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Resumen

El actual estudio titulado direccidn estratégica y Clima organizacional en la empresa Santa
Cruz del distrito de Independencia, 2019, aborda una realidad problematica inspirada en
cémo se dirige la empresa desde el punto de vista estratégico y como los colaboradores se
sienten dentro de la empresa en razon a la direccion que se plantea dentro de ella, de este
modo nos planteamos como objetivo general determinar la vinculacién entre las variables
direccion estratégica y clima organizacional. ElI método del estudio usado es el hipotético
deductivo, con un disefio correlacional, de enfoque cuantitativo, el tipo de estudio es basico
y el nivel del mismo es descriptivo, la muestra fue la totalidad de la poblacion de la
empresa, conformada por 55 trabajadores, la técnica empleada fue la encuesta y como
instrumento para la recoleccion de datos se uso el cuestionario, los datos recogidos fueron

analizados por medio Excel, tablas y el programa estadistico SPSS V25.

Producto de este estudio se hall6 una correlacion positiva moderada de 0,613**
entre la Direccion estratégica y el Clima organizacional, de igual manera se reconoce un
vinculo entre el Clima dentro de la organizacion y las dimensiones Capacidad directiva con
un coeficiente de correlacion moderada de 0.511** Capacidad gerencial con un
coeficiente de correlacion moderada de 0.530** y el Liderazgo directivo con una

correlacién moderada del 0.418**

Palabras clave: Capacidad directiva, liderazgo directivo, capacidad gerencial,

Comportamiento organizacional, relaciones interpersonales.



Abstract

The current study entitled Strategic Management and Organizational Climate in the Santa
Cruz Company of Independence District, 2019, this research addresses a problematic
reality inspired by how the company is run from a strategic point of view and how
employees feel within the company according to the way the direction arises within it, in
this way we set as a general purpose to determine the link between the variables strategic
direction and organizational climate. The research used an hypothetical deductive method,
with a correlational design and a quantitative approach, in a basic type research, the level
of the study is descriptive, the sample was the entire population of the company, consisting
of 55 workers, The technique used was the survey and as a tool for data collection a
questionnaire was used, the data collected were analyzed using the Excel program and the
statistical program SPSS V25.

As a result of this study, a moderate positive correlation of 0.613 ** was found
between the Strategic Directorate and the organizational Climate, in the same way a link
between the organizational Climate and the dimensions of General management capacity is
recognized with a moderate correlation coefficient of 0.511 *, in leadership capabilities we
found a moderate correlation coefficient of 0.530 * and Management leadership the

correlation was of 0.418 **

Keywords: General management capacity, leadership capabilities, organizational behavior,

interpersonal relationships.
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I. Introduccion

La direccidn estratégica nace en las vivencias dadas en el entorno empresarial, parte desde
aqui que esta ha sido materia de estudio y profundizacion en su utilizacién en el campo de
la administracién gubernamental, asi como también en la administracion de empresas
privadas desde los afios ochenta, desde aquella época la direccion estratégica ha sido
acondicionada a cada tipo de organizacion puesto que cada empresa tienen diferentes
caracterizas y que cada cierto tiempo existen diferentes cambios en el entorno laboral tanto
internacional, nacional y local, en el transcurso del amoldamiento de esta funcién se han
dado nacimiento a diferentes técnicas, patrones e instrumentos que ha hecho de ella una
funcién importante y poderosa para la consecucion de objetivos organizacionales
(Audivert, Ribera y Daza, 2016).

Por otra parte, actualmente no solo deberia de mostrarse interés a temas que se
refieren a las diferentes técnicas y posibilidades de atraer y el talento humano, sino que de
igual forma debemos vigilar el impacto y la percepcion que tengan los colaboradores del
clima laboral dentro de la organizacion, como toman las experiencias dentro de la empresa
y como el conjunto de todo ello los compromete con la misma, todo ello puede dafar los
intentos por llegar a los objetivos planteados y el esfuerzo por edificar una cultura de

compromiso (Troilo. 2017).

Por consiguiente, la direccidn estratégica y el clima organizacional que percibe el
personal pasan a ser aspectos importantes en el que hacer empresarial, por consiguiente, la
forma como direccién guia la organizacion, las cualidades de las personas y las
percepciones de los empleados que la conforman, son aspectos que influyen de manera
rigurosa en la consecucion de objetivos, asi mismo son indicadores de aspectos

adyacencentes que apoyan o afectan a la organizacion.

Para enfatizar con mayor rigurosidad el tema de estudio se adoptaron articulos y
tesis a nivel nacional e internacional, se consider6 a Sumaran (2018), realizd una
investigacion que tuvo como finalidad, precisar el vinculo entre la direccion estratégica y
el talento humano, la metodoldgicamente el estudio fue no experimental, correlacional de
enfoque cuantitativo, se empled la encuesta y se valieron cuestionarios para recolectar
datos, la parte representativa de la poblacion estuvo compuesta por 72 trabajadores.

Producto del trabajo se obtuvo un valor r=0,425 [p< 0.000], hallando con ello una



conexion modera y positiva entre las variables en estudio, por lo tanto, se encontré vinculo
significativo entre la direccion y talento humano, asi mismo Mendoza (2018), en su estudio
tuvo como propdsito evidenciar la influencia de la direccidon estratégica sobre los
responsables de la gerencia, la metodologia empleada fue explicativa, descriptiva y
correlacional, la encuesta fue el técnica escogida por el investigador, asi mismo se valié de
cuestionarios para recoger datos, la porcion de la poblacion que conformo la muestra
fueron de 100 personas, en consecuencia se hallé que casi un 84 por ciento de la muestra
reconoce que la direccidn estratégica influye en mayor nivel sobre el &mbito gerencial, de
aqui gue se aconseja a los responsables de la institucion crear las oportunidades para llevar

a cabo una direccion estratégica en la institucion.

Asimismo, Silva, Macias y Santamaria (2017) tuvo como propoésito estudiar la
direccidn estratégica en funcion del mejorar el proceso de la administracion, de igual forma
busco dar soluciones para que la organizacion puede desarrollarse mediante el adecuada
gestion administrativa, en este sentido la finalidad fue examinar el modelo de
direccionamiento estratégico para Conlac-T, la metodologia se basd en una investigacion
descriptiva, en un sentido mixto, de manera que se recogi6 informacion cualitativamente
con la técnica de la observacién, y cuantitativa con la técnica de encuestas, la muestra fue
55 empleados pertenecientes a la empresa, fruto del estudio se obtuvo datos de parte de los
empleados que favorecen medidas correctivas con respecto a los procesos administrativos,
se aconsejé seguir explorando para hallar datos que permitan la implementacion, asi
mismo Bernardo, Neira, Portillo, Hernandez y Fabregas (2017) elaboraron un articulo
cientifico que describia el mecanismo de como en las empresas conformadas por
familiares, pueden tener presente y utilizar para su efectividad a la direccion estratégica,
esta exploracién tuvo como proposito analizar el nivel de real de consecucion de objetivos
en relacion a una direccion dentro del rubro comercial, el metodolégicamente el estudio
fue no experimental, con un modelo descriptivo, la técnica aplicada por el investigador fue
la observacion y el instrumento fue fichas de observacion, el entorno del estudio fue
empresas las familiares del sector de servicios en los rubros comercio, entregas y ciencia
de Barranquilla, sobre la dimension de la direccién estratégica llamada analisis estratégico,
se hallaron resultados que indican que los responsables de la empresa sefialan que casi
siempre se hace un andlisis estratégico en las empresas familiares, se establece un
diagnostico mediante el analisis externo e interno de modo que esto cimienta la

consecucion de resultados destacados, de igual forma Burbano (2017) en su articulo



cientifico, estudio como en el avance de las empresas era vital la aplicacion de la direccion
estratégica, y examinar las caracteristicas que en ella se podia presentar, el tipo de
investigacion fue de ensayo argumentativo, empleando una técnica de analisis documental
recurriendo a un instrumento de andlisis de contenido, el entorno del estudio fue enfocado
en el &mbito empresarial de manera general, se encuentra como resultado significativo la
dimensién de la direccion estratégica llamada analisis estratégico, se dice que mediante
esta es posible determinar la fragilidad y la fuerza de la empresa, si mismo determinar los
aspectos oportunos y advertir aspectos de peligro que el ambiente de la organizacion, de

esta manera se tendré una evaluacion y diagndstico de la situacion para la direccion.

