).

2.4.4 Inteligencia.

“Facultad de la mente que permite aprender, entender, razonar, tomar decisiones y

formarse una idea determinada de la realidad” (Diccionario Google, 2017).
2.4.5 Sabiduria.

“Facultad de las personas para actuar con sensatez, prudencia o acierto” (Diccionario
Google, 2017). Es decir; es una actitud ante la vida, que permite formar hébitos, conductas y
maneras de ser.

2.4.6 Pensamiento sistémico

El pensamiento sistémico es enfrentar la complejidad con inteligencia para modelar el
futuro, influyendo sobre las fuerzas que modelan la realidad actual (Senge, 1990). Es tener
vision holistica, el todo por encima de las partes, vision teleologica el largo plazo sobre el
inmediatismo, y vision trascendente generadora de cambios profundos y continuos.

2.4.7 Gestion

El término Gestion puede definirse “como la capacidad de generar una relacion

adecuada entre la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo, las capacidades, la gente, y

los objetivos superiores de la organizacion” (Bonnefoy, Cerda, y Peine, 2004, p.66)
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2.4.8 Gestion directiva universitaria

La gestion directiva universitaria configurada por la gestion y la cognicion es la que
conduce a producir y gerenciar recursos para alcanzar los objetivos universitarios (Bonnefoy
et al., 2004)

2.5 Hipdtesis y variables
2.5.1 Hipotesis general.

El modelo tedrico propuesto (liderazgo sistémico) posee validez empirica ya que
existe efecto positivo y significativo de la engramacién de valores, el enfoque sistémico y el
liderazgo transformacional; en la gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca,
2018.

2.5.2 Hipotesis especifica.

H1: Existe efecto directo positivo y significativo del liderazgo transformacional (LT)
en la gestion directiva de la universidad Nacional de Cajamarca (GDU), 2018.

H2: Existe efecto directo positivo y significativo del enfoque sistémico (ES) en la
gestion directiva de la universidad Nacional de Cajamarca (GDU), 2018.

H3: Existe efecto directo positivo y significativo de la engramacion de valores (EV) en
la gestion directiva de la universidad Nacional de Cajamarca (GDU), 2018.

H4: Existe efecto directo positivo y significativo del enfoque sistémico (ES) en el
liderazgo transformacional (LT) de la universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

H5: Existe efecto directo positivo y significativo de la engramacion de valores (EV) en
el liderazgo transformacional (LT) de la universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

H6. Existe efecto indirecto positivo y significativo del enfoque sistémico y la
engramacion de valores en la gestion directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca,

2018; que tienen como variable mediadora al liderazgo transformacional (LT).
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2.6 Variables
Teniendo en cuenta que para la modelacion se utilizara las ecuaciones estructurales,
las variables seran del tipo exdgenas y enddgenas.
2.6.1 Variables exdgenas.
Engramacion de valores
Enfoque sistémico.
2.6.2 Variables enddgenas.
Gestion directiva universitaria.
2.6.3 Variable enddgena y exdgena.
Liderazgo transformacional.

La matriz de operacionalizacion de las variables se muestra en el anexo 6.1
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Capitulo 3
Metodologia de la investigacién
En la investigacion es fundamental precisar el disefio de investigacion especifico, que
aborde los sistemas involucrados en el estudio (Creswell, 2014).
Ademaés, es muy importante adoptar una linea filoséfica y el arquetipo de
investigacion, que oriente el proceso metodolégico y el desarrollo coherente de los sistemas
intervinientes en el estudio; la metodologia de investigacion aborda seis estadios como se

muestra en la figura 29 (Saunders, Lewis y Thornhill, 2016).

3.1 Tipo de investigacion

Tomando como base el estudio de Saunders et al. (2016), la investigacion de Creswell
(2014) y teniendo en cuenta las caracteristicas propias de la presente investigacion, se opt6
por la eleccidn de los siguientes elementos especificos de cada una de las etapas del proceso
de investigacion: en relacion a la filosofia y paradigma de investigacion se considero la
filosofia positivista, dado a que existe una relacion causa efecto entre las variables de estudio
y existe una realidad objetiva cuantificable (Saunders et al., 2016); en cuanto al enfoque de
investigacion por el fin que persigue este estudio de explicar la gestion directiva universitaria
a través de modelos y teorias existentes, se precisa de un enfoque de investigacién deductivo
para probar las hipétesis, y que por cierto este enfoque esta mas conectado con el positivismo
(Saunders et al., 2016); respecto a la etapa de las estrategias de investigacién se adopto la
utilizacion de encuestas para la recopilacion de informacion y ademas las encuestas estan
relacionadas generalmente con el enfoque deductivo y permiten cuantificar los datos
(Creswell, 2014); asimismo, como en este estudio se tiene una poblacion muy grande se elige

el método simple, es decir, una sola técnica de recoleccion de datos y procedimientos de
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andlisis y en relacion a la etapa de horizonte de tiempo, considerando que el cuestionario se
aplica en un momento dado, se selecciona el modelo transeccional (Herndndez, Ferndndez, y
Baptista, 2014).

Con todo lo anterior se configuro el tipo de investigacion explicativa y se preparo las
condiciones para el adecuado tratamiento de la etapa de las técnicas y procedimientos, como

se muestra en la figura 24.

TECNICAS Y
PROCEDIMIENTO

TEMPORALIDAD
ELECCIONES '

ESTRATEGIA

)
\

Andlisis de datos

ENFOQUE

Recopilacién de datos

Longitudinal
Transeccional

FILOSOFIA

Método simple

Etnografia
{ Investigacién accién ||

Experimentar
Estudio de caso

Inductivo

Teoria fundamentada

Deductivo

Investigacion de archivos |

Realismo
Interpretivismo
Pragmatismo

Positivismo

C

[

Figura 24. Proceso de investigacion
Adaptado de métodos de investigacion para estudiantes de negocios (Saunders et al. 2016, p.108)

3.2 Disefio de investigacion

Un disefio de investigacion es una ruta de varios pasos ejecutados sisteméaticamente
por el investigador, para bordar la respuesta a la pregunta de investigacion (Saunders et al.,
2016), el disefio adecuado se sostiene fundamentalmente en la pregunta de investigacion y
luego en la cosmovision filosofica del investigador y el prop6sito de estudio. En la presente
investigacion se busca el porqué de los hechos y establecer las relaciones de causa efecto en el
proceso de respuesta a la pregunta (Saunders et al., 2016), este requerimiento explicativo se
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articula a las seis etapas del disefio de investigacion (figura 25) descritas en el numeral (3.1) y
que requiere un disefio de investigacion cuantitativo no experimental basados en la
temporalizacion de la investigacion como transeccional (Saunders et al., 2016), (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2014); ya que se contrasta empiricamente un modelo configurado por
las variables engramacion de valores (EV), enfoque sistémico (ES), y liderazgo
transformacional (LT) con efectos, interdependencias y predictores sobre la gestion directiva
universitaria (GDU); es decir: (EV—-GDU, ES—>GDU, LT-GDU y (EV A LS)—LT)

conforme se ilustra en la figura 26. El disefio encuentra soporte usando modelo de ecuaciones

TECNICAS Y
PROCEDIMIENTO

TEMPORALIDAD

ELECCIONES

ESTRATEGIA
ENFOQUE

Andlisis de datos

FILOSOFIA

Deductivo
Encuesta
Método simple
Transeccional
Recopilacién de datos

Positivismo

estructurales construido mediante el software SPSS — Amos 24.0.0.

Figura 25. Etapas del disefio de investigacion.
Saunders (2016)
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Figura 26. Modelo SEM del Disefio de Investigacion

3.3 Delimitacion espacial y temporal

La investigacion se desarrollara considerando la percepcion de los estudiantes del
cuarto y quinto afio, respecto a los directivos de la Universidad Nacional de Cajamarca; con
un corte en el afio 2018.

Se tom¢ este criterio de percepciodn, debido a que actualmente hay un serio conflicto
de grupos de poder en la universidad; dado a una mala interpretacion de la nueva ley
universitaria se provoco una nueva eleccién forzada, sacando al rector que legalmente habia
ganado, por lo que los docentes y directivos estdn muy parcializados consecuentemente la
informacion saldria distorsionada.

3.4 Poblacion y muestra

La Universidad Nacional de Cajamarca cuenta con la siguiente poblacion: 368
docentes ordinarios de los cuales 13 son autoridades de alto nivel, 339 trabajadores
administrativos de los cuales 19 son directivos de mando medio y 8152 estudiantes

distribuidos en diez facultades (fuente pagina web UNC)
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La poblacién referida al grupo objetivo de personas de la investigacion, se ha
considerado a los estudiantes de las escuelas académicos profesionales como fuente de
informacion apropiada para captar la percepcion respecto al liderazgo y gestion directiva
universitaria de Cajamarca, 2018; y como el enfoque es cuantitativo se usara la muestra
probabilistica estratificada, ya que se disefia la investigacion por encuestas para generalizar
los resultados (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Cabe precisar que no se considerd al sector docente, dado a que al primer afio de haber
sido elegido como rector el Dr. Roberto Mosqueira Ramirez; por una forzada interpretacion
de la ley universitaria, el grupo perdedor de docentes, después de marchas y contramarchas en
juicios y medidas cautelares y vulnerando derechos tomaron el rectorado con mucha
agresividad y forzaron una nueva eleccion donde solo hubo un candidato y el resto se abstuvo
de participar, por lo que el estamento docente y los trabajadores administrativos estaban muy
polarizado y partidarizado; esta situacion sin duda no garantizaba que el sector docente y el
sector administrativo sea una buena fuente de informacion para los intereses de la
investigacion.

Las tablas 9 y 10 ilustran el calculo de la muestra

Tabla 9
Céalculo de la muestra

_ Npgz-
T W _Dar+ zipg

N: Poblacién 2844
Z 1.96
Confianza(1-alfa) 0.95
P 0.50
Q 0.50
d: Error de Estimacion 0.05
Muestra n 339
Factor de Correccion 0.119
Muestra Final 303

Fuente: Roberto Herndndez Sampieri, 2014, p. 179
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Tabla 10
Base de datos poblacién y muestra

Escuela profesional Poblacion Cuota Muestra M.Final
Administracion 93 3.3% 11 10
Agronomia 194 6.8% 23 21
Biologia y Biotecnologia 27 0.9% 3 3
Contabilidad 229 8.1% 27 24
Derecho 211 7.4% 25 22
Economia 144 5.1% 17 15
Educacion 355 12.5% 42 38
Enfermeria 94 3.3% 11 10
Ingenieria civil 260 9.1% 31 28
Ingenieria de minas 107 3.8% 13 11
Ingenieria de Sistemas 139 4.9% 17 15
Ingenieria en industrias alimentarias 92 3.2% 11 10
Ingenieria forestal 105 3.7% 12 11
Ingenieria hidréulica 74 2.6% 9 8
Ingenieria Geologica 150 5.3% 18 16
Ingenieria zootecnista 85 3.0% 10 9
Medicina Humana 121 4.3% 14 13
Obstetricia 96 3.4% 11 10
Medicina Veterinaria 95 3.3% 11 10
Sociologia 95 3.3% 11 10
Turismo y hoteleria 78 2.7% 9 8
Total de la Poblacion: 2844 100.0% 339 303

Fuente: Unidad Técnica de Registro y Matricula Universidad Nacional de Cajamarca 2018-I

Este resultado de calculo de muestra lo tomaremos como referencial, ya que el numero
de registros para estimar la muestra de SEM, se obtienen bajo otras consideraciones.
Basicamente el tamafio de la muestra esta condicionado por el nimero de parametros a
estimar que contribuya a la efectividad de los resultados. EI SEM configurado por las
covarianzas requiere muestras grandes para la obtencion de mayor confiabilidad de los
resultados. No existe una uniformidad de criterios para un calculo exacto de la muestra en la
estimacion de SEM; sin embargo, consideramos el criterio de clasificacion de la muestra en
tres categorias:

Pequenias: si son menores de 100 elementos

Medianas: de entre 100 y 200

Grandes: mayores de 200
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Con menos de 100 registros, el SEM en general sera imposible estimar, salvo sea
estimaciones para un modelo simpe (Kline, 2016).

De otro lado el tamafio de la muestra incide directamente en la calidad de los indices
estadisticos, para la estimacion confiable de coeficientes de senderos en PLS Barclay,
Higgins, y Thompson (1995) recomiendan el maximo entre diez veces el nimero de reactivos
de la escala y diez veces el mayor nimero de senderos estructurales orientados a un
constructo particular (Henseler, Ringle, Sinkovics, 2009).

En esta investigacion se trabajo con una muestra de 303 de los 340 cuestionarios
distribuidos, que representan el 91.3%. este nimero esta dentro del limite inferior
recomendado de 10 participantes por cada uno de los 13 parametros considerados en el
modelo.

3.5 Instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion, se adoptd la estrategia de encuesta para la recoleccion de
datos. Ademas, se eligio la técnica del cuestionario estructurado (Saunders et al., 2016).
También, se utilizé la escala de Likert de cinco puntos (de 1= nunca a 5 = Casi siempre, para
el liderazgo transformacional; y de 1 = En total desacuerdo a 5 = En total acuerdo, para la
engramacion de valores, el enfoque sistémico y la gestion directiva universitaria) para medir
las diferentes construcciones, calificando a través de la percepcion de los participantes.

Luego de revisar el marco tedrico existente respecto a los estudios sobre el liderazgo,
valores, pensamiento sistémico y gestidn directiva; Y teniendo en cuenta la construccién de
las variables, estas se ven configuradas en los cuestionarios: Multifactor leadership
questionnaire MLQ forma 5x short (Bass y Avolio, 1997), que se viene usando por mucho
investigadores, para medir el liderazgo transformacional, el cuestionario consta de 20 items;
Engramacién de valores cuestionario de 11 items disefiado por (Bonnefoy et al. 2004), que

capta los valores actitudinales interiorizados en la persona y la congruencia de valores persona
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organizacion; gestion directiva universitaria, cuestionario de 14 items que permiten el estudio
de la gestion institucional y la cognicion en gestidn elaborado por (Bonnefoy et al., 2004);
cabe indicar que los items considerados son creacidn de los investigadores mencionados; y el
enfoque sistémico abordado por investigadores importantes como (Checkand, 1993) en su
investigacion pensamiento de sistemas y practica de sistemas, y (Senge et al., 2006) en el
libro la quinta disciplina, organizandose 17 items en el cuestionario.

En general, en la investigacion se ha utilizado cuatro cuestionarios con 62 reactivos en
total que representan cuatro variables latentes; los instrumentos utilizados son respaldados por
las fuentes bibliograficas mostradas en la tabla 11. Aunque los investigadores ya habian
evaluado la confiabilidad y validez de las escalas de medicidn seleccionadas, los cuestionarios
de la encuesta considerados se volvieron a probar, con la informacion obtenida por los
participantes de la Universidad Nacional de Cajamarca.

Prueba de validez. Respecto a la prueba de validez de contenido, se realiz6 mediante
la consulta de cinco académicos de experiencia en el &mbito de los instrumentos, y del
contexto de la poblacion objetivo de este estudio; todos los items de los cuestionarios fueron
respaldados como se muestra en el anexo 6.4.

Las pruebas de fiabilidad y de analisis confirmatorio de los instrumentos se detallan en
el capitulo cuatro.

Tabla 11
Resumen de los instrumentos de investigacion y fuentes

Constructo items Fuentes bibliograficas
Bonnefoy et al. (2004)
Blanchard et al. (2007)
Engramacién de valores 11  Blanchard y Hodges (2008)
Covey (2012)
Hernan et al. (2015)
Senge (2009)
Enfoque sistémico 17  Senge et al. (2006)
Checkland (1993)
Bass y Avolio (1997)
Liderazgo transformacional 20  Bass y Stogdill (1990)
Zimmerman y Rosabeth (2012)
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Constructo items Fuentes bibliograficas
Zenger et al. (2009)
Northouse (2013)
Bonnefoy et al. (2004)
Reedin (2017)
Gestion directiva 14 Ortega y Moreno (2017)
universitaria Thompson et al. (2012)
Robins y Coulter (2005)

Badillo et al. (2015)

3.6 Técnicas de recoleccion de datos

El Sistema de recopilacion de informacion se configurd desde la estacidn de prueba de
confiabilidad de los instrumentos hasta la estacion de analisis de datos, como se muestra en la
figura 27. Primero, mediante una prueba piloto satisfactoria se validé el instrumento de
investigacion; segundo se consolido la encuesta; tercero, mediante Oficio N° 347-2018-FE, se
da la autorizacion para aplicar la encuesta en la Universidad Nacional de Cajamarca; cuarto,

en un periodo de ocho dias se recabo la informacidn; quinto, se procedio a eliminar los datos

CONSOLIDACION
ENCUESTA

AUTORIZACION
ESTUDIO PILOTO DELA |
ORGANIZACION
OBTENCION DE
INFORMACION

que no cumplen con los estandares y sexto se realizo el analisis de datos.

ANALISIS
DE DATOS

ELIMINACION DE
DATOS QUE NO
CUMPLEN LOS
ESTANDARES

Figura 27. Sistema de Recopilacion de Datos
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3.7 Procesamiento y analisis de datos

Se analizaron los trabajos existentes sobre la influencia cuantitativa y cualitativa del
enfoque sistémico, la engramacion de valores y el liderazgo, sobre la gestion directiva, asi
como las distintas relaciones de dependencia causal entre las variables exdgenas y endogenas.

Los datos de los cuestionarios se registraron en el programa Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) y se procedio a revisar los datos faltantes, la fiabilidad, la normalidad
y los valores atipicos. Luego se configurd la informacion en los modelos de ecuaciones
estructurales (SEM)

Por Gltimo, como elemento de apoyo para el posterior andlisis de los datos del
cuestionario, se elaboro6 un sencillo meta-analisis sobre las correlaciones existentes entre cada
par de variables, a partir de los resultados de los estudios que fueron consultados a lo largo del
trabajo.

Con el prop6sito de obtener unos modelos de ecuaciones estructurales mas sencillos,
estables y con mejores indices de ajuste, se procedid a agrupar las respuestas individuales al
cuestionario o items en conjuntos denominados parcels, técnica conocida como item
parcelling.

En cada una de las fases, se comenzd el proceso con un andlisis factorial exploratorio
para determinar las relaciones entre los diferentes factores y poder eliminar aquellas que no
resultaran significativas, tomando como base el modelo definitivo obtenido en la fase anterior.
Mediante un proceso de comparacion de modelos alternativos, se propuso un modelo
definitivo para cada conjunto de variables. Para luego elegir el que contempla la totalidad de
los factores analizados que constituye la propuesta.

3.8 Modelo de ecuaciones estructurales.
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Los modelos de ecuaciones estructurales han permitido un avance significativo
respecto a los estudios correlacionales (figura 28), que permiten a los investigadores
cuantificar y comprobar teorias cientificas pertenecientes a campos tan dispares como las

ciencias del comportamiento, marketing, econometria, biologia, logistica o ciencias de la
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ANALISIS FACTORIAL

Psicometria

Y

L

MODELO DE
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SIMULTANEAS

Relacion causal

MODELO DE MEDIDA

Error de medida

Indicadores y Constructos

Econometria . _
Psicometria
Blometria

o . ANALISIS FACTORIAL
ANALISIS DE ViAs CONMRMATORIC

(Path Analysis)

. /

MODELO DE ECUACIONES ESTRUCTURALES

Variables Observadas vs. Variables Latentes
Variables Exdgenas vs., Variables Endogenas

salud.

Figura 28. Estudios correlacionales.
Verdugo, Crespo, Badia y Arias (2008, p.17)

Los modelos de ecuaciones estructurales son una extension de otras técnicas
multivariantes, entre las que se encuentran la regresion multiple o el analisis factorial.

En relacion a la definicion de ecuaciones estructurales; destacan las siguientes, que las
plantearon Byrne (1998) y Bollen (1989):

Un modelo de ecuaciones estructurales (SEM) es una metodologia estadistica que

utiliza un enfoque confirmatorio del analisis multivariante aplicado a una teoria

estructural relacionada con un fendmeno determinado.

Podemos mirar estos modelos de diversos modos. Son ecuaciones de regresion con

supuestos menos restrictivos, que permiten errores de medida tanto en las variables
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criterio (independientes) como en las variables dependientes. Consisten en analisis

factoriales que permiten efectos directos e indirectos entre los factores. Habitualmente

incluyen multiples indicadores variables latentes. Resumiendo, engloban y extienden
los procedimientos de regresion, el analisis econométrico y el andlisis factorial.

Sus principales caracteristicas, segin apuntan Hair y otros (1999), son la estimacion
de relaciones de dependencia multiples y cruzadas, la capacidad de representar conceptos no
observados, denominados como variables latentes, y el hecho de considerar el error de medida
en el proceso de estimacion observados, denominados como variables latentes, y el hecho de
considerar el error de medida en el proceso de estimacion.

Como puede comprobarse en la figura 29 las variables latentes, dependientes (también
conocidas como enddgenas) o independientes (exdgenas), se representan mediante un évalo
(o circulo), mientras que las variables observadas se representan con un cuadrado. Las

relaciones causales se representan mediante flechas.
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Figura 29. Modelacion Ecuaciones Estructurales.
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Todo modelo de ecuaciones estructurales puede ser descompuesto en dos sub
modelos, un modelo estructural, que define las relaciones entre las variables latentes, y un
modelo de medida, que refleja las relaciones entre las variables observadas.

El modelo estructural determina las relaciones causales entre las variables latentes,
siendo el numero de ecuaciones igual al de constructos enddgenos presentes en el modelo. El
sistema de ecuaciones estructurales puede representarse, para un modelo con p variables
enddgenas y q variables exdgenas, de forma matricial mediante la siguiente expresion:

n=I&+Bn+(

Donde:

M : Vector p x 1 con las variables endégenas o dependientes

I' : Matriz p X q de coeficientes aij que relacionan las variables enddgenas y exdgenas.

& : Vector q x 1 con las variables exdgenas o independientes
B: Matriz p x p de coeficientes Bij que relacionan las variables enddgenas entre si
: Vector q x 1 con los errores de medida de las variables endogenas

El modelo de medida de las variables enddgenas representa la relacion entre las
variables dependientes y sus indicadores. Para un modelo con un nimero m de indicadores, en

expresion matricial, presenta la siguiente forma:
Y=Ayn+e

Donde:
Y: Vector m x1 que contiene los indicadores de las variables enddgenas
Ay: Vector m x p con los factores de carga Ayij que relacionan las variables latentes
enddgenas con sus indicadores
n: Vector p x 1 con las variables enddgenas
e Vector m x 1 con los errores de medida de los indicadores de las variables endogenas.

Analogamente, el modelo de medida que relaciona las variables exdgenas, con un
namero n de indicadores, obedece a la siguiente expresion matricial:

X=AxE+ 6
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Donde:
X: Vector n x 1 que contiene los indicadores de las variables enddgenas

Ax: Vector n x q con los factores de carga axij que relacionan las variables latentes
exogenas con sus indicadores
&: Vector g x 1 con las variables exdgenas o independientes
d: Vector n x 1 con los errores de medida de los indicadores de las variables exdgenas.

Para el modelo mostrado las ecuaciones seran las siguientes:
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El modelo se completa con cuatro matrices adicionales, mediante las que se permite
fijar restricciones al comportamiento de las variables latentes y al sistema de medicién. Por
un lado, la matriz de correlaciones entre las variables latentes exdgenas y la matriz de
correlaciones entre los términos de error de las variables latentes endégenas. Por otro lado,
dos matrices diagonales que contienen las correlaciones entre los errores de medida de las
variables exdgenas (J) y de las variables endogenas (¢).

A la hora de desarrollar modelos en la préctica, existe en el mercado un amplio
conjunto de paquetes estadisticos especializados en la estimacion de modelos de ecuaciones
estructurales, entre los que pueden citarse LISREL, AMOS, EQS, RAMONA o MX.

A pesar de que las bases teoricas de esta metodologia fueron formuladas en Wrigth
(1921) y Wrigth (1934), su uso no se generalizo hasta 1973, con la aparicion del paquete
estadistico LISREL, acronimo de Linear Structural Relations, desarrollado por Jireskog,
debido sobre todo a la utilizacion de una amplia variedad de métodos de estimacion. Desde
entonces, se trata del programa mas empleado, hasta tal punto que los modelos de ecuaciones

estructurales son también conocidos como modelos LISREL.
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3.9 indices de ajuste

Los estudios sobre medicion de ajuste contemplan varios indices para la evaluacion de
los modelos. Los investigadores Hooper, Coughlan, y Mullen (2008), y Hair, Black, Babin, y
Anderson (2014) recomiendan algunos indices de ajuste : indices de ajuste normalizados
(NFI), indice de Tucker-Lewis (TLI), indice de ajuste comparativo (CFl), valor de Chi
cuadrado (CMIN) , Error cuadréatico medio de aproximacion (RMSEA), indice de ajuste
incremental (IFI) e indice de ajuste relativo (RFI). Asimismo, se concluye que cada indice da
informacion de una caracteristica diferente del modelo (Kline, 2016). De otro lado respecto al
indice SRMR, que es la medida de cuantia de error del modelo, se considera un buen ajuste
cuando se evidencia valores inferiores a 0.05 (Boowne y Cuodeck, 1993).

En ese sentido, para la presente investigacion se eligio los indices (CMIN / DF;

SRMR; IFI, TLI; CFl; y RMSEA); mostrados en la tabla 12.

Tabla 12
indices de medicion para el SEM y niveles de ajuste
gj(lfggda de indices de bondad Criterios de ajuste
Un indice de ajuste absoluto, que es
"la medida fundamental de las < .05 expected if N>250, y el
Chi-square diferencias entre las matrices de namero de variables indicadoras
covarianza observadas y estimadas" entre 12 y 30.
~ (Hairetal., 2014, p. 582)
Indice de ajuste absoluto, Valida <2 muy bueno y entre 2y 5
CMIN/df que los factores considerados por el  aceptables Hair et al 2014). <3
‘investigador tienen relacion. aceptables (Tabacnick, 2012).
GEI Indice de ajuste parsimonioso > .92 cuando N>250, y el numero
(Hahs-Vaughn, 2017) de variables indicadoras entre 12
y 30 (Hair et al., 2014)
SRMR Promedio cuadrado residual Valor de corte conservador < .05
estandarizado de la raiz. (Hair et al 2014)
Este es un indice de ajuste
comparativo. Sirve como la base > .92 cuando N>250, y el numero
IFI para seleccionar el mejor modelo de variables indicadoras entre 12
donde el modelo con mayor indice y 30 (Hair, 2014)
TLI es el mejor.
Este es un indice de ajuste
comparativo; es una comparacion > .92 cuando N>250 (Hair, 2011)
TLI de los valores de chi cuadrado y el nimero de variables
normados para el modelo nulo y indicadoras entre 12 and 30
) especifico.
CEl El indice de ajuste incremental que > 92 cuando N>250 (Hair, 2014)

evalla el ajuste del modelo a un
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modelo base. (Hahs-Vaughn, 2017)

Es un indice de ajuste absoluto que

"representa qué tan bien un modelo

RMSEA se ajusta a una poblacion™ (Hair et
al., 2014, p. 584 ).

< .07 cuando CFI >.92; N>250 y
el nimero de variables
indicadoras entre 12 y 30 (Hair,
2014). Aceptables <0.08
(McDonald 2002, Hair et al 2014)

3.10Interpretacion y discusion de resultados

Con el proposito de analizar e interpretar los resultados para entender las
caracteristicas de las relaciones entre las variables y el efecto entre las variables en estudio, se
utilizé el SEM. De igual forma, se obtuvieron los valores para determinar el porcentaje de
varianza explicada por las variables endogenas.
3.11Consideraciones éticas

Mediante OFICIO N° 347-2018-FE, se otorga el permiso para aplicar el cuestionario

en la Universidad Nacional de Cajamarca; asimismo a los encuestados se les explicé el
propésito de la investigacion y se les indicé que su participacion era voluntaria, sin ninguna
presion, con amplia libertad para completar el cuestionario y con plena garantia del
anonimato.

Ademas, como parte de la integridad académica todas las citas que han contribuido

a la investigacion fueron referenciadas para evitar cualquier forma de plagio.
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Capitulo 4
Resultados
4.1 Analisis descriptivo
Se efectud el andlisis estadistico descriptivo de los items de las variables en estudio
respecto a las categorias consideradas, discutiendo los resultados.

4.1.1 Anélisis descriptivo del constructo enfoque sistémico

Tabla 13
Distribucién de frecuencias de las respuestas a los items de la variable enfoque sistémico
I I . gn I
Ite En tota Acuerdo Ni En Tota
m Desacuerdo Desacuerdo en De Acuerdo Acuerdo
Desacuerdo
n % n % n % n % n %
P62 19 6.3 82 272 118 392 77 256 5 1.7
P67 25 83 76 252 126 419 67 223 7 2.3
P69 17 56 90 299 121 402 66 219 7 2.3
P72 27 90 68 226 129 429 72 239 5 1.7
P76 25 83 76 252 110 365 83 276 7 2.3
P63 31 103 88 292 109 362 71 236 2 0.7
P66 27 90 76 252 120 399 74 246 4 1.3
P71 16 53 84 279 122 405 77 256 2 0.7
P73 3% 116 78 259 123 409 60 199 5 1.7
P64 9 30 92 306 133 442 66 219 1 0.3
P74 23 76 86 286 112 372 75 249 5 1.7
P77 17 5.6 35 116 118 39.2 117 389 14 4.7
P65 25 83 67 223 124 412 83 276 2 0.7
P68 27 90 103 342 9 316 73 243 3 1.0
P70 32 106 81 269 110 365 73 243 5 1.7
P75 27 90 74 246 112 372 8 286 2 0.7
P78 21 70 43 143 92 306 136 452 9 3.0

La tabla 13 ilustra que el porcentaje mas elevado (11.60%) obtenido en la opcion
totalmente en desacuerdo fue registrado en el item P73, y el mas bajo (3.0%) se registro en el
item P64; la opcidn en desacuerdo tuvo su valor mas elevado (34.2%) se registro en el item
P68 y el mas bajo (11.60%) en el item P77; en la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo el

item P64 tiene el porcentaje mas alto (44.2%) y la mas baja (30.6%) se registré en el item
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P78; el valor del porcentaje mas alto (45.2%) en la opcion de acuerdo se verifico en el item
P78y la mas baja (19.9%) en el item P73; con respecto a la opcion en total acuerdo se
encontrd que el valor mas elevado (4.7%) corresponde al item P77, asi también se muestra
que los items P63, P71, P65 Y P75 revelan los porcentajes mas bajas (0.7%).

Para el andlisis de variabilidad de las opciones de respuesta del estudio que permita
una comparacion entre ellas, se re categoriza la opcion en total desacuerdo y en desacuerdo
como la nueva categoria de discordancia, la categoria de acuerdo y en total acuerdo como la
nueva categoria de concordancia y la opcion ni en acuerdo ni en desacuerdo como la categoria
intermedia; la tabla 14 y la figura 30 evidencian que en relacion a la categoria intermedia la
variable enfoque sistémico es mas estable, pues presenta los valores més altos; aunque
también se puede afirmar que los items en esta variable tienden mas a la discordancia que a la
concordancia.

Tabla 14

Re categorizacién y distribucion de frecuencias de las respuestas a los items de la variable
enfoque sistémico

: Discordancia Intermedio Concordancia
Item . . . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

P62 101 33.6 118 39.2 82 27.2
P67 101 33.6 126 41.9 74 24.6
P69 107 35.5 121 40.2 73 24.3
P72 95 31.6 31.6 31.6 77 25.6
P76 101 33.6 110 36.5 90 29.9
P63 119 39.5 109 36.2 73 24.3
P66 103 34.2 120 39.9 78 25.9
P71 100 33.2 122 40.5 79 26.2
P73 113 37.5 123 40.9 65 21.6
P64 101 33.6 133 44.2 67 22.3
P74 109 36.2 112 37.2 80 26.6
P77 52 17.3 118 39.2 131 43.5
P65 92 30.6 124 41.2 85 28.2
P68 130 43.2 95 31.6 76 25.2
P70 113 375 110 36.5 78 25.9
P75 101 33.6 112 37.2 88 29.2
P78 64 21.3 92 30.6 145 48.2
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Nivel de reactivos en el enfoque sistémico
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Figura 30. Nivel de los Reactivos en el Enfoque Sistémico

Las medias mostradas en la tabla 15 registran que los valores més elevados (3.25 y
3.23) corresponden a los reactivos P77 y P78 respectivamente, lo cual indica que estos items
se ubican en entre las zonas intermedia y de concordancia; también se evidencia que los
reactivos P64 y P71 muestran los valores mas bajos de desviacion estandar lo que significa
que estos presentan menor dispersion de opinién.

De otro lado, la figura 31 indica que los items P73, P68 y P63 muestran los valores
promedios mas bajos 2.74, 2.74 y 2.75 respectivamente, agrupandose en la categoria de
discordancia; ademas, se puede notar que los reactivos P70, P76 y P78 presentan las
desviaciones estandar mas altas 0.982, 0973 y 0.972 respectivamente, lo cual equivale a

afirmar que en estos items la opinidn es mas controversial.

Tabla 15
Medias y distribucion estandar de los items del constructo enfoque sistémico

item Media Desviacion
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estandar

Media de los reactivos en el enfoque sistémico

P62 2.89 0.915
P67 2.85 0.939
P69 2.85 0.905
P72 2.87 0.936
P76 2.90 0.973
P63 2.75 0.953
P66 2.84 0.942
P71 2.88 0.874
P73 2.74 0.962
P64 2.86 0.800
P74 2.84 0.941
P77 3.25 0.925
P65 2.90 0.922
P68 2.74 0.959
P70 2.79 0.982
P75 2.87 0.951
P78 3.23 0.972
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4.1.2 Analisis descriptivo del constructo engramacion de valores

Tabla 16
Distribuciéon de frecuencias de las respuestas a los items de la variable engramacion de
valores

Ni en Acuerdo

ftem En total Desacuerdo Ni en De Acuerdo En Total

Desacuerdo Acuerdo

Desacuerdo

n % N % n % n % n %
P37 17 5.6 68 226 131 435 70 233 15 5.0
P51 15 5.0 86 28,6 122 405 67 223 11 3.7
P38 26 8.6 76 252 130 432 63 209 6 20
P41 30 10.0 77 256 128 425 58 193 8 27
P44 32 10.6 92 306 114 379 60 199 3 10
P47 21 7.0 79 262 124 412 72 239 5 17
P50 23 7.6 77 256 118 392 78 259 5 17
P53 19 6.3 78 259 150 498 50 16.6 4 1.3
P56 27 9.0 69 229 119 395 74 246 12 4.0
P58 17 5.6 77 256 138 458 68 22.6 1 03
P60 14 4.7 84 279 127 422 69 229 7 23

La tabla 16 muestra que el porcentaje mas elevado (10.60%) en la opcién Totalmente
en desacuerdo fue registrado en el item P44, y el mas bajo (4.7%) se registro en el item P60;
la opcidn en desacuerdo tuvo su valor mas elevado (30.6%) se registré en el item P44 y el mas
bajo (22.6%) en el item P37; en la opcion ni de acuerdo ni en desacuerdo el item P53 tiene el
porcentaje mas alto (49.8%) y la mas baja (39.2%) se registro en el item P50; el valor del
porcentaje mas alto (25.9%) en la opcidn de acuerdo se verific en el item P50 y la mas baja
(16.6%) en el item P53; con respecto a la opcidn en total acuerdo se encontr6 que el valor mas
elevado (5%) corresponde al item P37, asi también se muestra que el item P58 revela el
porcentajes mas bajo (0.3%).

Para el analisis de variabilidad de las opciones de respuesta del estudio que permita
una comparacién entre ellas, se re categoriza la opcion en total desacuerdo y en desacuerdo
como la nueva categoria de discordancia, la categoria de acuerdo y en total acuerdo como la
nueva categoria de concordancia y la opcion ni en acuerdo ni en desacuerdo como la categoria

intermedia; la tabla 17 y la figura 32 evidencia que en relacion a la categoria intermedia la
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variable engramacion de valores es mas estable, pues presenta los valores més altos; aunque
también se puede afirmar que los items en esta variable tienden mas a la discordancia que a la
concordancia.

Tabla 17

Re categorizacion y distribucion de frecuencias de las respuestas a los items de la variable
engramacion de valores

: DISCORDANCIA INTERMEDIO CONCORDANCIA
Item i . ) . ) .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
P37 85 28.2 131 43.5 85 28.2
P51 101 33.6 122 40.5 78 25.9
P38 102 33.9 130 43.2 69 22.9
P41 107 35.5 128 42.5 66 21.9
P44 124 41.2 114 37.9 63 20.9
P47 100 33.2 124 41.2 77 25.6
P50 100 33.2 118 39.2 83 27.6
P53 97 32.2 150 49.8 54 17.9
P56 96 31.9 119 39.5 86 28.6
P58 94 31.2 138 45.8 69 22.9
P60 98 32.6 127 42.2 76 25.2
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Figura 32. Nivel de los Reactivos en la Engramacion de Valores
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Las medias mostradas en la tabla 18 registran que el valor méas elevado (2.99)
corresponden al reactivo P37, lo cual indica que este item se ubica en la zona de
concordancia; también se evidencia que los reactivos P53 y P58 muestra los valores 0.834 y
0.839 respectivamente que son los mas bajo de desviacion estandar lo que significa que los
reactivos presentan menor dispersion de opinion.

De otro lado, la figura 33 muestra que el item P44 muestra el valore promedios méas
bajo 2.70 ubicandose en la categoria de discordancia; ademas, se puede notar que el reactivo
P56 presenta la desviacién estdndar mas alta 0.995, lo cual equivale a afirmar que en este item

la opinién es méas controversial.

Tabla 18

Medias y distribucién estandar de los items del constructo engramacion de valores
item Media  Desviacion

estandar

P37 2.99 0.942
P51 2.91 0.921
P38 2.82 0.927
P41 2.79 0.955
P44 2.70 0.940
P47 2.87 0.913
P50 2.88 0.936
P53 2.81 0.834
P56 2.92 0.995
P58 2.86 0.839
P60 2.90 0.884
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Figura 33. Media de los Reactivos en la Engramacion de Valores
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4.1.3 Analisis descriptivo del constructo liderazgo transformacional

Tabla 19

P56

P58

Distribucién de frecuencias de las respuestas a los items de la variable liderazgo
transformacional

Regularment

ite Nunca Rara Vez A Veces Casi Siempre
m N % n_ % n % n__ % n__ %

OPl 39 130 82 272 113 375 52 17.3 15 5.0
8P1 47 156 97 322 100 332 50 16.6 7 2.3
1P2 45 150 91 302 107 355 50 16.6 8 2.7
5P2 30 100 79 262 116 385 62 206 14 47
6P0 30 100 98 326 104 346 56 186 13 4.3
4P1 12 40 61 203 117 389 81 269 30 10.0
3P2 31 103 98 326 104 346 63 209 5 17
4P3 28 93 84 279 131 435 49 16.3 9 3.0
9P0 26 86 84 279 103 342 70 233 18 6.0
3P1 26 86 76 252 102 339 73 243 24 8.0
6P2 37 123 8 286 99 329 66 219 13 4.3
P3 30 100 90 299 110 365 57 18.9 14 4.7
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5P1 42 140 91 302 107 355 57 189 4 13
9p1 41 136 80 266 109 362 59 196 12 40
9P2 52 173 84 279 108 359 51 169 6 20
1P3 52 173 100 332 99 329 45 150 5 17
2P0 60 199 95 316 97 322 46 153 3 10
8P0 3 120 98 326 89 296 71 236 7 23
OP3 52 173 101 336 95 316 51 169 2 07
2P3 48 159 103 342 95 316 45 150 10 33

Observando la tabla 19, el porcentaje mas elevado (19.9%) en la opcion nunca fue
registrado en el item P02, y el mas bajo (4.0%) se registro en el item P14; la opcion rara vez
tuvo su valor mas elevado (34.2%) se registré en el item P32 y el mas bajo (20.3%) en el item
P14; en la opcidn a veces el item P34 tiene el porcentaje mas alto (43.5%) y la mas baja
(31.6%) se registro en los items P30 y P32; el valor del porcentaje mas alto (26.6%) en la
opcidn regularmente se verifico en el item P14 y la mas baja (15.0%) en los items P31 y P32;
con

respecto a la opcidn casi siempre se encontré que el valor mas elevado (10.0%)
corresponde al item P14, asi también se muestra que el item P30 revela el porcentaje mas bajo
(0.7%).