De igual manera Espinoza (2018) realiz6 una investigacion que tuvo como finalidad
general definir como clima empresarial se vinculaba con el desempefio de los empleados,
en el estudio no se manipularon las variables, y tuvo un nivel de enfoque cuantitativo, la
técnica empleada fue la encuesta, instrumento cuestionario, la porcion de la poblacion
tomada como muestra fue de 105 trabajadores, los frutos del trabajo sefialan una
vinculacion directa entre las dos principales variables en estudio, por lo tanto se concluye
que existe relacion natural entre las variables, de igual forma Vargas (2019) explor6 sobre
la variable del clima en las organizaciones, este estudio se desarrollé en la ciudad de
Arequipa, tuvo como proposito examinar la vinculacion que se halla entre el Clima de la
Organizacion y las motivaciones del personal del area administrativa, la investigacion tuvo
un nivel en describir y vincular las variables, se enfoco en lo cuantitativo, y se ubicé en lo
transversal, se escogio la encuesta como técnica y para recolectar datos se usaron los
cuestionarios, la porcion de la poblacion fue de 65 trabajadores administrativos, la
dimension de autorrealizacion, contenida en el clima organizacional, expresada mediante la
sefial autonomia se obtuvo como resultado un 43.1% lo que significa que esta medida en de
un nivel mediano, la medida del indicador organizacion dia como resultado un 47.7 % lo
que nos indica que es bueno el nivel de organizacion, el resultado en el indicador llamado
presion arrojo indices mas altos llegando a un 55.4% dandonos a entender que este nivel es
percibido de mayor manera en la organizacién, también se pudo contemplar la vinculacion
alta entre las variables en estudio, por consiguiente, la caida en el clima hara disminuir la
motivacion, se sugiere crear lugares que posibiliten intercambio e interacciones entre el

personal de la organizacion.



Por otra parte, Vilchez (2019) en su investigacién, tuvo como finalidad definir la
vinculacion el clima empresarial y la motivacion que existia en los empleados desde el
punto de vista intrinseco, esta investigacion tuvo un disefio no experimental y
correlacional, la misma fue cuantitativa y tuvo un corte transversal, se uso la encuesta y
para recopilar datos se utilizaron cuestionarios, la porcion de la poblacion tomada como
muestra fueron de 44 trabajadores, fruto del estudio fue que 29,5% de los empleados
valoraron que si existe muchos aspectos por mejorar con respecto al clima, mientras que el
70,5% de los empleados valoro que existe un clima organizacional saludable, se sugiere a
los responsables de area realizar un procesos de comunicacion y analizar los resultados, de
este modo se podrad involucrar a todos los empleados en la propuesta de mejora de

resultados.

Por otra parte Sotelo y Figueroa (2017) en su articulo cientifico puso esfuerzos en
buscar argumentacion sobre el ambiente en las organizaciones y como este se vinculaba
con el servicio de calidad, el estudio fue de disefio, con un nivel descriptivo correlacional,
mientras que su enfoque fue cuantitativo, como sistema se usé la encuesta y para reunir
los datos se usaron cuestionarios, se tuvo una muestra aleatoria representativa la porcion de
poblacion, estuvo compuesta por 28 profesores y 24 trabajadores administrativos, se
concluyo que hay un alto grado de vinculacién entre el ambiente de la organizacion vy el
servicio de calidad, fruto del estudio se puede discernir que a mayor nivel de clima
organizacional habrd mayor nivel de servicios de calidad, por tal motivo es recomendable
efectuar constantes mediciones de estos indicadores, a fin de hacer los ajustes
correspondientes, asi mismo Cruz, Souza, Nascimento y Souza, (2017). En su articulo
cientifico, tuvo como finalidad de evaluar como los elementos del clima organizacional se
vinculan con los niveles de estrés en los trabajadores del centro universitario Pariba
(UEPB), el estudio de tipo ex post-facto, esto nos refiere que son estudios de hechos que ya
se han producido, el corte de tiempo es determinado, por tal motivo fue transversal, para la
recopilacion de datos se usé la encuesta, y el investigador se apoyé en los cuestionarios
como herramientas para recabar informacion, la porcion del universo de estudio tomada
como muestra fue de 205 empleados administrativos del centro universitario, se destaco
como los encuestados perciben positivamente el clima organizacional, obteniendo como
resultado mas elevado (3,87, de = ,70), con 63 trabajadores (30,7%) quienes se sienten

complacidos con las relaciones dadas en su centro de trabajo con los demas colaboradores,



se sugiere mejorar el factor recompensa ya que se obtuvo un menor promedio en las

evaluaciones con respecto a esta dimension.

Taylor (citado en Chiavenato, 2006), centraliz6 en la teoria cientifica de la
administracion, el énfasis en analizar los factores que disminuian la eficiencia en los
trabajadores, observo el ambiente fisico y de acuerdo a ello propuso el mejoramiento de
este y razén de mejores condiciones de trabajo, tales como mejor iluminacién, ventilacion,
ruido, y confort para el empleado, Esta teoria sera aplicada, buscando la manera de que
todos los responsables de la empresa formen una cultura del mejoramiento del ambiente

fisico del trabajador a fin de aumentar su eficiencia en la empresa.

Fayol (citado en Chiavenato, 2006), enfatizd en la teoria clasica un enfoque desde
la direccidn hasta la realizacion del trabajo, analizando el trabajo y los procedimientos de
arriba hacia abajo, esta teoria hizo énfasis en la estructura de las empresas, para indicar
luego quien y como se hacia la tarea, a quien reportaba y en qué punto se tomaban las
decisiones, Esta teoria sera aplicada, buscando la manera de que todos los colaboradores de
la empresa formemos una organizacion no dejando de lado la estructura organizacional que
es el esqueleto que soporta a la empresa, y que ordena quien, y como se hacen las tareas
para el logro un solo objetivo, de esta misma manera nos ayuda a ordenar las jerarquica y

elegir las mejores soluciones para una buena toma de decisiones.

Vygostsky (citado en Martinez, 1999) sefiala es la teoria socio cultural, las personas
desde la infancia aprenden en relacién a dos ambitos sociales, y que uno es primero que el
otro, se indica que los seres humanos aprendemos primero de nuestro entorno social, para
luego aprender de las interacciones con otras personas, Esta teoria sera aplicada, buscando
la manera de entender y proponer mejores condiciones en el ambito social dentro de la
empresa, ya que esta teoria apoya que este factor ofrecen las mejores condiciones para las

personas en las organizaciones en las cuales se desenvuelven.

La direccion estratégica es la funcion que facilita el mapeo del rumbo de la
organizacion, esta nos da un horizonte de hacia donde debemos moveros, la direccion
estratégica busca y encuentra las tareas necesarias para que las empresas y las personas
apunten su guia en el mismo sentido, esta funcién requiere que los responsables de dirigir
estén constantemente alimentados con herramientas y recursos para afrontar los cambios

constantes del ambiente en que se manejan las empresas. Esta labor nos ayuda a no perder



el enfoque sobre el camino trazado, nos da una vision clara de a donde estamos y a donde
nos estamos dirigiendo. Asimismo sobre la direccion estratégica se indica que es la
destreza con la que cuentan los responsables de las empresas, esta condicion les permite
dirigir y liderar las organizaciones y quienes en ellas trabajan, esta funcion tiene que estar
constantemente alineada con los objetivos de la empresa y procura nunca perder de vista la
efectividad y la eficacia en el trabajo, por lo tanta nos permite tener personas capaces que
se encarguen de la direccién de la empresa, guiando las actividades y las personas
(Camacho, 2012; Dellepiani, 2015)

Pasando a la conceptualizacion del clima organizacional, se indica que este alude a
las condiciones y peculiaridades del entorno donde se manejan los colaboradores, estos
entornos tienen diferentes caracteristicas y todas estas son observadas y advertidas por los
colaboradores que a su vez manifiestan sus comportamientos en razén de lo percibido, por
tal motivo nos ayuda a determinar cuales son las particularidades concernientes al
ambiente laboral de nuestra organizacién y como estas son percibidas por los
colaboradores (Goncalves, 2017). Por otra parte se menciona acerca del clima
organizacional que es un rasgo del entorno organizacional que es descrito por los
colaboradores, en este sentido cada persona interioriza un concepto de lo que percibe, estos
pensamientos originados por los elementos de la empresa son notados por las personas que
dan lugar a nuevos habitos, conductas y comportamientos, de aqui que nos ayuda a saber
que piensan los empleados de nuestra organizacion y que comportamientos estan

adoptando en razon de ello (Hospinal, 2013).

Después de haber explicado los conceptos de nuestras variables en estudio y gracias
a la informacion obtenida de ellas, pasaremos a conceptualizar cada una de las
caracteristicas o cualidades que en ellas se presentan, estas dimensiones que serviran como
unidades de medidas, con respecto a la direccion estratégica de ella se desprenden

dimensiones que tienen las siguientes definiciones:

Capacidad directiva, que se refiere a las competencias con que cuentan los
responsables de las empresas, en razon de la organizacion habil de todos los recursos
disponibles, asignados a la ocupacion principal del negocio, esto también refiere a la
organizacion de los procesos de trabajo necesarios y a los colaboradores requeridos e
idéneos para la ejecucion de las actividades, esta funcion nos colabora en el sentido de
tener directivos capaces de organizar con eficiencia los recursos disponibles, los procesos y



el capital humano necesario para el cumplimiento de las actividades requeridas (Silva,
2014). Por otra parte se menciona que la capacidad gerencial nos indica que es la
combinacién equilibrada de conocimiento, talento y temperamento que ayudan a los
responsables a influenciar en los colaboradores sin tener que usar medios obligatorios para
que cumplan los objetivos trazados, obteniendo ademas de ello eficiencia en el trabajo, ella
nos apoya a lograr los objetivos organizacionales en razén de influir en las personas para la
consecucion de las metas trazadas (Mintzberg, 2017). En cambio el liderazgo directivo nos
refiere a la habilidad del lider en inducir a los colaboradores a desarrollarse en razén de sus
competencias y talentos para provecho de ellos y de la empresa, este liderazgo radica en
procurar el crecimiento de los trabajadores, sacando de ellos sus mejores aptitudes, otro
aspecto importante es el apoyo constante y el escuchar las iniciativas que puedan proponer
los trabajadores, esto nos contribuye a desarrollar el conjunto de capacidades de las
personas, aprovechando la predisposicién innata (talento) y la destreza de las personas
(habilidad) para realizar determinadas actividades dentro de la empresa, esto para beneficio

de los trabajadores y de la organizacién (Puig, 2014).

Con respecto al clima organizacional, podemos observar gracias a los conceptos las

siguientes caracteristicas:

Sobre el ambiente fisico, este nos refiere a la percepcion del aspecto tangible de la
organizacion, y como las condiciones del ambiente fisico son notados y conceptualizados
en el pensar y sentir de los empleados, este aspecto refiere también a la percepcién de los
trabajadores con respecto al método o manera de la direccion para guiarlos en el que hacer
comdun de las actividades del negocio. Podriamos referir también que es el modo de pensar
que es adoptado por la persona respecto a las condiciones del espacio de trabajo y el modo
en que se le dirige dentro de la organizacion, la observacion de esta funcién nos ayuda a
identificar que parte vinculada al ambiente de la organizacion esta causando efectos en el
personal, si es el estilo de direccion o el entorno fisico, alguno de los que puedan estar
generando ciertas respuestas en el comportamiento de los colaboradores (Litwin y Stringer,
citato por Brunet, 2011). Por otra parte, el comportamiento organizacional nos refiere a la
percepcion en el aspecto emocional de los trabajadores de la organizacién, frente a la
libertad y posicién otorgada por la empresa en lo que respecta a resolver o disponer con
independencia temas vinculados con el quehacer diario de la ocupacién, esto nos lleva a

decir que es el sentir frente al alcance de decision independiente que la organizacion les



otorgo dentro de ella, asi mismo nos asiste en razon de saber cuales son los sentimientos de
los empleados mientras trabajan dentro de empresa y como el sentir de estos desencadena
en sus comportamientos y en los aspectos que impactan en su productividad, motivacion,
tensiones y expectativas de los colaboradores. (Gaspar, 2011). Asimismo, las relaciones
interpersonales que nos refieren a las percepciones que tienen los trabajadores con respecto
al modo en cdmo coexisten con todos los trabajadores de la organizacion, es la apreciacion
personal que tiene el trabajador acerca de los vinculos sociales, esta caracteristica nos
colabora en el sentido de saber si la comunicacion y el compafierismo entre los
colaboradores de la empresa es la ideal, por otra parte nos da evidencia de céomo se

manejan los conflictos interpersonales (Gaspar, 2011).

La justificacion tedrica se basa fundamenta en doctrinas relacionadas con las
variables en estudio, tales como la teoria planteada por Taylor, que hace énfasis en el
acrecentar las mejoras en los espacios donde se desempefia el trabajador a fin de aumentar
su eficiencia en la empresa; por otra parte la teoria planteada por Fayol, hace énfasis en la
estructura de la organizacion como esqueleto fundamental para alinear las tareas y
funciones hacia la consecucion de los objetivos y teoria psicoldgica socio cultural de
Vygostsky, quien nos proporciona el entendimiento con respecto al ambito social del
trabajador y como este aprende de ellas, el conjunto de estos conocimientos respaldan y
guardan correlaciéon el presente estudio y problema abordado.

La justificacion practica se apoya en que la realizacion de esta investigacion podra
aportar mayores indicios de las caracteristicas que influyen en el tratamiento de la
direccion y clima en la organizacion, en razon de que contribuira con aportes para que las
empresas planifiquen o ajusten sus planes que les impiden el llegar a sus objetivos, por otra
parte colaborara a dilucidar los argumentos por las cuales existen deficiencias en la
direccion estratégica, asi como también cuales son las razones de las percepciones de los

empleados dentro de la organizacion.

En referencia a la justificacion metodoldgica, la investigacion no manipula
variables deliberadamente por lo tanto es no experimental, tiene un nivel descriptivo
correlacional, de tal forma que por el tipo de metodologia que se presenta, ayudard a
describir cada variable asi mismo a determinar los vinculos que existieran entre ellas, con

el proposito de dar una solucion a la realidad problematica que se presenta, el fruto de esta



investigacion permitira dar alternativas de solucion en razén de la exploracion de las

variables en estudio.

Como problema general se plante6 lo siguiente: (Cémo se vincula la direccion
estratégica y el clima Organizacional dentro de la empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019? Asi mismo el objetivo general consiste en determinar la vinculacién

entre la direccion estratégica y el clima dentro de la organizacion Santa Cruz.

Siguiendo con el esquema trazado se plantearon 4 objetivos especificos a fin de
seguir determinando vinculos existentes, como objetivo especifico 1 se buscé hallar un
vinculo entre la capacidad directiva y el clima organizacional, como segundo objetivo
especifico, se pasé a indagar la existencia de un vinculo entre la capacidad gerencial y el
clima dentro de la organizacion y como tercer objetivo especifico se paso a explorar la

existencia de un nexo entre el liderazgo directivo y el clima dentro de la organizacion.

Se dedujeron 4 hipotesis, como hipdtesis general menciono la existencia de un
vinculo entre la direccion estratégica y el clima dentro de la organizacion, como hipétesis
especifica 1, se indicd que existe relacion entre la capacidad directiva y el clima dentro de
la organizacion, como segunda hip6tesis especifica, se aludié que existe vinculo entre la
capacidad gerencial y el clima dentro de la organizacion y como tercera hipdtesis
especifica se mencion0d que existe vinculacion entre el liderazgo directivo y el clima

organizacional.

1. Meétodo
2.1  Tipoy disefio de investigacion

El tipo de la investigacion es basica, esta investigacion tiene como propoésito esencial la
exploracién de los conocimientos de la realidad problemaética elegida, esto a fin de servir
de base para futuras investigaciones que brinden utilidad a nuestra sociedad, esta
exploracion te da amplitud acerca del entendimiento tedrico por tal motivo se podria
afirmar que da herramientas para los proximos estudios que pretendan darle frente y

solucion algin problema planteado (Chavez, 2015).