Para el analisis de variabilidad de las opciones de respuesta del estudio que permita
una comparacién entre ellas, se re categoriza la opcion nunca y rara vez como la nueva
categoria de discordancia, la categoria regularmente y casi siempre como la nueva categoria
de concordancia y la opcion a veces como la categoria intermedia; la tabla 20 y la figura 34
evidencian que en relacion a la categoria de discordancia la variable liderazgo

transformacional es mas estable, pues presenta los valores mas altos.
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Tabla 20
Re categorizacion y distribucion de frecuencias de las respuestas a los items de la variable
liderazgo transformacional

. Discordancia Intermedio Concordancia
Item . . . . ) .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
P10 121 40.2 113 37.5 67 22.3
P18 144 47.8 100 33.2 57 18.9
P21 136 45.2 107 35.5 58 19.3
P25 109 36.2 116 38.5 76 25.2
P06 128 425 104 34.6 69 22.9
P14 73 24.3 117 38.9 111 36.9
P23 129 42.9 104 34.6 68 22.6
P34 112 37.2 131 43.5 58 19.3
P09 110 36.5 103 34.2 88 29.2
P13 102 33.9 102 33.9 97 32.2
P26 123 40.9 99 32.9 79 26.2
P36 120 39.9 110 36.5 71 23.6
P15 133 44.2 107 35.5 61 20.3
P19 121 40.2 109 36.2 71 23.6
P29 136 45.2 108 35.9 57 18.9
P31 152 50.5 99 32.9 50 16.6
P02 155 51.5 97 32.2 49 16.3
P08 134 44.5 89 29.6 78 25.9
P30 153 50.8 95 31.6 53 17.6
P32 151 50.2 95 31.6 55 18.3
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Nivel de los reativos en el liderazgo transformacional
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Figura 34. Nivel de los Reactivos en el Liderazgo Transformacional.

Las medias mostradas en la tabla 21 y en la figura 35 registran que los valores méas
elevados (3.19 y 2.98) corresponden a los reactivos P14 y P13 respectivamente, lo cual indica
que estos items se ubican en entre las zonas intermedia y de concordancia; también se
evidencia que los reactivos P34 y P23 muestran los valores méas bajos de desviacion estandar
0.937 y 0.966 respectivamente lo que significa que estos presentan menor dispersion de
opinion.

De otro lado, los items P02, P31 y P30 muestran los valores promedios mas bajos
2.46, 2.50 y 2.50 respectivamente, agrupandose en la categoria de discordancia; ademas, se
puede notar que el reactivo P13 presenta la desviacion estandar mas alta 1.078, lo cual

equivale a afirmar que en este item la opinion es mas controversial.

Tabla 21
Medias y distribucion estandar de los items del constructo liderazgo transformacional
item Media Desviacion
estandar
P10 2.74 1.048
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Media de los reactivos en el liderazgo transformacional

P18 2.58 1.016
P21 2.62 1.015
P25 2.84 1.015
P06 2.75 1.011
P14 3.19 0.999
P23 2.71 0.966
P34 2.76 0.937
P09 2.90 1.044
P13 2.98 1.078
P26 2.77 1.059
P36 2.78 1.015
P15 2.63 0.986
P19 2.74 1.049
P29 2.58 1.025
P31 2.50 0.999
P02 2.46 1.008
P08 2.72 1.028
P30 2.50 0.989
P32 2.55 1.033
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Figura 35. Media de los Reactivos en el Liderazgo Transformacional
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4.1.4 Analisis descriptivo del constructo gestion directiva universitaria

Tabla 22
Distribucién de frecuencias de las respuestas a los items de la variable gestion directiva
universitaria

Ni en
Item En total Acuerdo Ni En Total
Desacuerdo Desacuerdo en De Acuerdo Acuerdo
Desacuerdo

n % n % n % n % n %
P39 26 8.6 86 286 115 382 71 236 3 1.0
P42 34 113 83 276 119 395 62 206 3 1.0
P45 30 100 90 299 124 412 56 186 1 0.3
P48 32 106 79 262 122 405 65 216 3 1.0
P54 53 176 106 352 91 302 48 159 3 1.0
P57 14 4.7 73 243 140 465 65 216 9 3.0
P59 20 6.6 81 269 120 399 74 246 6 2.0
P40 24 80 113 375 98 326 63 209 3 1.0
P43 20 6.6 102 339 99 329 74 246 6 2.0
P46 25 8.3 72 239 132 439 72 239 0 0.0
P49 23 76 113 375 93 309 70 233 2 0.7
P52 28 9.3 79 262 119 395 74 246 1 0.3
P55 50 166 115 382 85 282 50 16.6 1 0.3
P61 24 8.0 70 233 130 432 71 236 6 2.0

La tabla 22 muestra que los porcentajes mas elevados (17.64% y 16.6) en la opcion
totalmente en desacuerdo fue registrado en los items P54 y P55 respectivamente, y el méas
bajo (4.7%) se registré en el item P57; la opcion en desacuerdo tuvo su valor mas elevado
(38.2%) se registro en el item P55 y el mas bajo (23.3%) en el item P61; en la opcion ni de
acuerdo ni en desacuerdo el item P57 tiene el porcentaje mas alto (46.5%) y el mas bajo
(28.2%) se registro en el item P55; el valor del porcentaje mas alto (24.6%) en la opcion de
acuerdo se verifico en los items P59, P43 y P52 y la mas baja (15.9%) en el item P54; con
respecto a la opcion en total acuerdo se encontro que el valor més elevado (3.0%) corresponde
al item P57, asi también se muestra que los items P55, P52 y P45 revelan los porcentajes mas
bajas 0.0%, 0.3% y 0.3% respectivamente.

Para el analisis de variabilidad de las opciones de respuesta del estudio que permita

una comparacion entre ellas, se re categoriza la opcion en total desacuerdo y en desacuerdo
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como la nueva categoria de discordancia, la categoria de acuerdo y en total acuerdo como la
nueva categoria de concordancia y la opcion ni en acuerdo ni en desacuerdo como la categoria
intermedia; la tabla 23 y figura 36 evidencian que en relacion a la categoria de la discordancia
la variable gestion directiva universitaria es mas estable, pues presenta los valores mas altos.
Tabla 23

Re categorizacion y distribucion de frecuencias de las respuestas a los items de la variable
gestion directiva universitaria

: Discordancia Intermedio Concordancia
Item . . ) . ) .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
P39 112 37.2 115 38.2 74 24.6
P42 117 38.9 119 39.5 65 21.6
P45 120 39.9 124 41.2 57 18.9
P48 111 36.9 122 40.5 68 22.6
P54 159 52.8 91 30.2 51 16.9
P57 87 28.9 140 46.5 74 24.6
P59 101 33.6 120 39.9 80 26.6
P40 137 455 98 32.6 66 21.9
P43 122 40.5 99 32.9 80 26.6
P46 97 32.2 132 43.9 72 23.9
P49 136 45.2 93 30.9 72 23.9
P52 107 35.5 119 39.5 75 24.9
P55 165 54.8 85 28.2 51 16.9
P61 94 31.2 130 43.2 77 25.6
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Nivel de los reactivos en la gestion directiva universitaria
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Figura 36. Nivel de los Reactivos en la Gestion Directiva Universitaria.

Las medias mostradas en la tabla 24 registran que el valor mas elevado (2.94, 2.88 y
2.88) corresponden a los reactivos P57, P59 y P61 respectivamente, lo cual indica que estos
items se ubican en entre las zonas intermedia y de concordancia; también se evidencia que el
reactivo P57 muestra el valor més bajo (0.874) de desviacion estandar lo que significa que
este item presenta menor dispersion de opinion.

De otro lado, los items P55 y P54 muestran los valores promedios mas bajos 2.46 y
2.48 respectivamente, agrupandose en la categoria de discordancia; ademas, se puede notar
que los reactivos P54 y P55 presentan las desviaciones estandar mas altas 0.992 y 0.967

respectivamente, lo cual equivale a afirmar que en estos items la opinidn es mas controversial.

Tabla 24
Medias y distribucion estandar de los items del constructo gestidn directiva universitaria
item Media Desviacion
estandar
P39 2.80 0.932
P42 2.72 0.949
P45 2.69 0.898
P48 2.76 0.943
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P54 2.48 0.992

P57 2.94 0.874
P59 2.88 0.922
P40 2.69 0.924
P43 2.81 0.948
P46 2.83 0.886
P49 2.72 0.929
P52 2.80 0.926
P55 2.46 0.967
P61 2.88 0.925

4.2 Deteccion de datos
4.2.1 Normalidad

Una base de datos es perfectamente normal si la asimetria y la curtosis son cero y la
variacion aceptable se halla entre cero y tres (Kline, 2016).

En relacién a la asimetria y la curtosis, como dos componentes fundamentales de la
normalidad, Tabachnick y Fidell (2013) recomiendan observar la forma de distribucion en
lugar de utilizar pruebas de inferencia formales, ademas indican que los histogramas de
frecuencia son clave para evaluar la normalidad. De otro lado, precisan que la distribucion es
normal en la medida que los puntos que configuran el valor normal en cada situacion “caen a
lo largo de la diagonal que va de la parte inferior izquierda a la parte superior derecha con
pequefias desviaciones debido a procesos aleatorios (Tabachnick y Fidell, 2013, p.81). caso
contrario, la distribucién no es normal.

Las pruebas de normalidad revelaron que los valores correspondientes a la asimetria y
curtosis para todas las variables se encuentran dentro del rango aceptable de 2y 7
respectivamente (Hahs-Vaughn, 2017) como se verifica en la tabla 25 para las componentes
de las variables latentes. Y en el anexo (tabla 88 de los anexos) para las variables en cuestion;
los resultados obtenidos sugieren que los datos cumplen con el supuesto de normalidad. De
otro lado, las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (tabla 26 de los anexos)

muestra que todas las variables son significativas (p<0.05). por lo tanto por los resultados
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obtenidos en la pruebas de normalidad ejecutadas, (Hahs-Vaughn, 2017) afirma que el

supuesto de normalidad no est4d comprometido.

Tabla 25
Estadistica descriptiva para prueba de normalidad

Mini  Maxi . Asimetria Curtosis
Componente N mo mo Media DE E EE E EE

Engramacion de
valores 301 1.000 4778 2895 .7343 -262 .140 -.005 .280

Enfoque
sistémico 301 1133 4458 2.892 6943 -434 140 -420 280
Liderazgo 301 1.000 4450 2715 .7301 -.061 .140 -516 .280

transformacional

Gestion directiva
Universitaria 301 1.000 4.357 2.748 7052 -248 .140 -.485 .280

Tabla 26
Estadisticas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Componente Estadistico Gl Sig.
Influencia Idealizada Atribuida 075 301 .000
Influencia Idealizada Conductual 073 301 .000
Entusiasmo Estratégico 074 301 .000
Consideracion Individualizada .076 301 .000
Estimulacion Intelectual .108 301 .000
Congruencia de Valores Persona Empresa .160 301 .000
Valores Actitudinales .080 301 .000
Gestion Institucional .095 301 .000
Cognicidn .078 301 .000
Desarrollo Personal 100 301 .000
Aprendizaje en Equipos 105 301 .000
Modelos Mentales 139 301 .000
Vision Compartida 107 301 .000

La base de datos de esta investigacion considerd 340 registros; los resultados
observados de la prueba de normalidad en el grafico Q-Q normal y el diagrama de cajas
evidenciaron 28 casos atipico, los cuales se eliminaron para mejorar la normalidad. Ademas,
las medidas de asimetria y curtosis estuvieron entre el valor absoluto de .061 y .516 (tabla 25),
rango que es adecuado para la normalidad de la distribucién ya que esta cerca de cero, que es

el indicador de un conjunto de datos perfecto (Kline, 2016). Por lo que la muestra se redujo de
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340 a 312 registros. Con esta nueva data se trabajé la prueba de valores atipicos
multivariados.
4.2.2 Outliers
Merece especial atencion los valores atipicos multivariantes ya que impactan
considerablemente en la distribucion; en ese sentido la depuracion de los valores atipicos es
un requisito clave en el proceso de analisis de SEM. Segun Tabachnick y Fidell, (2013) “los
valores atipicos multivariados son casos con una combinacion inusual de puntuaciones en dos
0 mas variables” (p.73), y la distancia de Mahalanobis (MAH) que muestran un p<0.001
revelan valores atipicos multivariados (p.99).
La prueba de Mahalanobis detect6 11 valores atipicos multivariados, los cuales se
eliminaron; por lo que la base de datos final quedd con 301 registros.
4.2.3 Linealidad
La conjetura de linealidad implica que una linea recta muestra un ajuste prudente de
datos (Hahs-Vaughn, 2017). En esta investigacion se evidencia que todas las gréaficas de
linealidad que conectan la variable dependiente con las independientes caen en un rango
razonable en la vecindad de la linea recta. Por lo tanto, el supuesto de linealidad se cumplio,
como se evidencia en el anexo 6.7.
4.2.4 Multicolinealidad
Es fundamental el anélisis de la multicolinealidad para verificar si la correlacion entre
las variables es aceptable. Se evidencia problemas de multicolinealidad en un conjunto de
registros cuando se evidencia inter correlacion alta (>.8) entre las variables (Kline, 2016). De
otro lado, es importante que el factor de inflacion de varianza (VIF) asuma valores debajo del
critico de 10 en relacion al nivel de tolerancia >.10 para asegurar la multicolinealidad (Hahs-

Vaughn, 2017).
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En la tabla 27 se puede apreciar que las correlaciones de variables fueron inferiores a
0.8; asimismo en los niveles de tolerancia fueron superiores a 0.1; y los valore de VIF son

inferiores a 10. Por lo que se evidencia que no hubo contradiccion en la multicolinealidad de

registros.
Tabla 27
Estadisticas de colinealidad

Coeficientes no  Coeficientes Estadisticas de
Modelo estandarizados estandarizados t Sig colinealidad

Error ) .
B estandar Beta Tolerancia VIF

(Constante) -.023  .086 -270 787
Engramacion de
valores 426 .040 443 10.579 .000 402 2.485
Enfoque
si_stémico .368 .042 .362 8.717 .000 410 2.438
Liderazgo 175  .037 181 4761 .000 489  2.045

transformacional

4.3 Fiabilidad de las escalas de medicion

El analisis de los arquetipos de las variables permitié asegurar la calidad de los
constructos que configuran el modelo idealizado, mediante las cargas o aportes de los
reactivos dentro de los estandares establecidos de validacion, alfa de Cronbach superior de 0.7
(Nunnally, 1978). Evidenciandose en esta investigacion consistencia interna de los reactivos

de las escalas usadas (tabla 28).

Tabla 28

Estadistica descriptiva de la fiabilidad de las medidas

Escala N° Items Media varianza DE Alfa de
Cronbach

EngValo 11 31.47 61.190 7.822 0.932

EnfSis 17 49.08 141.477 11.894 0.952

LidTra 20 54.31 213.266 14.604 0.952

GesDirUni 14 38.48 97.484 9.873 0.943

4.4 Andlisis de componentes principales
En esta seccidn se probo las cargas adecuadas de los reactivos o items sobre las
variables latentes del estudio, para posteriormente en la prueba del modelo se ejecute el
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andlisis de la bondad y ajuste en relacion a los indices de ajuste del modelo y de las relaciones
entre variables latentes.

En este sentido para cada componente principal segun Hair et al. (2014), la carga
estandarizada aceptable para cada indicador es la que esta por encima de .7; aunque el mismo
Hair et al. (2014) sugiere que una carga estandarizada mayor o igual que .5 sigue siendo
aceptable. Por lo que en el proceso de reduccion de componentes para establecer la validez de
construccion se mantendra solo los indicadores que cumplan con los requisitos de ajuste
minimo.

Utilizando el andlisis de componentes principales con rotacién varimax se establecio
la validez del constructo de cada componente o variable latente y del constructo de la
investigacion.

De otro lado se recomienda que los auto valores iniciales sean mayores o igualesaly
cuyos valores absolutos de sus coeficientes superen a 0.5(Nurosis, 1994), los reactivos de los
constructos engramacion de valores, enfoque sistémico, liderazgo transformacional y gestion
directiva universitaria se agrupan de acuerdo a la varianza total explicada; como podemos
apreciar en las tablas 29 y 30, 31y 32, 33 y 34, 35 y 36 respectivamente.

Tabla 29
Varianza total explicada de la engramacién de valores

L Sumas de extraccion de cargas al
Auto valores iniciales

Componente Cuadrado
% de % % de %
Total ) Tota .
varianza  acumulado varianza acumulado

1 6.612  60.107 60.107 6.612 60.107 60.107
2 .685 6.231 66.337

3 .636 5.777 72.115

4 532 4.841 76.955

5 479 4.358 81.314

6 450 4.093 85.406

7 403 3.661 89.067

8 372 3.383 92.450

9 .326 2.961 95.412

10 .268 2.434 97.846
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Sumas de extraccion de cargas al

Componente Auto valores iniciales
cuadrado

11 237 2.154 100.000

Tabla 30
Matriz de componente de la engramacion de valores

Matriz de componente?

Reactivo Compfnente
CV_P37 774
CV_P51 746
VA P38 833
VA P41 179
VA P44 812
VA P47 771
VA _P50 801
VA P53 737
VA P56 .768
VA P58 719
VA P60 .780

Método de extraccion: analisis
de componentes principales.
a. 1 componentes extraidos.

Tabla 31
Varianza total explicada del enfoque sistémico

Auto valores iniciales Sumas de extraccion de cargas al

cuadrado
Componente Total % de % Total % de %
varianza  acumulado varianza acumulado

1 9.584 56.377 56.377 9.584 56.377 56.377
2 947 5.569 61.947

3 .897 5.274 67.221

4 .660 3.883 71.104

5 .638 3.754 74.858

6 547 3.216 78.074

7 499 2.937 81.011

8 439 2.585 83.596

9 .388 2.280 85.876

10 370 2.176 88.052

11 .369 2.168 90.220

12 327 1.925 92.145

13 314 1.845 93.990
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Sumas de extraccion de cargas al

Componente Auto valores iniciales cuadrado
14 .284 1.671 95.662
15 270 1.588 97.250
16 .238 1.398 08.648
17 .230 1.352 100.000

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Tabla 32
Matriz de componente del enfoque sistemico

Matriz de componente?

Reactivo Compfnente
DP_P62 728
DP_P67 798
DP_P69 727
DP_P72 772
DP_P76 786
AE_P63 755
AE_P66 784
AE P71 710
AE_P73 748
MM_P64 711
MM_P74 810
MM_P77 617
VC_P65 736
VC_P68 709
VC_P70 793
VC_P75 767
VC P78 790

Método de extraccién: analisis de
componentes principales.
a. 1 componentes extraidos.

Tabla 33
Varianza total explicada del liderazgo transformacional

o Sumas de rotacion de cargas al
Auto valores iniciales

Componente cuadrado
P % de % % de %
Total . Total .
varianza  acumulado varianza acumulado
1 10.377 51.883 51.883 5.103 25.514 25.514
2 1.363 6.817 58.701 4.167 20.833 46.347
3 1.083 5.414 64.115 3.554 17.768 64.115
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4 912 4.561 68.677
5 .882 4.412 73.089
6 612 3.059 76.148
7 586 2.932 79.080
8 548 2.741 81.821
9 483 2.415 84.236
10 426 2.130 86.366
11 377 1.884 88.250
12 355 1.777 90.027
13 335 1.676 91.703
14 310 1.550 93.253
15 284 1.422 94.676
16 265 1.323 95.999
17 221 1.105 97.103
18 217 1.083 98.187
19 185 927 99.113
20 177 .887 100.000
Tabla 34
Liderazgo transformacional: Matriz de componente rotado
Reactivo Componente
1 2 3

1A_P10 .660
1A_P18 593
HA_P21 .640
[1A_P25 .588
[1C_P06 .655
IC_P23 .683
[IC_P34 592

EE_P09 782

EE_P13 773

EE_P26 793

EE_P36 771

CI_P15 705

Cl_P19 623

Cl_P29 697

Cl_P31 695

El_P02 743

El_P08 694

EI_P30 753

El_P32 709
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Reactivo Componente

Meétodo de extraccion: analisis de componentes
principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizacion
Kaiser.?

a. La rotacion ha convergido en 8 iteraciones.