El enfoque del estudio es cuantitativo, pues se va utilizar la recoleccion de datos a
través la técnica de la encuesta y como instrumento se utilizara un cuestionario, por otro
lado el disefio de la exploracion serd no-experimental, ya que no se manipularan
deliberadamente ninguna de las variables, solo se examiné en su ambiente natural, de tipo
descriptivo-correlacional, porque describe cada variable y determina un vinculo entre las
variables en estudio (Hernandez; Fernandez y Baptista, 2010). Asi mismo el estudio sera
clasificado como una investigacion transversal, por estar enfocado a un tiempo
determinado (Shuttleworth, 2010).

Método empleado para el estudio es el método hipotético deductivo el cual consiste
en construir hipotesis alternativas, esto a fin de hacer intentos por plantear determinados
fendomenos de la problematica propuesta, el supuesto que hemos construido nos sirve de

base para afirmar o negar lo que se quiere demostrar (Hernandez, 2008)

2.2  Operacionalizacion de las variables

La conceptualizacién de este término yace en las propiedades de la variable que puede
sufrir diferentes cambios y con ello modificar sus valores, otra propiedad que posee y que
la caracteriza es la susceptibilidad que tiene para ser estudiada y medida (Grau, 2004).
Asimismo esta es utilizada para construir la simbolizacion de conceptos  (Campistrous y
Rizo, S/f). Mientras la variable guarde la propiedad de tomar diferentes valores, esta podra
seguir conservando ese nombre, no obstante, cuando esta variable adopte un valor Gnico se

Ilamara constante (Cerezal y Fiallo 2004).

Las dimensiones, son la consecuencia de un analisis minucioso de los conceptos de
las variables, parte de aqui una descomposicion que se tiene como caracteristica, mostrar

las cualidades de las concepciones de las variables (Martinez, 2004).

El presente estudio tiene como variables a la Direccion estratégica y el Clima

Organizacional.
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Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Direccion estratégica

dimensiones indicadores items escalas niveles y rangos
La organizacién de los recursos, actividades y personal, ayudan a
la consecucidn de los objetivos empresariales
Organizacion La organizacion de los recursos, actividades y personal,
satisfacen las expectativas de los empleados
CAPACIDAD La ejecucion de las tareas programadas son realizadas de acuerdo
DIRECTIVA a una planificacion determinada
Ejecucion Gracias a la ejecucion de las tareas programadas se logran
alcanzar los propdsitos propuestos
El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, 1 Totalmente de a cuerdo Bajo Regular  Alto
permiten gestionar eficientemente la empresa 2 De acuerdo 16-37 38-59 60-80
Control El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, 3 Indiferente
estan contempladas dentro del plan de la empresa 4 En desacuerdo 4-9 10-15 16-20
El temperamento y el caracter de los jefes de area fomentan la 9 Totalmente en desacuerdo 4-9 10-15 16-20
consecucion de las metas. 8-18 19-29 30-40
Logro de metas El logro de las metas deseadas, es gracias al que hacer juicioso y
CAPACIDAD prudente de los responsables de cada area
GERENCIAL La consecucion de los objetivos de la empresa, estan
Logro de objetivos garantizados gracias al procedimiento de planificacién que hizo
la gerencia
El cumplimiento de los objetivos de la empresa, es producto de la
entrega y el ahinco de la direccion
El liderazgo directivo que practican los responsables de area, se
hace notar en el trabajo en equipo
Trabajo en equipo El trabajo en equipo que se realiza en la empresa, hace viable que
LIDERAZGO se alcancen los objetivos de la organizacion
DIRECTIVO

Toma de decisiones

El trabajo en equipo le posibilita a tener un clima laboral
apropiado

La toma de decisiones posibilita que se alcancen los objetivos
organizacionales

La toma de decisiones respeta los métodos y procedimientos de
la empresa

La toma de decisiones es resultado de una observacion juiciosa y
evaluacion hecha por el conjunto de responsables de la empresa.

Fuente: Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, M. (2010). Metodologia de la investigacion.



Tabla 2

Operacionalizacién de variable Clima organizacional

dimensiones indicadores items escalas niveles y rangos
e El tamafio del espacio de trabajo permite desenvolverse
Tamafio apropiadamente para sus funciones
e El estilo de direccion que se da en la organizacion fomenta un
Estilo de ambiente adecuado
AMBIENTE FISICO  direccion e El estilo de direccion es eficiente para que los empleados
desarrollen sus actividades diarias
Estructura e La estructura del organigrama permite tener una mejor
formal interaccion con las demas areas de la empresa
e La estructura de la empresa (organigrama) faculta a los 1 Totalmente de a cuerdo Bajo Regular  Alto
empleados a decidir dentro de su puesto de trabajo 2 De acuerdo 16-37 38-59 60-80
o e Dentro de la organizacion se exige una productividad bastante 3 Indiferente 5.11 12-18 19-25
Productividad alta 4 En desacuerdo £ 11 118 1925
o Frecuentemente se siente tension y estrés dentro de la O Totalmenteen i ) i
desacuerdo 6-14 15-23 24-30

COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

RELACIONES
INTERPERSONALES

Tensiones y
estrés

Actitudes y
aptitudes

Motivacion
Expectativas

Comunicacion

Compafierismo

Conflictos
interpersonales

organizacion

Las aptitudes y actitudes ayudan a los empleados a desarrollarse
en su trabajo

La organizacion motiva a los empleados para hacer sus funciones
cada dia mejor

las expectativas y aspiraciones se ven alcanzables de acuerdo a
las politicas mostradas por la organizacion

Los canales de comunicacion entre los colaboradores de la
empresa son suficientes

El personal comunica libremente sus ideas

Existe un compafierismo adecuado dentro de la organizacion
Existen relaciones interpersonales apropiadas entre los
comparieros de trabajo

La organizacién promueve las buenas relaciones interpersonales
y anima a la comunicacion constante

Las relaciones entre empleados y jefes es la adecuada

Fuente: Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, M. (2010). Metodologia de la investigacion.

12



2.3 Poblacién, muestra y muestreo.

El escenario de estudio, es la empresa de transportes y servicios llamada transportes Santa
Cruz SA. Nos enfocaremos en el area administrativa, donde existe una poblacion es de 55
empleados, la muestra serd la totalidad de los empleados de la poblacion, se utilizd como

técnica el cuestionario y como instrumento se emple6 el cuestionario de encuesta.

La poblacién es el total de personas contenidas en el ambito de estudio, de los
cuales el investigador tienen el interés de saber y extraer cierto tipo de informacion,
también se sefiala que la muestra es la porcion representativa de la poblacion y que se
calcula cuando la poblacion es demasiado amplia (Pimienta, 2010). La investigacion tiene
un muestreo no probabilistico y una muestra donde se trabaja con el total de la poblacion
(Lopez, 1998).

2.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos.
Con referencia a las técnicas de investigacion se puede referir que estas son las distintas
maneras en que el investigador puede recopilar informacion que es de su interés, por tal

motivo se utilizara como técnica la encuesta (Finol y Nava, 1993).

Con respecto a los instrumentos estos son las herramientas con los cuales se ejecuta
una técnica, estos consisten en un grupo de preguntas referentes a las variables en estudio
(Hernéndez, 2008). Una vez compilada toda la informacién se procedera al anélisis y

evaluacién de los datos con el programa SPSS, Excel.

Tabla 3

Validacion de expertos.

Nro. Nombre del experto Cargo/ocupacion Grado Criterio de
evaluacion
1 Mg. Fernando Nolazco Labajos Docente Metoddlogo Aplicable
2 Dr. Carlos Castagnola Sanchez Docente Tematico Aplicable
3 Mg. Gustavo Zarate Ruiz Docente Tematico Aplicable
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Andlisis de confiabilidad
La comprobo la confiabilidad de los cuestionarios mediante el analisis estadistico de
fiabilidad.

Tabla 4

Analisis de confiabilidad direccidn estratégica

Alfa de Cronbach N de elementos

,948 16

En la prueba piloto realizada, el valor del alfa de Cronbach arrojo el valor de 0.948 lo cual
se considerada aceptable, con este resultado pasamos a sefialar que el instrumento es
confiable para realizar el estudio.

Tabla s

Analisis de confiabilidad Clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,961 16

En la prueba piloto ejecutada, dio un valor en alfa de Cronbach es de 0.961 el cual se
considerada aceptable, por tal motivo se pasa a indicar que el instrumento es confiable para
el presente trabajo.

2.5  Procedimiento.
Luego de culminado con el planteamiento de las teorias, conceptos y metodologias,
pasaremos a describir la secuencia y plan de trabajo a realizar, este comprende de los pasos

a seguir para la aplicacion de la metodologia elegida para el estudio.

A fin de aplicar los instrumentos se solicitd permiso ante la empresa de Transportes
y servicios Santa Cruz. SA. Se coordin6 fecha de visita, y el permiso fue otorgado por el
gerente general. Se les explico a los trabajadores de la empresa sobre el estudio a realizar,
cual era la finalidad, cuanto tiempo tomaria y cuales eran las instrucciones para el llenado
del cuestionario, los empleados accedieron a participar en la recoleccion de datos. Al
concluir la encuesta se hace la clasificacion y el ordenamiento de datos, para que de esta
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forma sea mas facil procesarla, se concilia la informacion a fin de enlazar los datos de las

variables en estudio, seguidamente se procesa la informacion con el uso de SPSS 25.

La informacidn obtenida se trata mediante Excel, esta es tabulada a fin de elaborar
los cuadros que reflejan los valores hallados, se analiza la informacién obtenida para su
posterior interpretacion de resultados, estos resultados son reflejados mediante tablas
comentadas, seguidamente se procede hacer el contraste con las hipdtesis planteadas,
aceptando o rechazando los supuestos, finalmente se redactan las conclusiones y

recomendaciones.

2.6 Meétodo de andlisis de datos.

La informatica apoya en gran manera al ambito de la investigacion, volviéndose una
funcion valiosa e importante, ya que, frente al problema del investigador en tratar grandes
cantidades de datos para analizar, es mas complicado el manejo de ella, en este sentido los
calculos que hacen los programas informéaticos son de gran ayuda para el estudioso
(Buendia, Colas y Hernandez, 1997). ElI SPSS es una de las herramientas mas utilizadas
para investigaciones cuantitativas, se aplica constantemente al campo de estudio de las
ciencias sociales (Bisquerra, 1989). Por todo lo expuesto y guardando concordancia con los
objetivos de la investigacion, se usara para el analisis de datos el programa informatico de
anélisis de datos SPSS.

Tabla 6

Correlacién de Rho Spearman.

Valor Lectura

De-091a-1 Correlacion muy alta

De-0,71a-0.90
De—-0.41a-0.70
De-0.21a-0.40
De 0a-0.20
De 0a 0.20
De +0.21 a0.40
De +0.41a0.70
De +0,71a0.90
De+091al

Correlacion alta
Correlacion moderada
Correlacion baja
Correlacion préacticamente nula
Correlacion précticamente nula
Correlacion baja
Correlacién moderada
Correlacion alta
Correlacion muy alta

Fuente: Bisquerra, R. (1989). Metodologia de la investigacién Educativa.

15



2.7  Aspectos éticos

Se presente el siguiente trabajo respetando la autoria de todos los investigadores y fuentes,
cada una de las ideas que contribuyeron al constructo de este estudio, estan debidamente
citadas, asi mismo se respetan y se cumplen todas las normas dadas por la Universidad
Cesar Vallejo, a fin de entregar un trabajo limpio y con responsabilidad.
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I1l.  Resultados.
3.1  Descripcion de los resultados
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, respecto a la aplicacion de nuestro

instrumento, se pasa a presentar los resultados:
Tabla 7

Analisis direccion estratégica

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 15 27,3
Moderado 15 27,3
Alto 25 455
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Variable 1: Direccion estratégica

Porcentaje

Direccion estratégica  Direccion estratégica  Direccion estrategica
Baja Moderada Alta

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1. Resultados Direccion estratégica.
Interpretacion:

Segun el anélisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa
en estudio, se evidencia que un 27.27 % tiene una percepcion baja de la direccion
estratégica, de igual forma existe un nivel moderado de percepcion del 27.27%, y un 45.45
% tiene una percepcidn alta en el nivel de la direccion estratégica.
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Tabla 8

Analisis capacidad directiva

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 10 18,2
Moderado 10 18,2
Alto 35 63,6
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Dimension 1: Capacidad directiva

Porcentaje

Capacidad directiva Capacidad directiva Capacidad directiva
Baja Moderada Alta

Fuente: Elaboraciéon propia

Figura 2. Resultados Capacidad directiva.
Interpretacion:

Segun el anélisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa
en estudio, se evidencia que un 18.18% tiene una percepcion baja de la Capacidad
directiva, de igual forma existe un nivel moderado de percepcion del 18.18%, y un 63.64

% tiene una percepcion alta en el nivel de la Capacidad directiva.
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Tabla 9

Analisis Capacidad gerencial

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Bajo 10 18,2
Moderado 35 63,6
Alto 10 18,2
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Dimension 2: Capacidad gerencial

Porcentaje

Capacidad gerencial ~ Capacidad gerencial  Capacidad gerencial
Baja Moderada Alta

Fuente : Elaboracion propia

Figura 3. Resultados Capacidad gerencial.
Interpretacion:

Segun el analisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa
en estudio, se evidencia que un 18.18% tiene una percepcion baja de la Capacidad
gerencial, asi mismo existe un 63.64% que piensa que esta es moderada, mientras un

18.18% tiene una percepcion alta en el nivel de Capacidad gerencial.
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Tabla 10

Analisis Liderazgo directivo.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 10 18,2
Moderado 25 455
Alto 20 36,4
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Dimension 3: Liderazgo directivo

Porcentaje

Liderazgo directivo Liderazgo directivoe  Liderazgo directivo Alto
Bajo Moderado

Fuente : Elaboracién propia

Figura 4.. Resultados Liderazgo directivo.

Interpretacion:

Segun el analisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa

en estudio, se evidencia que un 18.18% tiene una percepcién baja de Liderazgo directivo,

asi mismo un 45.45% piensa que este esta presente de manera moderada, mientras que un

36.36% tiene una percepcidn alta en el nivel de este liderazgo.
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Tabla 11

Analisis Clima organizacional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 20 36,4
Moderado 15 27,3
Alto 20 36,4
Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Variable 2: Clima organizacional

Porcentaje

Clima organizacional ~ Clima organizacional ~ Clima organizacional
Bajo Moderado Alto

Fuente : Elaboraciéon propia

Figura 5. Resultados Clima organizacional.
Interpretacion:

Segun el analisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa
en estudio, se evidencia que un 36.36% tiene una percepcion baja del clima organizacional,
de igual forma existe un nivel moderado de percepcion del 27.27%, y un 36.36 % tiene una
percepcion alta en el nivel de este.
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Tabla 12

Analisis Ambiente fisico

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 5 91
Moderado 25 455

Alto 25 455

Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Dimension 1: Ambiente fisico

Porcentaje

Ambiente fisico Bajo Ambiente fisico Ambienete fisico Alto
Moderado

Fuente : Elaboracién propia

Figura 6. Resultados Ambiente fisico.

Interpretacion:

Segun el analisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa

en estudio, se evidencia que un 9.09% tiene una percepcion baja del Ambiente fisico, de

igual forma existe un nivel moderado de percepcion del 45.45%, y un 45.45 % tiene una

percepcion alta del Ambiente fisico de la organizacion.
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Tabla 13

Anélisis Comportamiento organizacional

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 20 36,4
Moderado 30 54,5

Alto 5 9,1

Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Dimension 2: Comportamiento organizacional

Porcentaje

Comportamiento Comportamiento Comportamiento
organizacional Bajo organizacional organizacional Alto
Moderado

Fuente : Elaboracién propia

Figura 7. Resultados Comportamiento organizacional.

Interpretacion:

Segun el analisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa

en estudio, se evidencia que un 36.36% tiene una percepcién baja del Comportamiento

organizacional, de igual forma existe un nivel moderado de percepcion del 54.55%, y solo

un 9.09 % tiene una percepcion alta de este nivel.
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Tabla 14

Analisis relaciones interpersonales.