Tabla 35
Varianza total explicada de la gestion directiva universitaria

Sumas de extraccion de cargas al

Componente Auto valores iniciales cuadrado
% de % % de
Total ) Tota .
varianza  acumulado varianza % acumulado

1 8.083 57.734 57.734 8.083 57.734 57.734
2 .785 5.607 63.342

3 713 5.096 68.438

4 592 4.230 72.668

5 .552 3.943 76.611

6 .509 3.639 80.250

7 492 3.515 83.765

8 423 3.021 86.786

9 .388 2.773 89.559

10 351 2.508 92.068

11 313 2.239 94.307

12 291 2.077 96.383

13 .282 2.013 98.396

14 225 1.604 100.000

Método de extraccién: analisis de componentes principales.

Tabla 36
Matriz de componente de la gestion directiva universitaria

Matriz de componente?

Reactivo Compfnente
Gl_P39 743
Gl_P42 784
GIl_P45 .818
Gl_P48 .827
Gl _P54 .700
GIl_P57 713
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Gl_P59 745

C_P40 758
C_P43 747
C_P46 792
C_P49 732
C_P52 812
C_P55 726
C_P61 727

Método de extraccién: andlisis
de componentes principales.
a. 1 componentes extraidos.

Como se puede apreciar en las tablas 30, 32, 34 y 36 los reactivos o items que superan
los valores minimos de aporte a los consttructos se agrupan de la siguiente manera:

Engramacion de valores. La engramacion de valores se ha identificado con 11
indicadores que en la matriz rotada toman valores sobre los minimos recomendados.

Enfoque sistémico. Esta componente principal recepciona 17 indicadores cuyos
valores en la matriz rotada estan dentro del rango establecido.

Liderazgo transformacional. En esta variable latente los reactivos se agrupan en tres
componentes; el entusiasmo estratégico con 5 indicadores; la atencion individualizada

constituido por 8 indicadores y la influencia idealizada con 6 indicadores.

Gestion directiva universitaria. En la gestion directiva universitaria se ha verificado 14
indicadores debidamente validados.

La prueba de Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo KMO para la engramacion de
valores, el enfoque sistémico, la gestion directiva universitaria y el liderazgo

transformacional, se ilustra en las tablas 37, 38, 39 y 40 respectivamente.

Tabla 37
Engramacion de valores: Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacidn de muestreo .946
. 2033.92
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 1
de Bartlett Gl 55
Sig. .000
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Tabla 38
Enfoque sistémico: Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 961
. 3398.85
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 4
de Bartlett Gl 136
Sig. .000
Tabla 39
Gestion directiva universitaria: Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 953
. 2650.55
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 7
de Bartlett Gl 1
Sig. .000
Tabla 40
Liderazgo transformacional: Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo .952
. 4098.12
Prueba de esfericidad Aprox. Chi-cuadrado 6
de Bartlett Gl 190
Sig. .000

Como se puede apreciar EI KMO de los constructos esta por encima de .9, que nos permite
hacer una intervencion con andlisis de factores; en relacion a la prueba de esfericidad de
Bartlett en todos los constructos se muestra una significancia .000 valor adecuado para el
andlisis factorial con los reactivos.

4.5 Instrumentos validados

Luego de revisar el marco tedrico existente respecto a los estudios sobre el liderazgo,
valores, pensamiento sistémico y gestion directiva universitaria; dando mayor énfasis a las
dimensiones de esas variables, configuradas en los cuestionarios: cuestionario multifactor Full
Range Leadership Model (Bass y Avolio), cuestionario engramacion de valores (Carmen
Bonnefoy; Gamal Cerda, Shila Peine; Maria Duran, Yeleni Ponce), cuestionario gestion
directiva universitaria (Carmen Bonnefoy; Gamal Cerda, Shila Peine; Maria Duran, Yeleni

Ponce) y el cuestionario del enfoque sistémico se basé en el trabajo de investigacion de Peter
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Senge y Peter Checkland; sin embargo, para asegurar la calidad de estos se realiz6 el control
de su aplicacion con la data del lugar de aplicacion, esto es en la Universidad Nacional de
Cajamarca.
4.6 Andlisis confirmatorio de las componentes principales

Aqui estructuraremos los reactivos o items usados en la investigacion para ver si
satisfacen o contribuyen con las cargas factoriales al factor y si la modelacion del factor es
viable. Para ello se observara el CMIN/DF, SRMR, CFIl, RMSEA.

4.6.1 Analisis de la estructura del liderazgo transformacional.
En la figura 37 se muestra el arquetipo para la modelacién y anélisis confirmatorio de

la variable latente liderazgo transformacional, con parametros estandarizados trabajados para
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veinte (19) reactivos o variables observables; evidenciandose coherencia de las covarianzas de

las dimensiones y de las cargas factoriales de las varianzas de cada indicador menores que
uno y de los valores de los indicadores apropiados dentro de los rangos establecidos para la
validacién del modelo. También se hall6 que los coeficientes de regresion son significativos a

nivel de p-valor menor o igual que .001.
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Figura 37.Parametros Estandarizados: Liderazgo Transformacional.
CMIN/DF=2.550; SRMR=0.0479; CF1=0.941; RMSEA=0.072

4.6.2 Andlisis de la estructura de gestion directiva universitaria.

En la figura 38 se muestra el arquetipo para la modelacion y analisis confirmatorio de
la variable latente gestion directiva universitaria, con pardmetros estandarizados trabajados
para catorce (14) reactivos o vrvables; evidenciandose coherencia de las
covarianzas de las dimensiones y de las cargas factoriales de las varianzas de cada indicador
menores que uno y de los valores de los indicadores apropiados dentro de los rangos
establecidos para la validacién del modelo. También se hall6 que los coeficientes de regresion

son significativos a nivel de p-valor menor o igual que .001.

GestDireUniv

a7

Modelacion y analisis confirmatorio

Figura 38. Pardmetros Estandarizados: Arquetipo Gestidn Directiva Universitaria
CMIN/DF=2.033; SRMR=0.0312; CFI=0.971; RMSEA=0.059
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4.6.3 Analisis de la estructura de Engramacion de valores.

En la figura 39 se muestra el arquetipo para la modelacién y anélisis confirmatorio de
la variable latente engramacién de valores, con pardmetros estandarizados trabajados para
once (11) reactivos o variables observables; evidenciandose coherencia de las covarianzas de
las dimensiones y de las cargas factoriales de las varianzas de cada indicador menores que
uno y de los valores de los indicadores apropiados dentro de los rangos establecidos para la
validacion del modelo. También se hall6 que los coeficientes de regresion son significativos a
nivel de p-valor menor o igual que .001.

Modelacién y anélisis confirmatorio.

EngraValo

Figura 39. Parametros Estandarizados: Arquetipo Engramacion de Valores
CMIN/DF=1.722; SRMR=0.026; CFI=0.985; RMSEA=0.049

4.6.4 Analisis de estructura de enfoque sistémico.

En la figura 44 se muestra el arquetipo para la modelacion y analisis confirmatorio de

las variables latentes con parametros estandarizados trabajados para diecisiete (17) reactivos o
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variables observables; evidencidndose coherencia de las covarianzas de las dimensiones y de
las cargas factoriales de las varianzas de cada indicador menores que uno y de los valores de
los indicadores apropiados dentro de los rangos establecidos para la validacion del modelo.
También se hall6 que los coeficientes de regresion son significativos a nivel de p-valor menor
o0 igual que .001.

Modelacidon y analisis confirmatorio.
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Figura 40. Parametros Estandarizados: Arquetipo Enfoque Sistémico
CMIN/DEF=2.758; SRMR=0.042; CFI1=0.931; RMSEA=0.077

En resumen, se aprecia que, en todos los arquetipos de las variables latentes
consideradas, los indices: CMIN/DF son < 3 (aceptable, Hair et al., 2014), el SRMR es
inferior a .05 (muy bueno, Hair et al., 2014), el CFI mayor o igual a 0.92 y el RMSEA es
aceptable, pues tiene indice por debajo de 0.08 (McDonald 2002, Hair et al 2014); lo que permite
corroborar que las componentes: liderazgo transformacional, gestion directiva universitaria,

engramacion de valores y enfoque sistémico son validas. Ademas, se puede observar que en
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promedio los estimadores de carga estan por encima de .7; lo que nos indica la confiabilidad
de la construccion y los items o reactivos aportan al factor o componente adecuadamente; de
modo que el andlisis confirmatorio de las componentes evidencia coherencia de su estructura.
4.7 Andlisis de la hipdtesis y propuesta o aporte

En base a un modelo sostenido por la potente herramienta de ecuaciones estructurales
se genera el arquetipo de la hipotesis general configurando adecuadamente las variables
exogenas y enddgenas con las respectivas relaciones causales sobre los datos y se examina
con atencion las variables consideradas.

Se organiza las ecuaciones correspondientes a las variables de estudio conectadas en la

hipotesis, considerando el arquetipo de la figura 41.

ENFOQUE
SISTEMICO

GESTION
DIRECTIVA
UNIVERSITARIA

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

ENGRAMACION
DE VALORES

Figura 41. Arquetipo del Modelo Tedrico de la Hipotesis General

Las ecuaciones estructurales de las variables engramacion de valores, enfoque
sistémico, liderazgo transformacional y gestion directiva universitaria se muestran en las
tablas 41, 42, 43 y 44 respectivamente.

Tabla 41
Modelo de ecuaciones estructurales de la variable engramacion de valores

Dimension Ecuacién estructural
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Congruencia de valores persona empresa Xl=aL,4{l1+61

Valores actitudinales X2 =2%{1+62

Tabla 42

Modelo de ecuaciones estructurales de la variable enfoque sistémico
Dimension Ecuacion estructural

Desarrollo personal X3 =21% {2443

Aprendizaje en equipos X4 = 2%, (2 + 64

Modelos mentales K5 =25, {2+65

Vision compartida X6 =A%, {2466

Tabla 43

Modelo de ecuaciones estructurales de la variable liderazgo transformacional
Dimension Ecuacion estructural

Influencia idealizada ¥1=1], nl+¢l

Entusiasmo estratégico v2 =25 nl+e2

Consideracion individualizada v3 =2 nl+ 3

Estimulacion intelectual V4 =2, nl+ =4

Tabla 44

Modelo de ecuaciones estructurales de la variable gestion directiva universitaria
Dimension Ecuacion estructural

Gestion institucional V5 =Y n2+ &5

Cognicion Y6 = 1%, n2+ &6

En la tabla 45 se presentan las ecuaciones estructurales que configuran a las hipotesis de la
investigacion.

Tabla 45
Ecuaciones estructurales de las hipétesis planteadas

Hipotesis Ecuacion estructural

HEL: El liderazgo transformacional

apoyado en un modelo de ecuaciones

estructurales influye positivamente en la N2 = ya, {1+ ¥as {2 + Baynl + 62
gestion directiva en la Universidad

Nacional de Cajamarca, 2018.

HEZ2: El enfoque sistémico apoyado en un
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modelo de ecuaciones estructurales influye
positivamente en la gestion directiva en la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

HE3: La engramacion de valores apoyado
en un modelo de ecuaciones estructurales
influye positivamente en la gestion
directiva en la Universidad Nacional de
Cajamarca 2018.

HE4: El enfoque sistémico apoyado en un
modelo de ecuaciones estructurales influye
positivamente en el liderazgo
transformacional en la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2018.

HES5: La engramacion de valores apoyado
en un modelo de ecuaciones estructurales
influye positivamente en el liderazgo
transformacional en la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2018.

nl=y, {l+y.{2+el

4.7.1 Analisis del modelo sin ajuste.

Ahora teniendo la seguridad de la fiabilidad de las escalas de medicion al garantizar la
consistencia interna, y evidenciandose coherencia en el analisis confirmatorio de los factores
con los apropiados valores de las covarianzas de las dimensiones y de las cargas factoriales de
las varianzas de cada indicador de los reactivos; y con el prop6sito de contrastar el arquetipo
0 modelo tedrico propuesto, aplicamos las ecuaciones estructurales configurada en el software
AMOS v24, al modelo hipotético (figura 42) con las relaciones entre variables latentes y los
reactivos o items que aportan significativamente, para determinar la medicion de los
indicadores si estan dentro de los estandares establecidos; ya que el ajuste del modelo permite
observar si la medicién otorga un limite superior a la bondad del ajuste de un modelo
estructural convencional Hair et al. (2014). De modo que se captura el grado de las relaciones

causales de las variables latentes a traves de las cargas estandarizadas y ademas se verifica si

las cargas y valores R? de fiabilidad individual son aceptables.
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Figura 42. Modelo hipotético del Liderazgo Sistémico sin Ajuste (LS-v01-f0)

La figura 42 revela que la algunos de los indicadores sus estimaciones del valor de los
parametros no son los adecuados, como es el caso de EngrValo y EntuEstr, EnfoSist e
Inflldea que no son significativos, pues p-valor>0.001, y de los valores de fiabilidad
correspondiente a VA_P58, AE_P71, MM_P77, IIC_P3, II1A_P18, I1A_P25, 1IC_P06,
IIC_P23, GI_54 y C_19; que no cumplen con el valor de la fiabilidad individual recomendada
>.5 (Hair et al., 2014).

De otro lado, en relacion a la prueba de la bondad de ajuste del modelo algunos
indices caen fuera del rango aceptable para la calificacion de un buen modelo de ecuacion

estructural (tabla 46 y 47).

Tabla 46

Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo-LS-v01-f0)
Parametros Valor
NuUmero de distintos momentos de muestral 1891
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NUmero de distintos parametros a estimar 137

Grados de libertad (1891 - 137) 1754
Chi-cuadrado 3282.637
Nivel de probabilidad 0.000
Tabla 47

indices de ajuste del modelo LS-v01-f0

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion

X2 .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.872 Muy bueno

SRMR .0456 Aceptable

IFI .888 Inaceptable

TLI .882 Inaceptable

CFI .887 Inaceptable
RMSEA .054 Aceptable

Nota: EM=Estimacion del modelo

Considerando los resultados anteriores, se concluy6 que el modelo no era vélido en
esta etapa; por lo que se hace indispensable plantear modificaciones al modelo (Hair et al.,214
y Tabachnick et al., 2012), de modo que se logre obtener el mejor modelo predictivo del
liderazgo sistémico que posicione 6ptimamente los efectos de las variables latentes y las
cargas estandarizadas de los reactivos.

4.7.2 Analisis del modelo con ajuste.

Para corregir la falla de los indicadores; se usa la plataforma Amos 24.0.0, con
estimadores estandarizados y se realiza el analisis con la modificacién y bondad de ajuste de
los indices.

Después de una evaluacion exhaustiva de varios modelos considerados, se presenta el

mejor modelo que se ajusta a los requerimientos especificos como se muestra en la figura 43.
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Modelo hipotético LS-v01-f2w
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Figura 43. Modelo Hipotético del Liderazgo Sistémico con Ajuste (LS-v01-f2w)

Tabla 48

Célculo de grados de libertad y resultado (Modelo-LS-v01-f2w)
Parametros Valor
NUmero de distintos momentos de muestra 1128
Numero de distintos parametros a estimar 112
Grados de libertad (1128 - 112) 1016
Chi-cuadrado 1696.608
Nivel de probabilidad 0.000
Tabla 49

indices de ajuste del modelo LS-v01-f2w

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacién

X .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.670 Muy bueno

SRMR .0404 Muy bueno

IFI .936 Muy bueno

TLI 932 Muy bueno

CFl .936 Muy bueno
RMSEA 047 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

Las tablas 48 y 49 evidencian que se logro los requisitos minimos de la validez del
arquetipo, lo que valida la estimacion de los indices del modelo estructural y la prediccion del

modelo.
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De otro lado con el propdsito de visualizar el efecto global del liderazgo
transformacional, que en la evaluacion de componentes principales registrd tres componentes
(Inflldea, EntuEstr y Atenlindi), se construye un modelo (LS-v01-ff3) mostrado en la figura
48, que no altera el modelo anterior (LS-v01-f2w) sino que complementa para un mejor

anélisis.
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Figura 44. Modelo Hipotético del Liderazgo Sistémico (LS-v01-ff3) con Ajuste

Tabla 50

Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo-LS-v01-ff3)
Parametros Valor
Numero de distintos momentos de 1128
muestral

Numero de distintos parametros a estimar 108
Grados de libertad (1128 - 108) 1020
Chi-cuadrado 1768.095
Nivel de probabilidad 0.000
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Tabla 51
Indices de ajuste del modelo LS-v01-ff3

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.733 Muy bueno
SRMR 0412 Muy bueno
IFI 930 Muy bueno
TLI 925 Muy bueno
CFI 930 Muy bueno
RMSEA .049 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

Las tablas 50 y 51 muestran que los requisitos minimos para la validez del arquetipo
LS-v01-ff3 son 6ptimos, lo que, valida la prediccion del modelo hipotético, asi como la
estimacion de los indices del modelo estructural.

La correccién de los arquetipos implica verificar si los modelos obtenidos con la
modificacion de bondad y ajuste de indices tienen mejor calidad que el original. La
argumentacion hipotética a validar, considerando el chi-cuadrado y los grados de libertad
tanto del modelo base y como del modelo con ajuste es:

Para el modelo del liderazgo sistémico LS-vO1-ff3. H_:x>.. = ¥7;a

Para el modelo del liderazgo sistémico LS-v01-f2. H,: x5 = x7-

Tabla 52
Data para el estadistico de prueba

Modelo Modelo Modelo  Modelo . . . ]
Indicador LS-v0l-  LS-v0l- LS-v0l- LS-vo1-  Diferencia  Diferencia

£0 3 f0 P ff00-ff3 fO-f2
* 3312.637 1768.095 3282.637 1696.608 1544.542 1586.029
G.L. 1760 1020 1754 1016 740 738
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Grafica de distribucion

Grafica de distribucion
Chi-cuadrada, df=740

Chi-cuadrada, df=738
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Usando los estadisticos de prueba: xJ,, = xg — x ;  Xgssairc.ry teNiendo en

cuenta la data de la tabla 52 y considerando el valor de Chi-cuadrado (figuras 45 y 46) para

xéif'ifﬂ—f:} = 1566.029 = xé.l}s:(?as} = 8023

XGif(Fro-ff3 = 1544542 > x5q 740y = 8044

a=0.05:

Se puede apreciar que se rechaza la hipétesis nula de los modelos construidos; lo cual
evidencia que los modelos LS-v01-ff3 y LS-v01-f2 con bondad de ajuste de indices tienen
mejor calidad que el arquetipo original. Sin embargo, de estos dos modelos calificados, si se

tendria que elegir el mejor, de acuerdo al indice de bondad de ajuste AIC y BIC, se aprecia

que:

AlC; ;3 = 1984.095 < AIC,,, = 1922.987

BIC;r3 = 1984.095 < BIC;,,, = 1922.987

Por lo que, en base a estos resultados que representan el grado en que la matriz de
covarianza observado difiere de la matriz de covarianza predicho y que incluyen una

penalizacion si el modelo es complejo, se elegiria el modelo LS-01-f2. Sin embargo, en esta

investigacion los dos modelos nos son Utiles para el analisis.
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4.7.3 Contrastacion de la hipdtesis general de investigacion.
La tabla 49 muestra que el p-valor en el modelo con ajuste, es estadisticamente significativo

(p<0.05) lo cual valida la hipotesis general de investigacion.