Niveles Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Bajo 25 45,5
Moderado 28 50,9

Alto 2 3,6

Total 55 100,0

Fuente: Encuesta a los trabajadores de la empresa Santa cruz, 2019

Dimension 3: Relaciones interpersonales

Porcentaje

~ Relaciones ~ Relaciones ~ Relaciones
interpersonales Baja interpersonales interpersonales Alta
Moderada

Fuente: Elaboraciéon propia

Figura 8. Resultados Relaciones interpersonales.
Interpretacion:

Segun el analisis ejecutado a través de las encuestas efectuadas al personal de la empresa
en estudio, se evidencia que un 45.45 % tiene una percepcion baja de las relaciones
personales, de igual forma existe un nivel moderado de percepcion del 50.91%, y solo un

3.64 % tiene una percepcion alta de este nivel.
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Contrastacion de hipotesis
Prueba de hipdtesis general

Ho: No hay relacion entre la direccion estratégica y el clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

Ha:  Existe relacion entre la direccion estratégica y el clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

A fin de contrastar la hipdtesis se utiliza la prueba de correlacién de Spearman, donde la

regla de decision es:
Sig. > 0.05; Acepta la hipétesis nula, Sig. < 0.05; Se rechaza la hipotesis nula.
Tabla 15

Correlacion de Spearman entre Direccion estratégica y Clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

Variable 1: Variable 2:
Direccion Clima

estratégica  organizacional

Rho de Spearman Variable 1: Direccién Coeficiente de correlacion 1,000 ,613
estratégica Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Variable 2: Clima Coeficiente de correlacion ,613™ 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

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

En la tabla 15, se presenta el producto de la aplicacion de la prueba de la correlacion de
Spearman, donde el nivel minimo de significancia aceptado es de 0.05, dicho esto se hallé
un factor de correlacion de 0.613** y p = ,000, con lo cual se acepta la hipdtesis alterna y
se rechaza la hipdtesis nula, cabe sefialar que el coeficiente de Spearman puede variar de -
1.00 a + 1.00, en tal sentido se observa el coeficiente hallado se encuentra dentro del rango

de 0,41> r <0,70, por tal motivo se afirma que existe una correlacion positiva moderada.
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Prueba de hipdtesis especifica 1

Ho: No hay relacion entre la capacidad directiva y el clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

H1: Existe relacion entre la capacidad directiva y el clima organizacional en la empresa
Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

A fin de contrastar la hipétesis se utiliza la prueba de correlacién de Spearman, donde la

regla de decision es:

Sig. > 0.05; Acepta la hipétesis nula, Sig. < 0.05; Se rechaza la hipoétesis nula.

Tabla 16

Correlacion de Spearman entre Capacidad directiva y Clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019

Dimension 1: Variable 2:
Capacidad Clima
directiva organizacional
Rho de Spearman Dimensién 1: Capacidad  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,511™
directiva Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Variable 2: Clima Coeficiente de correlacion ,511" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

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

En la tabla 16, se presenta el producto de la aplicacion de la prueba de la correlaciéon de
Spearman, donde el nivel minimo de significancia aceptado es de 0.05, dicho esto se halld
un factor de correlacion de 0.511** y p = ,000, con lo cual se acepta la hip6tesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula, cabe sefialar que el coeficiente de Spearman puede variar de -
1.00 a + 1.00, en tal sentido se observa el coeficiente hallado se encuentra dentro del rango

de 0,41> r <0,70, por tal motivo se afirma que existe una correlacién positiva moderada.
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Prueba de hipdtesis especifica 2

Ho: No hay relacion entre la capacidad gerencial y el clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

H2:  Existe relacion entre la capacidad gerencial y el clima organizacional en la empresa
Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

A fin de contrastar la hipétesis se utiliza la prueba de correlacién de Spearman, donde la

regla de decision es:

Sig. > 0.05; Acepta la hipétesis nula, Sig. < 0.05; Se rechaza la hipo6tesis nula.

Tabla 17

Correlacion de Spearman entre Capacidad gerencial y Clima organizacional en la

empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019

Dimension 2: Variable 2:
Capacidad Clima
gerencial organizacional
Rho de Spearman Dimensién 2: Capacidad  Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,530™
gerencial Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Variable 2: Clima Coeficiente de correlacion ,530" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

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

En la tabla 17, se presenta el producto de la aplicacion de la prueba de la correlaciéon de
Spearman, donde el nivel minimo de significancia aceptado es de 0.05, dicho esto se hall6
un factor de correlacion de 0.530** y p = ,000, con lo cual se acepta la hipdtesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula, cabe sefialar que el coeficiente de Spearman puede variar de -
1.00 a + 1.00, en tal sentido se observa el coeficiente hallado se encuentra dentro del rango

de 0,41> r <0,70, por tal motivo se afirma que existe una correlacién positiva moderada.
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Prueba de hipdtesis especifica 3

Ho:  No hay relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la empresa
Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

H3:  Existe relacion entre el liderazgo directivo y el clima organizacional en la empresa
Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019.

A fin de contrastar la hipdtesis se utiliza la prueba de correlacién de Spearman, donde la

regla de decision es:

Sig. > 0.05; Acepta la hipétesis nula, Sig. < 0.05; Se rechaza la hipo6tesis nula.

Tabla 18

Correlacion de Spearman entre Liderazgo directivo y Clima organizacional en la empresa

Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019

Dimension 3: Variable 2:
Liderazgo Clima
directivo organizacional
Rho de Spearman Dimension 3: Liderazgo Coeficiente de correlacién 1,000 ,418™
directivo Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Variable 2: Clima Coeficiente de correlacion ,418" 1,000
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 55 55

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

En la tabla 18, se presenta el producto de la aplicacion de la prueba de la correlaciéon de
Spearman, donde el nivel minimo de significancia aceptado es de 0.05, dicho esto se hall6
un factor de correlacion de 0.418** y p = ,001, con lo cual se acepta la hipotesis alterna y
se rechaza la hipétesis nula, cabe sefialar que el coeficiente de Spearman puede variar de -
1.00 a + 1.00, en tal sentido se observa el coeficiente hallado se encuentra dentro del rango

de 0,41> r <0,70, por tal motivo se afirma que existe una correlacion positiva moderada.
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IV.  Discusion

Gracias a los conceptos compilados en el marco teorico, acerca de los diferentes criterios
expuestos por los autores para definir estas dos variables, podemos crear nuevos conceptos,
bajo esta premisa se mencionara que la direccion estratégica es el conjunto de acciones
puestas en practica para guiar a las personas y a las empresas hacia un objetivo especifico,
mientras que el Clima organizacional es la percepcion que tienen los colaboradores del
ambiente fisico en que se encuentran, del comportamiento de las personas que la

conforman y de las relaciones personales que en ella suceden.

Bajo lo hallado en los resultados de la presente investigacion, se acepta la hipotesis
general alterna planteada, esta es consentida en razén de la aplicacién de la prueba de
Spearman, hallando la existencia de una correlacion positiva moderada de 0.613** en el
coeficiente de correlacion bilateral, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
alterna, por tal motivo podemos decir que existe una correlacion positiva moderada entre la
direccién estratégica y el clima organizacional en la empresa. Esta relacion resalta la
importancia a la cual se refiere Burbano (2017). Quien sefiala en su articulo cientifico la
importancia de la direccion estratégica el crecimiento empresarial, en base a ello este
concluye que es de vital importancia entender el papel de la direccidn estratégica en el
ambito empresarial ya que no solo influye hacer una empresa rentable sino también nos
brinda el mejor modo de orientarla, también refiere que la direccién estratégica nos da la
posibilidad de integrar diferentes componentes de la organizacion, tomando en cuenta la
relacion con el entorno que es constantemente cambiante y complejo, por tal motivo se
recomienda revisar e igualar las politicas de la empresa a fin de propiciar la pronta
adaptacion. Asi mismo Rodriguez (2016) en su investigacion sobre la presencia del clima
organizacional en el &mbito empresarial, tuvo hallazgos similares al presente estudio, el
hallo deficiencias en el &mbito del comportamiento de los empleados en razén de que los
trabajadores no perciben interés en las funciones desarrolladas en la empresa cuando no se
contemplan temas de incentivos y promociones para los puestos, esto les refiere que si el
trabajador realiza bien su funcion y no hay agradecimiento o motivacion adecuada por ello

los empleados no perciben un buen clima dentro de la organizacion

Con respecto a la hipotesis especifica 1, esta es aceptada hallando una correlacion

positiva moderada del 0.511** entre la capacidad directiva y el clima organizacional. Esto
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nos hace referencia a lo mencionado por Quispe (2018). Quien indica que la capacidad
directiva debe estar presente dentro de los responsables de la organizacion ya que esta es
fundamental en razén de que colabora para poder dirigir a los trabajadores hacia la
consecucion de los objetivos deseados, también refiere que esta capacidad demanda un
vasto entendimiento de la tendencia humana, empatia y destrezas comunicativas para llegar

a las personas.

Con respecto a la hipotesis especifica 2, esta es también aceptada, hallando una
correlacion positiva moderada del 0.530** entre la capacidad gerencial y el clima
organizacional. Esta vinculacion hace alusion a lo comentado por Quispe (2018). Quien
sefiala que la capacidad gerencial es elemental en razén de que los responsables poseen el
talento de persuadir e influir con mecanismos no autoritarios en los colaboradores para la
consecucion de objetivos trazados. Con respecto a la hipdtesis especifica 3, esta es
aceptada también, encontrando una correlacion positiva moderada del 0.418** entre el
Liderazgo directivo y el clima organizacional. Este hallazgo tiene similitud con el estudio
realizado por Yataco (2018). Quien sefiala que el liderazgo directivo es la capacidad que
poseen los responsables de la empresa en razdn de servir a los demas y ayudar a los
colaboradores a que tomen la determinacion de desarrollarse en funcion a sus talentos y
destrezas, asi mismo se hace mencidn que es la capacidad de conducir al personal a que
participen activamente en la ejecucion de las labores encomendadas, teniendo conciencia

que existe un beneficio comun tanto para la empresa como para el trabajador.

Por otra parte, los resultados hallados en el clima organizacional, podemos observar
que un 36.36% de los empleados tienen una percepcion alta de esta variable. Mientras que
un 27.27% la percibe como moderada y un 36.36% la percibe baja. Estos resultados nos
muestran que un 63.63% de los empleados no se encuentran conformes o son indiferentes
con el clima organizacional dentro de la empresa, en este sentido se contempla que la
dimension de comportamiento organizacional tiene un 54.55% en nivel moderado y un
36.36% en nivel bajo mientras que las relaciones interpersonales tienen 50.91% en nivel
moderado y 45.45% de nivel bajo, estos porcentajes nos evidencian que la empresa

presenta deficiencia en estas dos dimensiones.
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V. Conclusiones
Primera:
Se concluye en afirmar que existe relacién significativa entre la direccion estratégica y el
clima organizacional (Rho de Spearman = 0.613**) por tal motivo se acepta la hipotesis
general planteada, se logré alcanzar el objetivo general y la bibliografia con respecto a
estas dos variables ayudaron a reforzar dicha afirmacién, todo lo mencionado nos sefiala

que a mayor percepcién de direccion estratégica mayor nivel de clima organizacional.

Segunda:

Los resultados demuestran que existe relacion significativa entre la capacidad directiva y
el clima organizacional (Rho de Spearman = 0.511**) por tal motivo se acepta la
hipdtesis especifica 1 planteada, se logro alcanzar el objetivo especifico 1 y la
bibliografia con respecto a estas la capacidad directiva nos ayudaron a reforzar dicha
afirmacion, todo lo mencionado nos sefiala que a mayor percepcion de capacidad

directiva mayor nivel de clima organizacional.

Tercera:

A partir de los resultados se puede concluir que existe relacion significativa entre la
capacidad gerencial y el clima organizacional (Rho de Spearman = 0.530**) por tal
motivo se acepta la hipdtesis especifica 2 planteada, se logré alcanzar el objetivo
especifico 2 y la bibliografia con respecto a la capacidad gerencial nos ayudaron a
reforzar dicha afirmacion, todo lo mencionado nos sefiala que a mayor percepcién de

capacidad gerencial mayor nivel de clima organizacional.

Cuarta:

De acuerdo a lo hallado en los resultados se puede afirmar que existe relacion
significativa entre el liderazgo directivo y el clima organizacional (Rho de Spearman =
0.418**) por tal motivo se acepta la hipotesis especifica 3 planteada, se logré alcanzar el
objetivo especifico 3 y la bibliografia con respecto a liderazgo directivo nos ayudaron a
reforzar dicha afirmacion, todo lo mencionado nos sefiala que a mayor percepcion de

liderazgo directivo mayor nivel de clima organizacional.
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VI.  Recomendaciones

Primera:

Se recomienda a los encargados de direccion estratégica revisar las politicas que motivan a
los empleados en razon a lo que la empresa le brinda a cambio de la consecucidn eficiente
de las funciones encomendadas a cada uno de ellos, esto a fin de poder crear politicas de
incentivos 0 mecanismos con los cuales bajen los indices de trabajadores inconformes con
este aspecto, asi mismo se recomienda la revision de los intereses personales de los
miembros de la empresa, esto con la voluntad de alinear los objetivos de la empresa con

los intereses de los empleados y asi lograr un bien comun.

Segunda:
Se sugiere revisar la capacidad directiva en relacion a la organizacion de los recursos y
actividades, ya que las encuestas arrojaron valoraciones bajas con respecto a este

indicador, esto a fin de alinearlas de alguna manera, a las expectativas de los empleados.

Tercera:

Se recomienda revisar la capacidad gerencial en relacion a que los colaborados perciben
que los logros de las metas solicitadas no son gracias al que hacer juicioso y prudente de
los responsables de cada &rea, por tal motivo se sugiere indagar la causa de esta

apreciacion para luego buscar mecanismos para corregir este aspecto.

Cuarta:

Se sugiere inspeccionar el aspecto del Liderazgo directivo, ya que gran parte de los
colaboradores de la empresa perciben bajo nivel en el comparfierismo y las relaciones
interpersonales, se recomienda hacer encuestas especificas por departamento sobre este
aspecto ya que asi estas daran informacién para crear mecanismos para corregir esta
debilidad.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Anexos

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general.

¢Cual es la relacion entre la direccion
estratégica y el clima organizacional en
la empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019?

Problemas especificos

Problema especifico 1
¢ Cudl es la relacion entre la capacidad
directiva y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019?

Problema especifico 2
¢, Cudl es la relacion entre la capacidad
gerencial y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019?

Problema especifico 3
¢Cudl es la relacién entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019?

Objetivo general.

Determinar la relacién entre la direccion
estratégica y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion entre la capacidad
directiva y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre la capacidad
gerencial y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019.

Objetivo especifico 3
Determinar la relaciéon entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional en la
empresa Santa Cruz del distrito de
Independencia, 2019.

Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la
direccion  estratégica y el clima
organizacional en la empresa Santa Cruz
del distrito de Independencia, 2019.

Hipotesis especificos

H1. Existe relacion significativa entre la
capacidad directiva y el clima
organizacional en la empresa Santa Cruz
del distrito de Independencia, 2019.

H2. Existe relacion significativa entre la
capacidad gerencial 'y el clima
organizacional en la empresa Santa Cruz
del distrito de Independencia, 2019.

H3. Existe relacion significativa entre el
liderazgo directivo y el clima
organizacional en la empresa Santa Cruz
del distrito de Independencia, 2019.

Variable 1: Direccién Estratégica.

Dimensiones Indicadores

Organizacién
Capacidad Ejecucion
Directiva Control

Logro de metas
Capacidad Logro de objetivos
Gerencial

Trabajo en equipo
Liderazgo Toma de
Directivo decisiones

Variable 2: Clima Organizacional.

Dimensiones Indicadores

Tamafo

Estilo de
Direccion
Estructura formal

Ambiente Fisico

Productividad
Tensiones y
estrés

Actitudes y
aptitudes
Motivacion
Expectativas

Comportamiento
Organizacional

Comunicacién
Comparfierismo
Conflictos
interpersonales

Relaciones
Interpersonales

Método:
Hipotético deductivo

Disefio:
Correlacional

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basico

Nivel:
Descriptivo

Poblacién:

Trabajadores del area administrativa de la
empresa de transportes y servicios Santa

Cruz S.A.

Muestra:
Seleccion: No probabilistico

Tamafo: Censal ya que coincide con la

poblacién
55 trabajadores.

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Anédlisis de datos:

Programa estadistico SPSS V25.
Rho Sperarman.

Tablas.

Fuente: Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, M. (2010). Metodologia de la investigacion.
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Anexo 2: Instrumentos

MODELO DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinién actual en la Institucién y no en términos de lo que
usted piensa que deberia ser o en términos de lo que otros contestarian. Es importante que sus respuestas sean
totalmente honestas, se le garantiza que sean manejadas de forma estrictamente confidencial y que sélo se
reportaran resultados globales de las diversas areas.