Tabla 53
Estimador estandarizado y p-valor Modelo Liderazgo sistémico
L Estimat
Correlacion U >t ;e SE. CR. P  Label

LideTran <--- Engrvalo 561 531 .102 5479 *** W60
LideTran <--- EnfoSist .292 .307 .086 3.404 *** W59
GestDireUniv <--- EngrValo .630 .622 .079 7.996 *** W62
GestDireUniv <--- EnfoSist .205 .225 .053 3.831 *** W63
GestDireUniv <--- LideTran .150 .156 .055 2.745 ** W61
EngrValo <--> EnfoSist 415 .821 .048 8.633 *** Par-49

Nota 1: E.: Estimaciones estandarizadas; CR: Ratios criticos para las diferencias; P:p-valor.
***=p<0.001, **=p<0.05

Resuelta las ecuaciones estructurales del modelo configurado por las variables de

estudio que guian la presente investigacion, se sintetizan los resultados en la tabla 54.

Tabla 54

Sintesis de los resultados del contraste de hipotesis general

Hipdtesis Valoracién
HEL El liderazgo transformacional apoyado en un modelo de

ecuaciones estructurales influye positivamente en la gestion Significativa

directiva en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

HE2. El enfoque sistémico apoyado en un modelo de ecuaciones
estructurales influye positivamente en la gestion directiva en la Significativa
Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

HE3. La engramacion de valores apoyado en un modelo de
ecuaciones estructurales influye positivamente en la gestion Significativa
directiva en la Universidad Nacional de Cajamarca 2018.

HE4. El enfoque sistémico apoyado en un modelo de ecuaciones
estructurales influye positivamente en el liderazgo transformacional  Significativa
en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

HES. La engramacion de valores apoyado en un modelo de
ecuaciones estructurales influye positivamente en el liderazgo Significativa
transformacional en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

HEBG. Existe relacion significativa entre el enfoque sistemico
apoyado en un modelo de ecuaciones estructurales y la engramacion  Significativa
de valores en la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018.
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En cuanto a los efectos resultantes de las cargas factoriales que verifican la validez de
la hipdtesis para la seguridad predictiva del modelo propuesto se observan los siguientes
valores estandarizados: efecto de la engramacion de valores sobre liderazgo transformacional
llega al valor de 0.531, la influencia del liderazgo transformacional en la gestion directiva
universitaria registra una carga de 0.156, la conexion del enfoque sistémico sobre el liderazgo
transformacional muestra el valor de 0.307, la relacién de la engramacion de valores sobre la
gestion directiva universitaria tiene un valor de 0.622, la relacion del enfoque sistémico sobre
la gestion directiva universitaria presenta un valor de 0.225 y el valor que refleja la covarianza
o0 grado de variacion conjunta que se registra entre las variables exdgenas engramacion de
valores y enfoque sistémico es fuerte ya que tiene el valor de 0.821. Estas cargas factoriales
evidencian la validez de la hipotesis.

En cuanto a las relaciones indirectas; entre la engramacion de valores y la gestion
directiva universitaria, que utiliza al liderazgo transformacional como mediador evidencia el
valor de 0.531*0.156=0.083 y la relacion indirecta del enfoque sistémico sobre la gestion
directiva universitaria, que utilizan come mediador al liderazgo transformacional evidencia el
valor 0.307*0.156=0.048.

En la tabla 55 se resume las relaciones y sus valores.

Tabla 55
Valor de los efectos en el modelo final

Efecto

Conexion Directo Indirecto Total
LideTran <--- EngrValo 531 .000 531
LideTran <--- EnfoSist 307 .000 .307
GestDireUniv <--- EngrValo .622 .083 .705
GestDireUniv <--- EnfoSist 225 .048 273
GestDireUniv <--- LideTran .156 .000 156
EngrValo <--> EnfoSist 821 821

Los indicadores de bondad y ajuste calculados, del modelo propuesto, estan dentro de

los rangos establecidos (Hair et al.,2014), dando ello garantia tanto de los datos generales de
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la muestra como del arquetipo modelado con las variables exdgenas y enddgenas. Asi se
puede apreciar que la métrica razon chi-cuadrado sobre los grados de libertad (x*/DF) tiene un
valor de 1.733 que esta dentro del rango éptimo (Hair et al., 2014); también el indice de
bondad de ajuste comparativo (ITF) registra un valor de 0.930 que es superior a .92 (Hair et
al., 2014); di igual modo el indice comparativo (TLI) evidencia un valor de 0.925 que se
encuentra dentro del limite establecido (Hair et al., 2014); el indice de ajuste incremental
(CFI) asume un valor de 0.930 superior al establecido por (Hair et al., 2014); asimismo, la
raiz del residuo cuadratico promedio de aproximacion (RMSEA) muestra un valor de 0.049
inferior al limite establecido en 0.07 (Hair.et al., 2014); el valor estandarizado raiz del residuo
medio cuadratico promedio (SRMR) responde al valor 0.0412 que es inferior al limite 0.05.
Por lo tanto, como el modelo hipotético propuesto cumple con los requisitos exigidos,
la hipdtesis general esta plenamente validada y es predictivamente confiable. Ademas, el
modelo que explica la gestion directiva universitaria fue respondida a través del modelo
estructural especificado (figura 43 y figura 44) que muestra una explicacion del 90%. La tabla
53 muestra los parametros significativos con sus pesos de regresion estimados y valores p.
4.7.4 Contrastacion de las hipotesis especificas de investigacion.
4.7.4.1 Contraste de la hipétesis especifica H1.
En base a la figura 48 y la tabla 56 analizamos la estructura del modelo para verificar

la contribucion de la hipotesis H1 en el constructo configurado con los enddgenos y exdgenos

LIDERAZGO H1 e
TRANSFORMACIONAL e

mostrado en la siguiente figura 47.

Figura 47. Modelo Estructural de la Hip6tesis Especifica H1
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Calculo de grados de libertad y resultados (Modelo H1-ff3-0) sin ajuste

Figura 48. Arquetipo Hipdtesis Especifica H1 con Parametros Estandarizados sin Ajustar

Tabla 57

indices de ajuste del modelo H1-ff3-0

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X2 .000 Inaceptable
CMIN/DF 2.085 Aceptable
SRMR 044 Muy bueno
IFI 922 Aceptable
TLI 915 Inaceptable
CFI 921 Muy bueno
RMSEA .060 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo
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Analizando la tabla 57, se puede advertir fallas en el indicador TL1=0.915<0.920, lo

que lleva a modificar los estimadores con el criterio de la bondad y ajuste de indices en el

a1

73

28

LideTran

s

£ T4 66
EE_P09| |EE_P13| |EE_P26||EE_P36

modelo. La figura 49 y las tablas 59 y 60 muestran los resultados optimizados.

Figura 49. Arquetipo Hipotesis Especifica H1 con Pardmetros Estandarizados con Ajuste
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Tabla 58

Calculo de grados de libertad y resultados (Modelo H1-ff3-1) con ajuste
Parameter Value
Number of distinct sample moments 300
Number of distinct parameters to be estimated 53
Degrees of freedom (300 - 53) 247
Chi-square 451.337
Probability level 0.000

ajuste del modelo H1-ff3-1

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X2 .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.827 Muy bueno
SRMR .039 Muy bueno
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IFI .960 Muy bueno

TLI .955 Muy bueno
CFI .960 Muy bueno
RMSEA .053 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

El planteamiento del modelo ajustado condiciona verificar si el modelo obtenido con
la modificacion de bondad y ajuste de indices tienen mejor calidad que el original. La
argumentacion hipoteética a validar, considerando el chi-cuadrado y los grados de libertad

tanto del modelo base y como del modelo con ajuste es:

.
=
-

Hy:xy #x;

Hy:xy=x

Tabla 60

Data para el estadistico de prueba hipoétesis especifica H1

Indicador Modelo sin ajuste Modelo con ajuste Diferencia
%o 1023.757 451.337 572.42
G.L. 491 247 244

-

Usando los estadisticos de prueba: x3,, = x§ — x

= ;

X3osairc., » 135 tablas 56, 58

y 60 y considerando la tabla chi-cuadrado para a=0.05:

x3ir = 57242 > x4, = 2814, se puede apreciar que se rechaza la hipdtesis nula de los

modelos construidos; lo cual evidencia que el modelo H1-ff3-1 (figura 49) con ajuste de
indices tienen mejor calidad que el arquetipo original H1-ff3-0 (figura 48) sin ajuste.
La tabla 61 muestra que el p-valor en el modelo con ajuste, es estadisticamente

significativo (p<0.05) lo cual valida la hipotesis especifica H1 de investigacion.
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Tabla 61
Valores de regresion Modelo H1-ff3-1

Correlation UEstlmaEte SE. C.R P Label
Inflldea <--- LideTran 1.000 .903

EntuEstr <--- LideTran 982 847 .089 11.090 *** W57
GestDireUniv <--- LideTran .771 811  .077 10.047 *** W61
Atenindi <--- LideTran .851 862 .083 10.206 *** W56

Nota 2: E.: Estimaciones estandarizadas; CR: Ratios criticos para las diferencias; P:p-valor.
***=p<0.001

Ademas, los indicadores de bondad y ajuste del modelo estan dentro de los estandares
recomendados: CMIN/DF=1.827, SRMR=0.039, IFI=0.960, TLI=0.955, CFI=0.960 y
RMSEA=0.053 (tabla 59); AIC=557.337 (modelo con ajuste) < 1163.577 (modelo Origen).
En consecuencia, debido a que el modelo propuesto verifica los requisitos exigidos, la
hipotesis especifica H1 es valida y es predictivamente confiable.

4.7.4.2 Contraste de la hipdtesis especifica H2.
En base a la figura 51 y la tabla 62 examinamos la estructura del arquetipo para

verificar el aporte de la hipétesis especifica H2 en el constructo organizado con los enddgenos

GESTION
DIRECTIVA
UNIVER SITARIA

ENFOQUE
SISTEMICO

y exdgenos mostrados en la figura 50.

Figura 50. Modelo Estructural de la Hip6tesis Especifica H2

Tabla 62
Calculo de grados de libertad y resultados (Modelo H2-ff3-0) sin ajuste

Parameter Value
Number of distinct sample moments 496
Number of distinct parameters to be estimated 63
Degrees of freedom (496 - 63) 433
Chi-square 1015.790
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Figura 51. Arquetipo Hipétesis Especifica H2 con Parametros Estandarizados sin Ajustar
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Tabla 63

indices de ajuste del modelo H2-ff3-0

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.346 Muy bueno
SRMR .038 Muy bueno
IFI 910 Inaceptable
TLI 903 Inaceptable
CFI 909 Inaceptable
RMSEA .067 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

Observando la tabla 63, se advierte que los indicadores IF1=0.910<0.92,
TLI1=0.903<0.92 y CFI=0.909<0.920 son inaceptables, por lo que es necesario mejorar los

estimadores con el criterio de la bondad y ajuste de indices en el modelo.

Tabla 64

Calculo de grados de libertad y resultados (Modelo H2-ff3-1) con ajuste
Parameter Value

Number of distinct sample moments 276

Number of distinct parameters to be estimated 50

Degrees of freedom (276 - 50) 226
Chi-square 502.405
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Probability level 0.000

b

Figura 52. Arquetipo Hipétesis Especifica H2 con Parametros Estandarizados con Ajuste

Tabla 65

indices de ajuste del modelo H2-ff3-1

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X2 .000 Inaceptable
CMIN/DF 2.223 Aceptable

SRMR .035 Muy bueno
IFI 943 Muy bueno
TLI .936 Muy bueno
CFI 943 Muy bueno
RMSEA .064 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

El planteamiento del modelo ajustado condiciona verificar si el modelo obtenido con
la modificacion de bondad y ajuste de indices tienen mejor calidad que el original. La
argumentacion hipotética a validar, considerando el chi-cuadrado y los grados de libertad

tanto del modelo base y como del modelo con ajuste es:
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Hy:xg =x;

Hy:xy #x;

Tabla 66

Data para el estadistico de prueba hipotesis especifica H2

Indicador Modelo sin ajuste Modelo con ajuste Diferencia
%5 1015.79 502.405 513.385

G.L. 433 226 207

Usando los estadisticos de prueba: x3,, = x§ — x2;  *josiair..0) 125 tablas 62, 64 y

66 y considerando la tabla chi-cuadrado para «=0.05:  x3, = 513.385 > x7,;, = 2416

, Se puede apreciar que se rechaza la hipdtesis nula de los modelos construidos; lo cual
evidencia que el modelo H2-ff3-1 (figura 52)con ajuste de indices tienen mejor calidad que el
arquetipo original H2-ff3-0 (figura 51) sin ajuste.

La tabla 67 muestra que el p-valor en el modelo con ajuste, es estadisticamente

significativo (p<0.05) lo cual valida la hipétesis especifica H2 de investigacion.

Tabla 67
Valores de regresion Modelo H2-f3-1
. Estim
Correlation U st ;te SE. CR. P Label

GESDIRUNI <--- ENFOSIST .768 .825 .064 12.027 *** W61

Nota 3: E.: Estimaciones estandarizadas; CR: Ratios criticos para las diferencias; P:p-valor.
***=p<0.001.

Ademas, los indicadores de bondad y ajuste del modelo son de mejor calidad:
CMIN/DF=2.223, SRMR=0.035, IF1=0.943, TLI1=0.936, CFI=0.943 y RMSEA=0.064 (tabla
65); AIC=602.405 (modelo con ajuste) < 1141.79 (modelo origen). En consecuencia, debido a
gue el modelo con ajuste muestra que cumple los requisitos establecidos, la hipétesis

especifica H2 es valida y es predictivamente confiable.
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4.7.4.3 Contraste de la hipdtesis especifica H3.
En base a la figura 54 y la tabla 68 estudiamos la estructura del modelo para controlar
el aporte de la hipdtesis especifica H3 en el constructo organizado con los enddgenos y

exogenos mostrados en la figura 53.

ENGRAMACION
DE VALORES

GESTION
DIRECTIVA
UNIVERSITARIA

Figura 53. Modelo Estructural de la Hip6tesis Especifica H3

Tabla 68
Célculo de grados de libertad y resultado (Modelo H3-ff3-0) sin ajuste
Parameter Value
Number of distinct sample moments 325
Number of distinct parameters to be estimated 51
Degrees of freedom (325 - 51) 274
Chi-square 621.894
Probability level 0.000
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Figura 54. Arquetipo Hipdtesis Especifica H3 con Parametros Estandarizados sin Ajustar
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Tabla 69
Indices de ajuste del modelo H3-ff3-0

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X2 .000 Inaceptable
CMIN/DF 2.270 Aceptable

SRMR .032 Muy bueno
IFI 933 Muy bueno
TLI 926 Muy bueno
CFI 932 Muy bueno
RMSEA .065 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

Estudiando la tabla 69, se advierte que los indicadores cumplen con los estandares, no

obstante, se puede reajustar los indicadores, con el criterio de la bondad y ajuste de indices en

el modelo.

Tabla 70

Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo H3-ff3-1) con ajuste
Parameter Value

Number of distinct sample moments 190

Number of distinct parameters to be estimated 40

Degrees of freedom (190 - 40) 150
Chi-square 296.767
Probability level 0.000
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Figura 55. Arquetipo Hipétesis Especifica H3 con Parametros Estandarizados con Ajuste
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Tabla 71
Indices de ajuste del modelo H3-ff3-1

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
X2 .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.978 Muy bueno
SRMR .028 Muy bueno
IFI 962 Muy bueno
TLI 957 Muy bueno
CFI 962 Muy bueno
RMSEA .057 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

El planteamiento del modelo ajustado califica muy bien (tabla 71) y condiciona
verificar si el modelo obtenido con la modificacién de bondad y ajuste de indices tienen mejor
calidad que el original. La argumentacion hipotética a validar, considerando el chi-cuadrado y
los grados de libertad tanto del modelo base y como del modelo con ajuste es:

Hy:ixg =x;

Hy:xy #x;

Tabla 72

Data para el estadistico de prueba hipétesis especifica H3

Indicador Modelo sin ajuste Modelo con ajuste Diferencia
%5 621.894 296.767 325.117

G.L. 274 150 124

Usando los estadisticos de prueba: xJ,; = x§ — x2;  %3as(air.c.0) 12 data de las

tablas 68, 70 y 72 y considerando la tabla chi-cuadrado para «=0.05:

x3ir = 325117 > xZ,4) = 151.0, se puede apreciar que se rechaza la hipétesis nula de

los modelos construidos; lo cual evidencia que el modelo H3-ff3-1 (figura 55) con ajuste de

indices tienen mejor calidad que el arquetipo original H3-ff3-0 (figura 54) sin ajuste.
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La tabla 73 muestra que el p-valor en el modelo con ajuste, es estadisticamente

significativo (p<0.05) lo cual valida la hipdtesis especifica H3 de investigacion.

Tabla 73
Valores de regresion Modelo H3-ff3-1
. Esti
Correlation U stlm;te SE. CR. P  Label

GESDIRUNI <--- ENGRVALO.908 0.928 .07412.252 *** W62

Nota 4: E.: Estimaciones estandarizadas; CR: Ratios criticos para las diferencias; P:p-valor.
***=p<0.001.

Ademas, los indicadores de bondad y ajuste presentan mejores condiciones de valor:
CMIN/DF=1.978, SRMR=0.028, IFI1=0.962, TLI=0.957, CFI=0.962 y RMSEA=0.057 (tabla
71); AlC=376.767 (modelo con ajuste) < 723.894 (modelo Origen). Lo que permite afirmar
que la hipotesis especifica H3 es valida y es predictivamente confiable.

4.7.4.4 Contraste de la hipotesis especifica H4.
En funcidn a la figura 57 y la tabla 74 detallamos la estructura del modelo para ver la

fortaleza de la hipétesis especifica H4 en el constructo diagramado con los endégenos y

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL
ENFOQUE
SISTEMICO

exogenos mostrados en la figura 56.

Figura 56. Modelo Estructural de la Hip6tesis Especifica H4

Tabla 74
Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo H4-ff3-0) sin ajuste

Parameter Value
Number of distinct sample moments 666
Number of distinct parameters to be estimated 76
Degrees of freedom (666703 - 76) 590
Chi-square 1260.065
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Probability level 0.000
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Figura 57. Arquetipo Hipétesis Especifica H4 con Parametros Estandarizados sin Ajustar

Tabla 75

indices de ajuste del modelo H4-ff3-0

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
N .000 Inaceptable
CMIN/DF 2.136 Aceptable
SRMR .045 Muy bueno
IFI 910 Inaceptable
TLI 904 Inaceptable
CFI 910 Inaceptable
RMSEA .062 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

Estudiando la tabla 75 se puede aprecia que los indicadores 1FI=0.910<0.092,
TLI1=0.904<0.920 y CFI1=0.910<0.920 no satisfacen los requisitos; pero se puede mejorar los

valores de los indicadores con el criterio de la bondad y ajuste de indices en el modelo.
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Tabla 76
Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo H4-ff3-1) con ajuste

Parameter Value
Number of distinct sample moments 378
Number of distinct parameters to be 62
estimated

Degrees of freedom (378 - 62) 316
Chi-square 583.88
Probability level 0.000
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Figura 58. Arquetipo Hipotesis Especifica H4 con Pardmetros Estandarizados con Ajuste

Tabla 77

indices de ajuste del modelo H1-ff3-1

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacién
N .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.842 Muy bueno
SRMR .040 Muy bueno
IFI 954 Muy bueno
TLI 949 Muy bueno
CFl 954 Muy bueno
RMSEA .053 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo
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El planteamiento del modelo ajustado califica como se puede ver la tabla 73, y
condiciona a verificar si el modelo obtenido con la modificacion de bondad y ajuste de indices
tienen mejor calidad que el original. La argumentacion hipotética a validar, considerando el

chi-cuadrado y los grados de libertad tanto del modelo base y como del modelo con ajuste es:

.
=
-

Hy:xy #x;

Hy:xy=x

Tabla 78

Data para el estadistico de prueba de la hipotesis especifica H4

Indicador Modelo sin ajuste Modelo con ajuste Diferencia
X5 1260.065 583.88 676.185
G.L. 590 316 274

Usando los estadisticos de prueba: xj,; = x5 — x2;  %{as(air.c.0) 12 data de las

tablas 74, 76 y 78 y considerando la tabla chi-cuadrado para «=0.05:

x3;r = 676.185 > x7,7y = 313.6, se puede apreciar que se rechaza la hipétesis nula de

los modelos construidos; lo cual evidencia que el modelo H4-ff3-1(figura 58) con ajuste de
indices tienen mejor calidad que el arquetipo original H4-ff3-0 (figura 57) sin ajuste de
indices.

La tabla 79 muestra que el p-valor en el modelo con ajuste, es estadisticamente
significativo (p<0.05) lo cual valida la hipotesis especifica H4 de investigacion.

Tabla 79
Pesos de regresion Modelo H4-ff3-1

Estimate

Correlation U £ S.E. C.R. P Label
LideTran <-- EnfoSist 682 744 069 9.822 *** W59
Inflldea <--- LideTran 1.000 .876

EntuEstr <--- LideTran 1.032 .864 .09410.921 *** W57
Atenindi <-- LideTran .886 .869 .08810.036 *** W56

Nota 5: E.: Estimaciones estandarizadas; CR: Ratios criticos para las diferencias; P:p-valor.
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***=p<0.001.

Asi mismo, los indicadores de bondad y ajuste del modelo con ajuste muestran mejor
calidad que el original: CMIN/DF=1.848, SRMR=0.040, IFI= 0.954, TLI1=0.949, CFI=0.954 y
RMSEA=0.053 (tabla 77); AIC=707.88 (modelo con ajuste) < 1412.065 (modelo Origen).
Luego, dado a que el modelo con ajuste verifica los requisitos exigidos, la hipdtesis especifica

H4 es vélida y es predictivamente confiable.
4.7.4.5 Contraste de la hipétesis especifica H5.
Teniendo en cuenta la figura 60 y la tabla 80 analizamos la estructura del modelo para

determinar la capacidad influyente de la hipétesis especifica H5 en el constructo configurado

ENGRAMACION
DE VALORES

LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL,

con los enddgenos y exdgenos figura 59.

Figura 59. Modelo Estructural de la Hip6tesis Especifica H5

Tabla 80
Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo H5-f3.0) sin ajuste
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Parameter Value

Number of distinct sample moments 465
Number of distinct parameters to be estimated 64
De_grees of freedom (465 - 64) i
Chi-square @ @ @ @ @ e e e @
PI’ObabI“ty |€VE| @ 78 55 48 &1 a4 55 64 70 85
@], % [ELea [ELe%0] [ELPsa]
e A; 8. T8 & —7.45 80 34 _af
(o)~ oD
(ee)—= v pen}ei
(e8)—=lA T @
@—~rsy / N
(=2)
(1)
@ LideTran
() (=)

73 88

@ Inflidea
)

.66 78
.85 26 .82 78 70 6

82

&4 40 L 40 3
[uA_p 0] MA_p21] [iA_p2s] [ic_poe]

g 68

0 73 73 ) 44

8 &1
EE_P09| |[EE_P13| [EE_P26| |EE_P36| [IC_P34

Lxz}
“ ® e e o o

Figura 60. Arquetipo Hipdtesis Especifica H5 con Parametros Estandarizados sin Ajuste

Tabla 81

indices de ajuste del modelo H5-ff3-0

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacion
N .000 Inaceptable
CMIN/DF 2.275 Aceptable

SRMR 047 Muy bueno
IFI 918 Inaceptable
TLI 910 Inaceptable
CFI 917 Inaceptable
RMSEA .065 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

Analizando la tabla 81 los indicadores IF1=0.918<0.920, TL1=0.910<0.920 y

CFI=0.917<0.920 no cumplen los estandares requeridos; sin embargo, se pueden mejorar su
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calidad, modificando los estimadores con el criterio de la bondad y ajuste de indices en el

modelo.
Tabla 82
Calculo de grados de libertad y resultado (Modelo H5-ff3-1) con ajuste
Parameter Value
Number of distinct sample moments 300
Number of distinct parameters to be estimated 54
Degrees of freedom (300 - 54) 246
Chi-square 463.292
Probability level 0.000
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Figura 61. Arquetipo Hipotesis Especifica H5 con Pardmetros Estandarizados con Ajuste

Tabla 83

indices de ajuste del modelo H5-ff3-1

Medida de ajuste Resultado de EM Evaluacién
N .000 Inaceptable
CMIN/DF 1.883 Muy bueno
SRMR .042 Muy bueno
IFI 957 Muy bueno
TLI 952 Muy bueno
CFlI 957 Muy bueno
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RMSEA .054 Muy bueno

Nota: EM=Estimacion del modelo

El planteamiento del modelo ajustado condiciona verificar si el modelo obtenido con
la modificacién de bondad y ajuste de indices tienen mejor calidad que el original. La
argumentacion hipotética a validar, considerando el chi-cuadrado y los grados de libertad
tanto del modelo base y como del modelo con ajuste es:

"

Hyixy = x;

Hy:xy #x;

Tabla 84
Data para el estadistico de prueba hipétesis especifica H5
Indicador Modelo sin ajuste Modelo con ajuste Diferencia
%o 912.27 463.292 448.978
G.L. 401 246 155
Usando los estadisticos de prueba: x3;, = x5 — x7;  X§ssaircu, » la data de las

tablas 80, 82 y 84 y considerando la tabla chi-cuadrado para «=0.05:

xi; = 448978 > x5, = 185.1, se puede apreciar que se rechaza la hipétesis nula de

los modelos construidos; lo cual evidencia que el modelo H5-ff3-1 (figura 61) con ajuste de
indices tienen mejor calidad que el arquetipo original H5-ff3-0 (figura 60) sin ajuste.
La tabla 85 muestra que el p-valor en el modelo con ajuste, es estadisticamente

significativo (p<0.05) lo cual valida la hipétesis especifica H5 de investigacion.

Tabla 85
Pesos de regresion Modelo H5-ff3-1
. Estimat
Correlation U SImaEe SE. CR. P Label
LideTran <--- EngrValo 862 .788 .08310.360 *** W60
Inflldea <--- LideTran 1.000 .929
EntuEstr <--- LideTran 944 835 .08511.103 *** W57
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. Estimate
Correlation U £ S.E. CR. P Label

AtenIndi <--- LideTran .815 .845 .08010.204 *** W56

Nota 6: E.: Estimaciones estandarizadas; CR: Ratios criticos para las diferencias; P:p-valor.
***=p<0.001.

También, los indicadores de bondad y ajuste del modelo corregido evidencian mejor
calidad que el original: CMIN/DF=1.883, SRMR=0.042, IFI1=0.957, TLI=0.952, CFI=0.952 y
RMSEA=0.054 (tabla 83); AIC=571.292 (modelo con ajuste) < 1040.270 (modelo Origen).
En consecuencia, debido a que el modelo propuesto verifica los requisitos exigidos, la
hipdtesis especifica H5 es valida y es predictivamente confiable.

4.8 Discusion de resultados

La discusion lo abordaremos a la luz de los indicadores de medicion de cada variable
latente en el modelo final; y se conecta con los objetivos y las hipotesis de investigacion.

Ademas, esta seccidn explica y contrasta los resultados, tanto significativos como no
significativos, con la literatura existente; completando en algunos casos la escasez de estudios
de los factores del liderazgo sistémico en la gestion directiva universitaria, con la propuesta
del modelo.

El primer hallazgo es la evidencia de que el factor engramacion de valores tiene efecto
total positivo significativo en la gestion directiva universitaria, pues muestra los valores de 3
=.705 y p-valor < .001; ademas es conveniente resaltar que, en el modelo, el liderazgo
transformacional actia como un ente mediador de los valores actitudinales y valores
conductuales sobre la gestion directiva; diferenciandose este estudio de otros que concluyen
que solo el liderazgo es clave para una buena gestion (Bass y Avolio, 1997; Northouse, 2013;
Banegas chavarria, 2013).

El significado de este hallazgo indica que todo directivo universitario debe entender
eso y lograr generar engramas de valores en su personalidad para potencializar su gestion

como lider, de lo contrario los resultados seran dafinos para el desarrollo la institucion.
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Otro hallazgo importante en el contexto de estudio es que el liderazgo
transformacional estd impactado directamente en forma positiva y con significacion por el
constructo engramacion de valores pues el modelo muestra valores de B = .531 y p-valor <
.001. Martin y Castro (2007) en su investigacion también detectaron que valores de auto
trascendencia y valores de apertura al cambio influyen en el liderazgo transformacional,
también Chamorro Miranda (2005) arriba a la conclusion de que valores como la motivacion,
el servicio, el autoconocimiento y el compromiso tienen influencia directa el liderazgo
transformador.

La explicacion de esto es que los directivos de la Universidad Nacional de Cajamarca
lograréan ser lideres transformacionales si tienen en cuenta que no solo es suficiente el
conocimiento de los valores sino de interiorizarlos; es decir crear engramas de valores en su
ser (Blanchard, 2017).

Otro hallazgo a discutir es que de acuerdo al modelo tedrico propuesto el liderazgo
transformacional no solo esta afectado por los valores, también resulta indispensable que el
lider transformador se apropie del pensamiento sistémico pues el modelo muestra impacto
directo positivo y significativo avalado por B =.307 y p-valor < .001. Este resultado también
es corroborado por la tesis doctoral de Banegas Chavarria (2013) quien afirma que el
pensamiento sistémico incide directamente en el crecimiento del liderado; asimismo el
investigador Senge (2007) argumenta con rigurosidad que el pensamiento sistémico es
fundamental en la buena toma de decisiones de un lider.

El significado de este hallazgo es que el lider que cultiva el pensamiento sistémico
genera visiones comunes ancladas en valores principios y virtudes con nuevos engramas de
pensamiento y actitudes que permitiran que los directivos sean transformadores y generadores

de cambio (Medina, Nava y Bong, 2010)
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Teniendo en cuenta los dos hallazgo anteriores podemos afirmar que tanto la
engramacion de valores como el enfoque sistémico aunque con menor influencia este ultimo,
actian como entes inseparables para lograr ser un buen lider transformacional; pues el hecho
de que un directivo o liderado manifieste en su actuar diario valores de alta significancia en su
estilo de vida, ello no es garantia de ser un buen lider, pues es fundamental que ademas
cultive el enfoque sistémico en los disefios, en las tomas de decisiones, en la elaboracion de
los planes estratégicos y en la operatividad de las estrategias; y solo asi lograra ser un lider
transformacional que propicie gestion directiva de alto nivel.

Otro hallazgo importante de esta investigacion es que se ha logrado detectar tres
reactivos (GI-P48, GI-P45 y C-P52) claves del directivo en la gestion universitaria: fomentar
modificacion de los planes de accién o las estrategias cuando estas no son funcionales a la
organizacion (r = .820, p-valor < .001), identificar posibles problemas de la institucion y la
repercusion de éstos en los componentes del sector o unidad orgénica (r=0.801, p-valor <
.001), y analizar reflexivamente el desarrollo de su trabajo (r = .801, p-valor <.001). Este
hallazgo es compatible con los hallazgos de Bonnefoy et al. (2009) y Badillo et al. (2015).

El significado de este hallazgo es que estos reactivos son determinantes en la gestion
directiva universitaria, de modo que los directivos deben tenerlos en cuenta y ejecutarlos con
prioridad absoluta.

Otro hallazgo clave de esta investigacion es que se ha identificado dos reactivos (VA-
P44 y VA-P38) fundamentales del directivo en el constructo engramacion de valores:
Demostrar interés y comprender los problemas que pueden estar afectando a sus
colaboradores o pares (r = .812, p-valor < .001) y ser capaz de mantener el equilibrio entre los
valores morales y éticos de la organizacion (r = .810, p-valor < .001). El hallazgo de enfocar
la ética empresarial a una ética de la persona es informado por Ll&cter (2016), Blanchard y

Hodges (2008) y Covey (2012).
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El significado de este hallazgo es que el directivo de la Universidad Nacional de
Cajamarca debe ser capaz de prestar atencion con prioridad a los problemas de cualquier
indole de sus liderados de modo que ellos sientan que son valorados y considerados, de ésta
manera se lograra el compromiso y la lealtad con el lider y la organizacion; ademas este
hallazgo indica que los valores adoptados por el lider deben ser congruentes con los valores
de la organizacién, caso contrario perdera la autoridad y no gozaré de la confianza de los
liderados.

Otro hallazgo relacionado en el logro de lograr ser un lider transformacional es que se
ha detectado ocho reactivos principales a considerar: (I11A-P21) Actuar de modo que se gane
el respeto de los liderados (r = .811, p-valor < .001) lograra que el lider cuente con alta
influencia idealizada; (EI-P30) Ayudar a mirar los problemas desde distintos puntos de vista
(r = .865, p-valor <.001), (EI=P32) Sugerir nuevas formas de hacer el trabajo (r = .818, p-
valor <.001) y (EI-P08) Buscar diferentes perspectivas cuando resuelve problemas (r = .818,
p-valor < .001) , estos tres reactivos permitiran que el lider eleve la atencion individualizada y
particularmente priorizara la estimulacion intelectual; (EE-P09) dirigir la atencion hacia el
futuro de modo optimista (r =.901, p-valor < .001), (EE-P26) construir una visién motivante
de futuro (r = .860, p-valor <.001), (EE-P13) Hablar con entusiasmo sobre las metas (r =
.856, p-valor < .001) y (EE-P36) expresar confianza en que se alcanzaran las metas (r = .815,
p-valor < .001), estos cuatro reactivos seran los responsables de la motivacion inspiracional o
el entusiasmo estratégico en los liderados y que dinamizara el accionar de toda la
organizacion al logro de sus fines. Este hallazgo también es corroborado por los resultados de
la investigacion de Chavarry Discenta (2001), Banegas Chavarria (2013) y Bass y Avolio
(1997).

El significado de este hallazgo es que el directivo de la Universidad Nacional de

Cajamarca debe dar atencion individualizada a todo miembro de la organizacion, debe lograr
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una influencia ideal sobre los trabajadores de modo que se sientan orgullosos de trabajar con
él y debe propiciar con esmero la motivacion inspiracional o el entusiasmo estratégico en los
colaboradores de modo que estos avancen con optimismo, confianza en el logro de la vision y
de las metas.

En resumen, el modelo propuesto ha detectado importante informacion de los efectos
de los constructos del liderazgo sistémico que tienen trascendencia en la gestion directiva

universitaria, lo cual viene a ser nuestro aporte.
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Capitulo 5

Conclusiones y recomendaciones
5.1 Conclusiones
Apoyado en un modelo de ecuaciones estructurales configurado con el software Amos,
usando el método de méxima verisimilitud, el arquetipo tedrico planteado registrd indicadores
de bondad y ajuste dentro de los estandares 6ptimos (CMIN/DF=1.733; SRMR=0.038;
IF1=0.930; TLI=0.925; CFI=0.930; RMSEA=0.049); ademas, las relaciones causales de las
variables evidencian significancia estadistica (p-valor<0.05); por lo que se concluye que el
arquetipo tedrico propuesto tiene validez empirica, en el sentido de que la engramacion de
valores, el enfoque sistémico y el liderazgo transformacional tiene efecto en la gestion
directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca, 2018. Ademas, el modelo del liderazgo
sistémico que explica la gestion directiva universitaria, fue respondida a través del modelo
hipotético planteado que evidencia una explicacion del 90%, como se muestra en las figuras

44y 62. Todo ello indica que el modelo teérico propuesto es predictivamente confiable.

Prediccion del modelo

Enfoque
Sistémico

-531 .705

- estion
\

156 > Directiva

/ Universilaria

Liderazgo
Transformacional

Engramacion de
Valores

Figura 62. Prediccién del Modelo Propuesto
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Del estudio y andlisis de los resultados del modelo general, también se evidencia que
la variable engramacion de valores es la mas influyente sobre la gestion directiva
universitaria, pues muestra un estimador estandarizado de 0.705.

También se observa que el efecto del enfoque sistémico sobre la gestion directiva
universitaria es de 0.273.

Respecto al efecto de la engramacion de valores sobre el liderazgo transformacional se
evidencia un estimador estandarizado de 0.531.

En relacion a la carga estandarizada del efecto del enfoque sistémico sobre el
liderazgo transformacional se evidencia el valor de 0.310.

Y el valor, aunque pequefio; pero con significancia estadistica, es el efecto del
liderazgo transformacional sobre la gestion directiva universitaria con un valor de 0.156.

El examen detallado del arquetipo general del planteamiento de la hipétesis, evidencia
asociacion lineal entre las variables exdgenas engramacion de valores y enfoque sistémico
pues su covarianza registra el valor de 0.821, por lo que existe una relacion directa importante
entre ellas, y por ende esta asociacion genera efecto directo e indirecto en la gestion directiva
universitaria.

En el modelo tedrico planteado entre las variables del liderazgo transformacional y la
gestion directiva universitaria, los indicadores de bondad y ajuste alcanzan valores dentro de
los limites ptimos CMIN/DF=1.827; SRMR=0.039; IFI1=0.960; TLI=0.955; CFI=0.960;
RMSEA=0.053 (Hair et al., 2014). Ademas, los estimadores en el modelo con ajuste son
estadisticamente significativos (p-valor < 0.05) y la carga factorial del liderazgo
transformacional sobre la gestion directiva universitaria es de 0.81; también la conexion del
liderazgo transformacional con la gestion directiva universitaria fue respondida a través del
modelo planteado que evidencia una explicacion del 66%; por tanto, este constructo tiene

validez empirica.
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La propuesta tedrica entre el enfoque sistémico y la gestion directiva universitaria,
registra que los indicadores de bondad y ajuste alcanzan valores dentro de los limites
aceptables CMIN/DF=2.223; SRMR=0.035; IFI1=0.943; TLI=0.936; CFI=0.943;
RMSEA=0.064 (hair et al., 2014); también, los estimadores en el modelo con ajuste son
estadisticamente significativos (p-valor < 0.05) y la carga factorial del enfoque sistémico
sobre la gestion directiva universitaria es de 0.85. La conexion del enfoque sistémico con la
gestion directiva universitaria fue respondida a través del modelo planteado que evidencia una
explicacién del 73%; lo que permite afirmar que el constructo tiene validez empirica.

El efecto tedrico propuesto entre la engramacion de valores y la gestion directiva
universitaria, esta respaldada por los indicadores de bondad y ajuste que logran valores dentro
de los estandares establecidos CMIN/DF=1.978; SRMR=0.028; IF1=0.962; TL1=0.957;
CFI1=0.962; RMSEA=0.057 (Hair et al., 2014). Ademas, los estimadores en el modelo con
ajuste son estadisticamente significativos (p-valor < 0.05) y la carga factorial de la
engramacion de valores respecto a la gestion directiva universitaria es de 0.93. La conexién
de la engramacién de valores con la gestion directiva universitaria fue respondida a través del
modelo planteado que evidencia una explicacion del 86%; por tanto, este constructo tiene
validez empirica.

La propuesta del modelo teorico entre el enfoque sistémico y el liderazgo
transformacional, logro indicadores de bondad y ajuste con valores aceptables
CMIN/DF=1.848; SRMR=0.040; IFI= 0.954; TLI=0.949; CFI=0.954; RMSEA=0.053 (Hair
etal., 21014). Ademas, los estimadores en el modelo con ajuste son estadisticamente
significativos (p-valor < 0.05) y la carga factorial del enfoque sistémico sobre el liderazgo
transformacional es de 0.740. La conexion entre el enfoque sistémico con el liderazgo
transformacional fue respondida a través del modelo planteado que evidencia una explicacion

del 55%; por tanto, este constructo tiene validez empirica.
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La propuesta tedrica entre la engramacion de valores y el liderazgo transformacional
evidencia que los indicadores de bondad y ajuste alcanzan valores dentro de los limites
Optimos CMIN/DF=1.883; SRMR=0.042; IFI1=0.957; TLI=0.952; CFI1=0.952; RMSEA=0.054
(Hair et al.,2014); también, los estimadores en el modelo con ajuste son estadisticamente
significativos (p-valor < 0.05) y la carga factorial de la engramacidon de valores sobre el
liderazgo transformacional de 0.790. La conexion entre la engramacion de valores con el
liderazgo transformacional fue respondida a través del modelo planteado que evidencia una
explicacién del 62%; lo que permite afirmar que el constructo tiene validez empirica.

Haciendo el analisis de la modelacién de los reactivos, las variables exdgenas y
enddgenas, ademas considerando las cargas factoriales, los indices de bondad de ajuste y los
estimadores del modelo estructural propuesto, como se muestra en los arquetipos anteriores,
creemos que este no solo evidencia las cargas factoriales de incidencia positiva de una
variable en otra; sino que se ha logrado configurar el modelo del liderazgo sistémico para
dinamizar la gestion de los directivos en la Universidad Nacional de Cajamarca, que viene a

ser nuestro aporte, que se ilustra en la figura 63.
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Finalmente, con la vision sistémica y en base a los resultados obtenidos, se puede
definir al lider sistémico como aquel que ha fusionado la sabiduria y la inteligencia
manifestada en la engramacion de valores y el enfoque sistémico e irradia confianza,
entusiasmo y consideracion inspirando a que sus seguidores encuentren su voz propia y
voluntariamente vayan mas allé de los limites (figura 64).

5.2 Recomendaciones

Los directivos de la Universidad Nacional de Cajamarca, deben generar engramas de
valores en su ser y ademas aplicar el pensamiento sistémico para el logro de una buena
gestion.

Replicar esta investigacion, adaptando los instrumentos, a otras instituciones
universitarias.

Realizar nuevas investigaciones configurando las variables en nuevos arquetipos

estructurales para redefinir el concepto de liderazgo en nuevos contextos.
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ANEXOS

6.1 Matriz de operacionalizacion de las Variables

Tabla 86

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Dimension Indicador Item Escala Procesamiento
Tension creativa DP62
Vision individual DP67
Dominio personal Razén intuicion DP69
Necesidad superior DP72
Aprendizaje DP76
Dialogante AE63
Variabl Aprendizaje en Sinergia AE66 En total desacuerdo (1)
ariable equipos Trabajo en equipo AE71 Desacuerdo (2)
exogena: o . . . Software SPSS
Aprendizaje de equipos AET73 Ni de acuerdo ni en descuerdo
. y AMOS
Enfoque Cambio MM64 3)
sistémico Modelos mentales Innovacién MM74 De acuerdo 4)
Paradigmas MM77 Totalmente de acuerdo (5)
Vision Integrada VC65
Construccidn de vision VC68
Visién compartida Involucramiento VC70
P Identidad VCT5
Responsabilidad VC78
compartida
Congruencia de Valores institucionales Cv3r
valores persona Actuacion congruente VC51
empresa
Etica VA3 En total desacuerdo (1)
i § : Integridad VA4l
Variable exogena: gne Desacuerdo (2) Software SPSS y
Interés VA44 . .
L .. Ni de acuerdo ni en descuerdo (3) AMOS
Engramacion de Servicio VA4T
Valores De acuerdo (4)
valores Actitudinales Involucra VAS0 Totalmente de acuerdo (5)
Tutor VAS53
Respeto VA56
Tolerancia VA58
Escucha VA6B0
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Variable Dimension Indicador Item Escala Procesamiento
Admiracion 11A10
Abnegacion 11A18
Respetable 11A21
S Confiable 11A25
Influencia idealizada
Expresa valores 11C6
bsi 11IC14
Variable enddgena: -Prop-OSIto Nunca (1)
gena. Vivencia moral lc23 Rara vez (2) Software SPSS y
Liderazao Mision compartida 11C34 A veces (3) AMOS
Trlansf c?rgmacional Optimismo EE9 Regularmente (4)
Entusiasmo Seguridad EE36 Casi siempre (5)
estratégico Entusiasmo EE13
Vision de futuro EE26
Trato Individual El2
Consideracion Facultar EI8
individualizada Mentor El132
Consideracién EI30
Planificacion GI39
Coordinacion Gl42
. I Identificacion problemas Gl45
Gestion Institucional L
Restructuracion planes G148
Global .
Alerta a cambios G154 En total d do (1
Variable enddgena: Clarificacion roles GI57 n total desacuerdo (1)
L Desacuerdo (2) Software SPSS y
Comunicacion G159 . .
L . Ni de acuerdo ni en descuerdo (3) AMOS
Gestion Directiva Analiza problemas C40 De acuerdo (4)
Universitaria Resolucion de problemas C43
. . Totalmente de acuerdo (5
Manejo de conflictos laborales C46 ®)
Cognicién Creatividad C49
Reflexién de trabajo C52
Respuestas proactivas C55
Evaluacion de informacion C61
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6.2 Matriz extendida de la estructura de la investigacion

MATRIZ EXTENDIDA DE LA ESTRUCTURA DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION CIENTIFICA

TITO CHILON CAMACHO

—

TITULO DE LA INVESTIGACION

FACTORES DEL LIDERAZGO SISTEMICO APOYADO EN UN MODELO DE ECUACIONES ESTRUCTURALES EN LA GESTION DIRECTIVA DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA, 2018

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS Tipo de Investigacién
La formulacién del_problema siempre es |Es una respuesta tentativa a ser Que es lo que se quiere lograr Es descriptiva, porque se hace un diagnostico del Liderazgo de los directivos de la UNC.
con una interrogante constrastada

GENERAL

¢ Qué caracteristicas configuran al modelo
tedrico propuesto (liderazgo sistémico) que
explica la existencia de efectos de la
engramacion de valores, enfoque sistémico
y liderazgo transformacional, en la gestion
directiva de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 20187

El modelo teérico propuesto (liderazgo
sistémico) posee validez empirica ya que
existe efecto positivo y significativo de la
engramacion de valores, el enfoque
sistémico y el liderazgo transformacional;
en la gestion directiva de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar la validez del modelo tedrico
propuesto (liderazgo sistémico) que explica
la existencia de efectos de la engramacion
de valores, el enfoque sistémico y el
liderazgo transformacional, en la gesti6n
directiva de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018.

Es explicativa, porque se busca establecer las relaciones causales entre las variables

Es propositiva aplicada y tecnolégica, porque se hace un meta andlisis las efectos de
la engramacion de valores, el pensamiento sistémico y las dimensiones del liderazgo
transformacional sobre la gestién directiva de la Universidad Nacional de Cajamarca

DISENO DE INVESTIGACION

Gk : O1

X O2

Ge : Grupo conformado estudiantes respecto a los directivos de la UNC

ESPECIFICO

1. ¢ Existe efecto directo significativo del
liderazgo transformacional en la gestién
directiva de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018?

Existe efecto directo positivo y significativo
del liderazgo transformacional (LT) en la
gestién directiva de la universidad Nacional
de Cajamarca (GDU), 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto el
liderazgo transformacional en la gestién
directiva de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018.

O:: Diagnéstico del liderazgo y gestion directiva en la UNC

X : Modelo de efecto de componentes Liderazgo Sistémico en la gestion directiva

0O2: (No hay grupo de control)

El disefio de investigacion es cuantitativo no experimental transeccional con ecuaciones
estructurales. (EV->GDU, ES->GDU, EV-LT, ES-LT, (Ev A ES)>GDU)

2. ¢ Existe un efecto directo significativo del
enfoque sistémico en la gestion directiva
de la Universidad Nacional de Cajamarca,
2018?

Existe efecto directo positivo y significativo
del enfoque sistémico (ES) en la gestion
directiva de la universidad Nacional de
Cajamarca (GDU), 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto el
enfoque sistémico en la gestion directiva

de la Universidad Nacional de Cajamarca,
2018.

VARIABLES

3. ¢ Existe un efecto directo significativo de
la engramacion de valores en la gestién
directiva de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018?

Existe efecto directo e indirecto positivo y
significativo de la engramacion de valores
(EV) en la gestion directiva de la
universidad Nacional de Cajamarca (GDU),
2018.

Determinar en qué medida tiene efecto la
engramacion de valores en la gestién
directiva de la Universidad Nacional de
Cajamarca, 2018.

4. ¢ Existe un efecto directo significativo del
enfoque sistémico en el liderazgo
tranformacional de la Universidad Nacional
de Cajamarca, 2018?

Existe efecto directo positivo y significativo
del enfoque sistémico (ES) en el liderazgo
transformacional (LT) de la universidad
Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto el
enfoque sistémico en el liderazgo
transformacional de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2018.

EXOGENA

Engramacién de valores
Enfoque sistémico

ENDOGENA

Gestion directiva universitaria

INDICADOR:

Ratio Factor de Efecto

MEDIADORA

Liderazgo transformacional

5. ¢ Existe un efecto directo significativo de
la engramacion de valores en el liderazgo
transformacional de la Universidad
Nacional de Cajamaca, 2018?

Existe efecto directo positivo y significativo
de la engramacion de valores (EV) en el
liderazgo transformacional (LT) de la
universidad Nacional de Cajamarca, 2018.

Determinar en qué medida tiene efecto la
engramacion de valores en el liderazgo
transformacional de la Universidad
Nacional de Cajamarca, 2018.

INSTRUMENTOS A UTILIZAR

TECNICAS DE INVESTIGACION

Cuestionario Enfoque Sistémico

6. ¢ Existe efecto indirecto de la
engramacion de valores y el enfoque
sistémico en la gestion directiva de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2018,
siendo el liderazgo tranformacional variable
mediadora?

Existe efecto indirecto significativo de la
engramacion de valores y el enfoque
sistémico en la gestion directiva de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2018,
siendo el liderazgo transformacional
variable mediadora.

Determinar en qué medida tiene efecto la
engramacion de valores y el enfoque
sistémico en la gestion directiva de la
Universidad Nacional de Cajamarca, 2018,
siendo el liderazgo transformacional
variable mediadora.

Cuestionario de Engramacion de Valores

Cuestionario LMQ-5x-Short.

Como técnica se entrega el cuestionario y se
recoge luego de media hora

MUESTRA

Cuestionario Gesti6n Directiva
Universitaria

Férmula

POBLACION

Estudiantes respecto de los directivos de la
Universidad Nacional de Cajamarca

Figura 65. Matriz extendida de la estructura de la investigacion
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6.3 Cuestionario

INSTRUCCIONES:

El cuestionario trata de aspectos relacionados al liderazgo y gestion de los directivos de la
universidad; por favor pedimos su colaboracion respondiendo a cada enunciado tal y como
usted lo percibe; lo importante es que usted pueda expresar veridicamente su propia
experiencia.

Los resultados de este cuestionario son estrictamente confidenciales.

Marcar las respuestas que consideras correcta con una (X) en la alternativa
correspondiente o completa los espacios en blanco.

0
N : S
o Enunciados 0
<

Nunca
Rara vez
Regularmente
Casi Siempre

1 | Me ayuda siempre que me esfuerce

Acostumbra a evaluar criticamente creencias y supuestos para

2 ver si son los apropiados.

3 Trata de no interferir en los problemas hasta que se vuelven
Serios.

4 Trata de poner atencion sobre irregularidades, errores y

desviaciones de los estandares requeridos.

Le cuesta involucrarse cuando surge alguna situacion
relevante.

Expresa sus valores y creencias mas importantes.

Busca diferentes perspectivas cuando resuelve problemas.

5
6
7 | Suele estar ausente cuando surgen problemas importantes.
8
9

Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista.

10 | Me sentiria orgulloso/a de trabajar con el directivo.

Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, para
lograr los objetivos de desempefio.

12 | Se decide actuar solo cuando las cosas funcionan mal.

13 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas.

Considera importante tener un objetivo claro en lo que se
hace.

15 | Dedica tiempo a ensefar y orientar.

Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si lograra las

16
metas.

17 Mantiene la creencia que_si algo no ha dejado de funcionar
totalmente, no es necesario arreglarlo.

18 _Por el bienestar del grupo es capaz de ir méas alla de sus
intereses.

19 Me trata como a un individuo y no s6lo como miembro de un
grupo.

20 Sostiene que los problemas deben llegar a ser cronicos antes
de actuar.

21 | Actla de modo que se gana mi respeto.
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99 Pone toda su atencion en la busqueda y manejo de errores,
quejas y fallas.
93 Toma en consideracion las consecuencias morales y éticas en
las decisiones adoptadas.
24 | Realiza un seguimiento de todos los errores que se producen.
25 | Se muestra confiable y seguro.
26 | Construye una vision motivante del futuro.
97 Dirige mi atencion hacia fracasos o errores, para alcanzar los
estandares.
28 | Le cuesta tomar decisiones.
29 Consider,a que tengo necesidades, habilidades y aspiraciones
que son Unicas.
30 Me ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de
vista.
31 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.
32 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo.
33 | Tiende a demorar la respuesta de asuntos urgentes.
34 | Enfatiza la importancia de tener una misién compartida.
35 | Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo esperado.
36 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas.
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37 Tigne una idea clara de cuéles son los valores de la
universidad.
38 Es_ capaz de mant(_ener_equilibrio entre los valores morales y
éticos de la organizacion.
39 Efec_tt]_a planificacion bas_ada en una solida (_:omprensic’)_n de
la mision global de la universidad, sus politicas y practicas.
40 Anal_iza (_)bjetivamente Ips problemas, considere_m_do sus
implicaciones y alternativas antes de tomar decisiones.
41 Actt]a_ con_fprme a las normas y a los estandares éticos de la
organizacion.
42 Coordina esfuer_zos <_je planificacién con los estudiantes y
los docentes universitarios.
43 Visuali_za, evalla y decide las alternativas de solucion mas
convenientes ante los problemas que enfrenta.
44 Demuestra interés y comprende los problemas que pueden
estar afectando a sus colaboradores y/ 0 pares
Identifica posibles problemas de la institucion y la
45 | repercusion de éstos en los componentes del sector o
unidad organica.
Ante presiones laborales puede pensar con claridad,
46 | mantener su productividad, sin perder el foco de la
problematica.
47 Mues_tra ac_titudes constructiv_as y_asertivas en sus
relaciones interpersonales al interior de la universidad.
Fomenta modificacion de los planes de accion o las
48 | estrategias cuando estas no son funcionales a la
organizacion.
49 Deml_Jestra creatividad y flexibilidad enla toma de
decisiones y en el abordaje de las problematicas.
50 Es capaz de involuc_rar a los demas en I_as d_ecisiones que
pueden afectar al clima y cultura organizacional
51 Tignde a actuar de acuerdo con I_os valores de Ia_
universidad, los cuales son consistentes con sus ideas.
52 | Analiza reflexivamente el desarrollo de su trabajo.
53 Apoya y promueve el desarrollo personal de los miembros
de la unidad a su cargo.
Se mantiene alerta a los cambios del entorno, detectando
54 | necesidades de reestructuracion, innovacion o
mejoramiento que incorpore valor al sector.
Anticipa los problemas y cambios en el entorno,
55 | planificando y desarrollando respuestas con proactividad e

innovacion.
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Es capaz de respetar a quienes no comparten sus valores e

5 ideas.
57 Clarifjca r_oles y funciones de los miembros del sector u
organizacion segun corresponda.
58 Estimula a los miembro_s desu organiza_lcién aque plaqteen
sus desacuerdos y/o criticas de forma directa constructiva.
Comunica en forma clara y precisa, a los miembros de su
59 sector, cuest_io_nes relativas a la mar_cha institucional, a la
toma de decisiones o tareas especificas, cuando
corresponde o se le solicita.
Procura mantener un clima de trabajo sano, ofreciendo un
60 | espacio para escuchar las inquietudes, necesidades y
sugerencias de los colaboradores.
Manifiesta capacidad de evaluar la informacion que recibe
61 | de los diferentes niveles y actores de la organizacion, y
decide cursos de accion al respecto.
ol €0 S
_8|=|8g 2 ¢
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62 jl'i_er_ldg a estar cpmprometido con sostener mayores
iniciativas creativas.
63 Afron_ta crt_aativamentq las fuerzas que se oponen al dialogo
y la discusion productiva.
64 Tiend_e a comprender Igs_interrelagiones y patrones de
cambio para tomar decisiones criticas.
65 Expresa gue la vision de la organizacion encarna su vision
personal.
66 Busca_que los producto_s sean res_ultgd_o del trabajo
colectivo de las potencialidades individuales.
67 _Se apr_e(_:ia que su vis!é_n personal e§té al_ineada e
intensificada por la vision de la Universidad.
68 T_ie_nde a partici_par gctivamente en la construccion de la
vision de la Universidad.
69 Tiende a integrar la razon e intuicion en las decisiones
fundamentales.
70 Mgnifigsta interés en que la gente hable de la vision de la
universidad y se adhieran a ella.
71 | Tiende a priorizar continuamente el trabajo en equipos.
72 Tiende a manifestar atencion a su autoestima.
73 Promueve el aprendizaje de otros equipos que no
corresponden a su area.
74 Tiende a reflexiqnar como innovar proyectandose a
posibles escenarios futuros.
75 Muestra satisfaccion y entusiasmo del quehacer de la

universidad.
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Tiende a estar comprometido con que su aprendizaje sea

76 :
continuo.

77 | Tiende a actuar en base a costumbres y tradiciones.

Tiende a manifestar actitud positiva cuando se logra metas

78
comunes.

6.4 Validacion de contenido

VALIDACION DE CONTENIDO ENFOQUE SISTEMICO

Nivel de correspondencia entre el item y la dimensién de la competencia
JUECES DOMINIO PERSONAL APREgB:ﬁgJSE EN I\’>IAEOND'I'I,EALLCI)ESS VISION COMPARTIDA

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 | 13 | 14 | 15 | 16 | 17
Dr. Oscar Siva Marrufo 1.00/0.80/0.80|0.80{0.80|1.00/0.80{0.80{1.00{1.00|1.00/1.00{0.80|0.80|{0.80|1.00/0.80
Dr. Elfer Miranda Valdivia 1.00/1.00/0.80/0.80|1.00/1.00/0.80|1.00{1.00/0.80/0.80|1.00|0.60|1.00|0.80/0.80|1.00
Dr. Valentin Paredes oliva 1.00/1.00|1.00{1.00|0.80/0.80/0.80|0.80{0.80/1.00/1.00|1.00|1.00|{0.80|1.00/1.00|1.00
Dr. Alejandro Vasque Ruiz 0.80/0.80/0.80/0.60|0.80{1.00/0.80/0.80|1.00|1.00|/0.80/0.80/0.80|1.00|1.00|{0.80|0.80
Dr. Victor H. Delgado Céspedes |0.80/1.00/1.00|1.00|1.00{0.80/1.00(1.00/0.80[1.00|{1.00/1.00{1.00{1.00|1.00{1.00|1.00
Media x Item 0.92[0.92/0.88[0.84[0.88[0.92[0.84[0.88[0.92[0.96[0.92[0.96[0.84[0.92[0.92[0.92[0.92
Media x Dimensién 0.89 0.89 0.95 0.90
Media x Criterio 0.907
Media x Contenido 0.896

VALIDACION DE CONTENIDO ENFOQUE SISTEMICO

Claridad de redaccion del item

APRENDIZAJE EN MODELOS
DOMINIO PERSONAL EQUIPOS MENTALES VISION COMPARTIDA JUECES

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 |14 |15 | 16 | 17
1.00/0.80/0.80|0.80/0.80/0.80/0.80/0.80/1.00|1.00|{1.00|1.00/0.80/1.00|1.00|0.80|0.80 |Dr. Oscar Siva Marrufo
1.00{1.00|1.00/0.00|1.00|1.00|0.80/1.00/1.00|1.00|0.80|0.80|0.60|1.00|0.80{1.00|1.00 |Dr. Elfer Miranda Valdivia
1.00/0.80|0.80/0.80|0.80|0.80|1.00|0.60/0.80|1.00|1.00|0.80|0.80|0.80|1.00|0.80|1.00 |Dr. Valentin Paredes oliva
0.80/1.00/0.80/0.80{1.00|0.80|0.80|0.80|0.80|0.80/1.00|1.00|0.80|{0.80|0.80|1.00|1.00 |Dr. Alejandro Vasque Ruiz
0.80/1.00/1.00|1.00{1.00/0.80(1.00|1.00|1.00|/0.80/1.00/0.80|1.00(1.00|0.80|1.00|0.80 |Dr. Victor H. Delgado Céspedes
0.92/0.92[0.88[0.68[0.92[0.84[0.88[0.84[0.92[0.92[0.96[0.88] 0.8 [0.92[0.88[0.92[0.92 |Media x Item

0.86 0.87 0.92 0.89 Media x Dimension
0.886 Media x Criterio
0.896 Media x Contenido
VALIDACION CONTENIDO ENGRAMACION DE VALORES
Nivel de correspondencia entre el item y la dimension de
JUECES la competencia
cv VALORES ACTITUDINALES
18 119 1 20 { 21 | 22 {23 |24 25|26 27 28
Dr. Oscar Siva Marrufo 0.80/0.80/0.80/0.80/0.80|1.00/1.00{0.80|1.00{1.00|1.00
Dr. Elfer Miranda Valdivia 1.00{1.00/0.80{0.80/1.00{1.00|1.00/1.00|1.00/0.80|0.80
Dr. Valentin Paredes oliva 1.00{0.80/1.00{1.00/0.80|0.80|1.00/0.80|0.80/1.00{1.00
Dr. Alejandro Vasque Ruiz 0.80(1.00|0.80/0.60/0.80|1.00/0.80{0.80|1.00{1.00|0.80
Dr. Victor H. Delgado Céspedes |1.00|1.00|1.00|1.00/1.00|0.80(1.00|1.00/0.80{1.00|1.00
Media x Item 0.92[0.92[0.88[0.84/0.88[0.92/0.96[0.88[0.92[0.96[0.92
Media x Dimension 0.920 0.907
Media x Criterio 0.913
Media x Contenido 0.913
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VALIDACION CONTENIDO ENGRAMACION DE VALORES

Claridad de redaccién del item

JUECES
cv VALORES ACTITUDINALES
18 1 19 | 20 | 21 | 22 {23 {24 | 25 |26 27 28
0.80/0.80/0.80/0.80|0.80|1.00|1.00|0.80{1.00|1.00|1.00|Dr. Oscar Siva Marrufo
0.80[1.00/0.80/0.80|1.00/1.00{1.00|1.00|1.00|0.80|0.80|Dr. Elfer Miranda Valdivia
1.00/0.80{1.00/1.00/0.80|1.00/1.00[1.00|0.80|1.00|1.00 |Dr. Valentin Paredes oliva
0.80{1.00/0.80[0.80|1.00/1.00/0.80|0.80|1.00|1.00|0.80|Dr. Alejandro Vasque Ruiz
1.00/1.00{1.00/1.00{1.00|/0.80|1.00[1.00|0.80|1.00|1.00 |Dr. Victor H. Delgado Céspedes
0.88[0.92/0.88[0.88[0.92[0.96[0.96[0.92[0.92[0.96 [0.92 |Media x Iltem
0.900 0.924 Media x Dimensién
0.912 Media x Criterio
0.913 Media x Contenido
VALIDACION CONTENIDO GESTION DIRECTIVA UNIVERSITARIA
Nivel de correspondencia entre el item y la dimensién de la
JUECES GESTION INSTITUCIONAL COGNICION
29 | 30 | 31|32 |33 |34 |3 |36 |37|38|39]40]| 41| 42

Dr. Oscar Siva Marrufo 0.80| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 1.00| 0.80| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 1.00| 0.80| 1.00
Dr. Elfer Miranda Valdivia 1.00/0.80/0.80|/1.00/1.00|0.80|1.00/0.80]0.80|1.00/0.80|0.80|0.80|0.80
Dr. Valentin Paredes oliva 1.00/0.60|1.00|0.80/0.80|1.00|{1.00/1.00|1.00|0.80/1.00|0.80|1.00|1.00
Dr. Alejandro Vasque Ruiz 1.00/1.00]/0.80]/1.00/1.00|1.00{1.00/0.80]0.80|1.00/1.00]2.00{1.00|0.80
Dr. Victor H. Delgado Céspedes |0.80/0.80|1.00/1.00/0.80{1.00/0.80/1.00|/0.80/0.80/1.00|{0.80/0.80|0.60
Media x Item 0.92[0.84[0.92[0.96[0.88[0.96[0.92{0.92/0.88[0.92[0.92/0.88[0.88[0.84
Media x Dimension 0.914 0.891
Media x Criterio 0.903
Media x Contenido 0.904

VALIDACION CONTENIDO GESTION DIRECTIVA UNIVERSITARIA

Claridad de redaccion del item

GESTION INSTITUCIONAL

COGNICION JUECES

29

30

31

32

33 |34 | 35|36 | 37 | 38

39

40 | 41 | 42

0.80

1.00

1.00

1.00

0.80/ 1.00/ 0.80| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80

1.00| 0.80| 1.00|Dr. Oscar Siva Marrufo

1.00

0.80

0.80

1.00

1.00|/0.80|1.00|0.80|0.80|1.00|0.80

1.00|0.80|0.80|Dr. Elfer Miranda Valdivia

0.80

0.60

1.00

0.80

0.80/1.00|1.00|1.00{1.00|1.00|1.00

0.80|1.00|1.00 |Dr. Valentin Paredes oliva

1.00

1.00

0.80

1.00

1.00|/0.80|1.00|0.80|0.80|1.00|1.00

1.00/1.00|0.80|Dr. Alejandro Vasque Ruiz

0.80

0.80

1.00

1.00

0.80/1.00/0.80|1.00|0.80|0.80|1.00

0.80/0.80(0.80 |Dr. Victor H. Delgado Céspedes

0.88

0.84

0.92

0.96

0.88/0.92[0.92[0.92{0.88]0.96]0.92

0.92[0.88(0.88 |Media x Item

0.903

0.909 Media x Dimension

0.906

Media x Criterio

0.904

Media x Contenido

VALIDACION CONTENIDO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

JUECES

Nivel de correspondencia entre el item y la dimensién de la competencia

INFLUENCIA IDEALIZADA

ENTUSIASMO CONSIDERACION ESTIMULACION
ESTRATEGICO INIVIDUAL IZADA INTELECTUAL

43 44 45 46 47 48 49 50

51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62

Dr. Oscar Siva Marrufo

1.00{ 0.80] 1.00/ 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 0.80

1.00] 0.60] 1.00/ 1.00| 0.80| 1.00{ 1.00 1.00| 1.00| 0.80] 0.80{ 1.00

Dr. Elfer Miranda Valdivia

1.00| 1.00{ 1.00{ 1.00/ 0.80| 1.00| 1.00| 1.00

1.00] 1.00{ 1.00/ 0.80| 1.00] 0.60{ 1.00| 1.00| 1.00| 0.40| 1.00| 0.80

Dr. Valentin Paredes oliva

1.00| 1.00{ 0.80{ 0.80| 0.80| 1.00| 1.00| 1.00

0.80] 0.80| 1.00| 0.80{ 0.80| 1.00| 0.80| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00

Dr. Alejandro Véasque Ruiz

0.80] 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 1.00| 1.00

1.00/ 0.80| 0.80| 0.80| 1.00| 1.00| 1.00] 0.80| 0.80| 0.80| 1.00{ 1.00

Dr. Victor H. Delgado Céspedes

1.00{ 1.00{ 0.80| 1.00| 0.80| 0.60| 0.80| 1.00

0.60| 1.00{ 0.60| 1.00{ 1.00| 1.00| 0.80{ 0.60{ 0.80| 1.00| 0.60| 0.80

Media x Item

0.96/0.9210.96[{0.88[0.880.92]0.96

0.88[0.84[0.88[0.88[0.92[0.92/0.92{0.88{0.92] 0.8 [0.88/0.92

Media x Dimensién 0.926 0.870 0.910 0.880
Media x Criterio 0.896
Media x Contenido 0.893
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VALIDACION CONTENIDO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Claridad del item

ENTUSIASMO

CONSIDERACION

ESTIMULACION

INFLUENCIA IDEALIZADA ESTRATEGICO INIVIDUAL IZADA INTELECTUAL JUECES
43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62
1.00{ 1.00| 0.80{ 1.00| 1.00| 1.00| 0.80] 1.00| 1.00| 1.00| 0.60| 0.80| 0.80| 0.80| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 0.80|Dr. Oscar Siva Marrufo
0.60{ 1.00| 1.00| 0.80| 1.00| 1.00{ 0.80| 0.80| 0.80| 0.60| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 1.00| 0.80| 0.80| 1.00| 1.00| 1.00|Dr. Elfer Miranda Valdivia
1.00/ 0.80| 0.80| 1.00| 0.60| 0.60| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 0.80| 1.00| 1.00| 0.60| 1.00| 0.80| 0.80| 0.60| 1.00|Dr. Valentin Paredes oliva
1.00/ 1.00| 0.60| 0.80| 0.80| 0.80| 0.60| 1.00| 1.00| 0.80{ 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 1.00| 0.80| 1.00| 1.00| 0.80| 1.00|Dr. Alejandro Vasque Ruiz
0.80{ 0.80/ 0.80| 1.00| 1.00| 1.00{ 1.00| 1.00| 1.00 1.00| 0.80| 0.60| 0.80| 1.00| 0.80| 1.00| 0.60| 0.60| 1.00| 1.00|Dr. Victor H. Delgado Céspedes
0.88[0.92[ 0.8 [0.92[0.88/0.88[0.840.96[0.96[0.88[0.84[0.84/0.92[0.92[0.88[0.92[0.84[0.88/0.84[0.96 |Media x Item
0.885 0.880 0.910 0.880 Media x Dimensién
0.889 Media x Criterio
0.893 Media x Contenido
6.5 Teologia de la investigacion
Tabla 87
Teologia de la investigacion
Principio Variables de
biblico Tema biblico Referencia estudio
Fidelidad Administracion fiel 1 Corintios 4:2
Servicio Servicio a la humanidad Lucas 22:26; .
o . o - i Engramacion
Sabiduria Prestar oido a la sabiduria Filipenses 2:7 de Valores
Verdad El fundamento del poder  Proverbios 2:2; 11:2
Salmos 89:14
Inteligencia Capacidad para hacer bien Job 28:28
Diligencia las cosas Proverbios 21:5
Prospectiva Los proyectos diligentes Lucas 14:28, 31 Enfoque
son ventaja Sistémico
Analisis situacional y
circunstancial
Transformacion  Dios endereza los planes Proverbios 3:6 Liderazgo
Cambio Renovacion total del Ezequiel 36:26 Transformaci
entendimiento onal
Influencia Ensefianza por el ejemplo Juan 13:15
Justicia Trato justo al préjimo Proverbios 16:12 Influencia
Servicio Ser considerado como el Mateo 20:27 Idealizada
primero
Visioén Donde yo estoy vosotros Juan 14: 3
Esperanza también estéis Juan 14:19 .
N . . . Entusiasmo
Mision Si yo vivo vosotros Mateo 28:19-20 o
AR Estratégico
también viviréis
Haced discipulos
Humildad Considerar al préjimo Filipenses 2:3
Amor superiores a si mismos Juan 13:34 Avuda
Guia Amor unos a otros Proverbios 12:26 Ayuda
, : - o Individualiza
Interés Guiar al projimo Filipenses 2:4; da

Buscar primero los
intereses de los demas

Mateo 7:12
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6.6 Arquetipo de la influencia de los factores del liderazgo sistémico en la gestion

directiva universitaria.

FACTORES DE CAMBIO EFECTOS

INFLUENCIA
IDEALIZADA

ENTUSIASMO
ESTRATEGICO

ATENCION
INDIVIDUALIZADA

'ENGRAMACION
" DE VALORES

~ ENFOQUE
- SISTEMICO

d
<
2
9
0
<
2
14
0
w
7
z
<
[
=
0
0
N
<
14
u
-
5

'GESTION DIRECTIVA UNIVERSITAR

Figura 66. Modelo de la Influencia de los Factores del Liderazgo Sistémico en la Gestion Directiva
Universitaria

6.7 Estadistica descriptiva para la prueba de normalidad parcial

Tabla 88

Estadistica descriptiva para la prueba de normalidad parcial

Componente N I\r/1|1|2| %ac))(' Media DE ésmetréaE EurtosEE
Influencia 301 1000 4750 269 .816 -.065 .140 -.498 .280
Idealizada

Atribuida

Influencia 301 1000 4500 2850 .724 -.028 .140 -319 .280
Idealizada

Conductual

Entusiasmo 301 1.000 5.000 2.858 .939 -.033 .140 -588 .280
Estratégico

(;onsideraci 301 1.000 4500 2615 .870 -.071 .140 -744 .280
on

Individualiz

ada

Estimulaci6 301 1.000 4500 2558 .888 -.036 .140 -.987 .280
n Intelectual

Congruencia 301 1.000 5.000 2952 .854 -076 .140 .120 .280
de Valores

Persona
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Componente N Mini  Maxi Media DE Asimetria Curtosis
Empresa

Valores 301 1000 4556 2840 .719 -359 .140 -169 .280
Actitudinale

S

Gestion 301 1.000 4714 2754 731 -274 .140 -460 .280
Institucional

Cognicion 301 1.000 4.429 2744 727 -184 .140 -536 .280
Aprendizaje 301 1.000 4.600 2873 .780 -.277 .140 -599 .280
en Equipos

Modelos 301 1.000 4500 2804 .791 -333 .140 -422 .280
Mentales

Vision 301 1333 4.667 2986 .752 -.392 138 -.337 .280
Compartida )

6.8 Prueba de linealidad
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transformacional
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Figura 67. Grafico de Dispersion para Prueba de Linealidad

L

%

R

0al1wa3sis anbojug ﬁ m
[eucloewlojsued) obzedapi ‘

BLIEJISIAIUM BAJIRIIP UOHSAD

175



6.9 Estimacion de pesos de regresion sin estandarizar modelo LS-v01-ff3

Tabla 89
Modelo sin ajuste: Estimacion y pesos de regresion modelo LS-v01-ff3
Estimate S.E. C.R. P Label
LideTran <--- EngrValo 561 .102 5479 *** W60
LideTran <--- EnfoSist 292 .086  3.404 *** W59
GestDireUniv <--- EngrValo 630 .079 7.996 *** W62
GestDireUniv <--- EnfoSist 205 .053 3.831 *** W63
Inflldea <--- LideTran 1.000
EntuEstr <--- LideTran 984 .088 11.153 *** W57
GestDireUniv <--- LideTran 150 .055 2745 .006 W61
Atenlindi <--- LideTran 848 .083 10.229 *** W56
VA_P60 <--- EngrValo 1.000
VA_P56 <--- EngrValo 1.068 .081 13.170 *** W2
VA_P53 <--- EngrValo 889 .068 13.068 *** W3
VA _P50 <--- EngrValo 1.059 .076 14.010 *** W4
VA _P47 <--- EngrValo 1.012 .074 13.677 *** W5
VA_P44 <--- EngrValo 1132 .075 15.094 *** W6
VA_P38 <--- EngrValo 1.106 .074 14927 *** W8
CV_P37 <--- EngrValo 1.032 .076 13.497 *** W10
VC P75 <--- EnfoSist 936 .068 13.731 *** wll
VVC_P70 <--- EnfoSist 1.012 .070 14510 *** W12
VVC_P65 <--- EnfoSist 892 .067 13401 *** W14
MM_P74 <--- EnfoSist 973 .067 14564 *** W16
AE_P66 <--- EnfoSist 953 .067 14.175 *** W20
AE_P63 <--- EnfoSist 938 .068 13.712 *** W21
DP_P76 <--- EnfoSist 1.004 .069 14519 *** W22
DP_P72 <--- EnfoSist 937 .067 13.996 *** W23
DP_P69 <--- EnfoSist 853 .065 13.036 *** W24
DP_P67 <--- EnfoSist 981 .066 14.770 *** W25
DP_P62 <--- EnfoSist 902 .066 13.709 *** W26
Cl_P29 <--- Atenindi 1.056 .087 12.146 *** W28
Cl_P31 <--- Atenindi 1.082 .085 12.784 *** W29
El_PO8 <--- AtenIndi 1193 .087 13.713 *** W3l
El_P30 <--- Atenindi 1.214 .084 14.496 *** W32
1A _P25 <--- Inflidea 936 .077 12.089 *** W34
1A _P21 <--- Inflldea 1.044 078 13.440 *** W35
I1A_P10 <--- Inflldea 1.000
EE P36 <--- EntuEstr 1.000
EE_P26 <--- EntuEstr 1102 .062 17.734 *** W39
EE_P13 <--- EntuEstr 1.116 .063 17.602 *** W40
EE_PQ9 <--- EntuEstr 1.138 .060 18.975 *** W4l
Gl _P39 <--- GestDireUniv 1.000
Gl_P42 <--- GestDireUniv 1.054 .079 13335 *** W42
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Estimate S.E. C.R. P Label
GIl_P45 <--- GestDireUniv 1.049 .074 14.082 *** W43
Gl_P48 <--- GestDireUniv 1.125 .078 14.410 *** W44
GIl_P59 <--- GestDireUniv 954 077 12367 *** W47
C P40 <--- GestDireUniv 1.000 .077 12976 *** W48
C P43 <--- GestDireUniv 1.029 .079 13.014 *** W49
C_P46 <--- GestDireUniv 1.013 .074 13.755 *** W50
C P49 <--- GestDireUniv 979 .078 12597 *** W51
C P52 <--- GestDireUniv 1.079 .077 14.038 *** W52
El P32 <--- AtenIndi 1.199 .087 13.710 *** W55
VC P78 <--- EnfoSist 1.000
AE_P73 <--- EnfoSist 920 .069 13.247 *** wil8
VA P41 <--- EngrValo 1.051 .078 13538 *** w7
CV_P51 <--- EngrValo 968 .075 12845 *** w9
El_P02 <--- Atenindi 1.097 .085 12.863 *** W30
Cl_P15 <--- Atenlndi 1.000

6.10Pesos de regresion estandarizados final Modelo-LS-v01-ff3

Tabla 90
Estimacidn de pesos de regresion estandarizados final Modelo LS-v01-ff3

Estimate
LideTran <--- EngrValo 531
LideTran <--- EnfoSist 307
GestDireUniv <--- EngrValo 622
GestDireUniv <--- EnfoSist 225
Inflidea <--- LideTran 905
EntuEstr <--- LideTran .848
GestDireUniv <--- LideTran 156
Atenindi <--- LideTran .858
VA_P60 <--- EngrValo .764
VA P56 <--- EngrValo 124
VA P53 <--- EngrValo 719
VA_P50 <--- EngrValo .763
VA _ P47 <--- EngrValo .748
VA P44 <--- EngrValo 812
VA P38 <--- EngrValo .805
CV_P37 <--- EngrValo 739
VC_P75 <--- EnfoSist .740
VC_P70 <--- EnfoSist 74
VC_P65 <--- EnfoSist 126
MM_P74 <--- EnfoSist 776

177




Estimate

AE_P66
AE_P63
DP_P76
DP_P72
DP_P69
DP_P67
DP_P62
CI_P29
CI_P31
El_PO8
El_P30
lIA_P25
A_P21
lIA_P10
EE_P36
EE_P26
EE_P13
EE_P09
Gl_P39
Gl P42
Gl_P45
Gl_P48
Gl_P59
C_P40
C_P43
C_P46
C_P49
C_P52
El_P32
VC_P78
AE_P73
VA P41
CV_P51
El_P02
CI_P15

e
<Leem
P
e
e
<Leem
P
e
e
P
P
<Lemm
<Lemm
P
P
<Lemm
<Lemm
P
P
<emm
<emm
emm
emm
<emm
<emm
emm
emm
<emm
<emm
e
e
<emm
<emm
e
<emm

EnfoSist
EnfoSist
EnfoSist
EnfoSist
EnfoSist
EnfoSist
EnfoSist
Atenlndi
Atenlndi
AtenlIndi
AtenlIndi
Inflldea
Inflldea
Inflldea
EntuEstr
EntuEstr
EntuEstr
EntuEstr
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
GestDireUniv
Atenlndi
EnfoSist
EnfoSist
EngrValo
EngrValo
Atenlndi
Atenlndi

.759
739
75
752
.708
185
740
726
.763
.818
.865
127
811
751
815
.860
.856
901
733
759
.798
815
707
.740
742
781
720
.796
.818
173
718
742
.709
167
715
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