Se le solicita responder marcando con una “X”, en el recuadro de la derecha a cada pregunta, eligiendo la
opcidn que mas se acerque a su opinidn, considerando la escala de 1 al 5 como se muestra en el cuadro.

ESCALA DE LIKERT:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo.

1
PN WO

. DIRECCION ESTRATEGICA
Dimension N° 1.
Capacidad directiva

Ne° ITEMS Escala valorativa

1 12 |3 |4 |5

1 | La organizacion de los recursos, actividades y personal, ayudan a la consecucion de
los objetivos empresariales

2 | Laorganizacion de los recursos, actividades y personal, satisfacen las expectativas
de los empleados

3 | Laejecucion de las tareas programadas son realizadas de acuerdo a una
planificacion determinada

4 | Gracias a la ejecucion de las tareas programadas se logran alcanzar los propésitos
propuestos

Dimension N° 2.
Capacidad gerencial

N° ITEMS Escala valorativa

1 12 |3 |4 |5

5 | El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, permiten gestionar
eficientemente la empresa

6 | El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, estan contempladas
dentro del plan de la empresa

7 | Eltemperamento y el caracter de los jefes de area fomentan la consecucion de las
metas

8 | El logro de las metas deseadas, es gracias al que hacer juicioso y prudente de los
responsables de cada area

Dimension N° 3.
Liderazgo directivo

N° ITEMS Escala valorativa

1 12 |3 |4 |5

9 | Laconsecucion de los objetivos de la empresa, estan garantizados gracias al
procedimiento de planificacion que hizo la gerencia
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10

El cumplimiento de los objetivos de la empresa, es producto de la entrega y el
ahinco de la direccién

11

El liderazgo directivo que practican los responsables de area, se hace notar en el
trabajo en equipo

12

El trabajo en equipo que se realiza en la empresa, hace viable que se alcancen los
objetivos de la organizacién

13

El trabajo en equipo le posibilita a tener un clima laboral apropiado

14

La toma de decisiones posibilita que se alcancen los objetivos organizacionales

15

La toma de decisiones respeta los métodos y procedimientos de la empresa

16

La toma de decisiones es resultado de una observacidn juiciosa y evaluacion hecha
por el conjunto de responsables de la empresa

CLIMA ORGANIZACIONAL.

Dimensién N° 1
Ambiente fisico

ITEMS

Escala valorativa

2

3

4

5

El tamafio del espacio de trabajo permite desenvolverse apropiadamente para sus
funciones

2 | Elestilo de direccion que se da en la organizacion fomenta un ambiente adecuado
3 | Elestilo de direccion es eficiente para que los empleados desarrollen sus
actividades diarias
4 | Laestructura del organigrama permite tener una mejor interaccion con las demas
areas de la empresa
5 | Laestructura de la empresa (organigrama) faculta a los empleados a decidir dentro
de su puesto de trabajo
Dimension N° 2
Comportamiento organizacional
Ne ITEMS Escala valorativa
2 |3 |4 |5
6 | Dentro de la organizacion se exige una productividad bastante alta
7 | Frecuentemente se siente tension y estrés dentro de la organizacion
8 | Las aptitudes y actitudes ayudan a los empleados a desarrollarse en su trabajo
9 | Laorganizacién motiva a los empleados para hacer sus funciones cada dia mejor
10 | las expectativas y aspiraciones se ven alcanzables de acuerdo a las politicas
mostradas por la organizacion
Dimension N° 3
Relaciones interpersonales.
N° ITEMS Escala valorativa
2 |3 |4 |5
11 | Los canales de comunicacion entre los colaboradores de la empresa son suficientes

41




12 | El personal comunica libremente sus ideas

13 | Existe un comparfierismo adecuado dentro de la organizacion

14 | Existen relaciones interpersonales apropiadas entre los compafieros de trabajo

15 | La organizacion promueve las buenas relaciones interpersonales y anima a la
comunicacién constante

16 | Las relaciones entre empleados y jefes es la adecuada

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 3: Validez de Instrumentos

Anexo 1:

, CARTA DE PRESENTACION
seforfa)(ita): DO OIS Cpamgnols. ShNQHER.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante
de Maestria con mencién ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA equiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: DIRECCION ESTRATEGICA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA SANTA CRUZ DEL DISTRITO DE INDEPENDENCIA, 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:
Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz de instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién
que dispense a la presente.

Atentamente.

y

Nombre yApeIIigt;s: AQTURD MERCADD HEAMENEGLDO
DNIN: U {R{OYBD
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “DIRECCION ESTRATEGICA”

N° Dimensiones / items Pertinenci [Relevancia? | Claridad® | Sugerencia
I. CAPACIDAD DIRECTA Si | No | Si | No | Si | No

1 La organizacion de los recursos, actividades y personal, ayudan a la consecucion de los i \/ \/
objetivos empresariales

2 La organizacién de los recursos, actividades y personal, satisfacen las expectativas de los \/ \/ \/
empleados

3 La ejecucion de las tareas programadas son realizadas de acuerdo a una planificacion \/’ \/ \/
determinada

4 Gracias a la ejecucién de las tareas programadas se logran alcanzar los propésitos \// \/ \/
propuestos
Il. CAPACIDAD GERENCIAL Si No | si No | Si No

1 El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, permiten gestionar \/ \/ \/
eficientemente la empresa

2 El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, estan contempladas dentro \/ \/-

“del plan de la empresa v

3 El temperamento y el caracter de los jefes de area fomentan la consecucién de las metas. o e J

4 El logro de las metas deseadas, es gracias al que hacer juicioso y prudente de los \/ £ J
responsables de cada area
11l. LIDERAZGO DIRECTIVO Si No |Si No | Si No

4] La consecucion de los objetivos de la empresa, estan garantizados gracias al \/ o/ /
procedimiento de planificacién que hizo la gerencia

2 El cumplimiento de los objetivos de la empresa, es producto de la entrega y el ahinco de \/. \/ \/
la direccién

3 El liderazgo directivo que practican los responsables de area, se hace notar en el trabajo \/ \/ /
en equipo

4 El trabajo en equipo que se realiza en la empresa, hace viable que se alcancen los Vv N4 \/
objetivos de la organizacién




El trabajo en equipo le posibilita a tener un clima laboral apropiado

La toma de decisiones posibilita que se alcancen los objetivos organizacionales

La toma de decisiones respeta los métodos y procedimientos de la empresa

La toma de decisiones es resultado de una observacion juiciosa y evaluacion hecha por el
conjunto de responsables de la empresa.

(S

S < <\Q
R e

@ ~N| o o

Observaclon precisar Wdemia)
/2\ PO

/Opinlén de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

) “%@Wc?%m Q2 TLO Y
Especialidad del /. ﬁ ﬂ__

AV 1T P T, LT ASREP IR, PR et fontle 2, A8, sk AR JERES Sl s el R N HRe DR R e U P SR E e P I RO RN B s PR LS

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es aproplado pata representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension 4 /

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

N° Dimensiones / items Pertinenci Relevancia | Claridad? | Sugerencia
I. AMBIENTE FISICO Si | No [ Si | No | Si | No
1 El tamafio del espacio de trabajo permite desenvolverse apropiadamente para sus / v b
funciones od
2 El estilo de direccién que se da en la organizacion fomenta un ambiente adecuado o I Rz
3 El estilo de direccion es eficiente para que los empleados desarrollen sus actividades diarias | . / V4 ny
4 La estructura del organigrama permite tener una mejor interaccién con las demas areas de ol .
la empresa v Vv
5 La estructura de la empresa (organigrama) faculta a los empleados a decidir dentro de su / </
puesto de trabajo W
1l. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Si No |[Si [No |Si No
1 Dentro de la organizacion se exige una productividad bastante alta V, Vv v
2 | Frecuentemente se siente tension y estrés dentro de la organizacion v v VA
3 Las aptitudes y actitudes ayudan a los empleados a desarrollarse en su trabajo v 74 Vv
4 La organizacion motiva a los empleados para hacer sus funciones cada dia mejor Vi I N
5 las expectativas y aspiraciones se ven alcanzables de acuerdo a las politicas mostradas N VA N
11l. RELACIONES INTERPERSONALES Si No |Si | No |Si No
1 Los canales de comunicacion entre los colaboradores de la empresa son suficientes V >4 v
2 El personal comunica libremente sus ideas v \/ 4
3 Existe un compaiierismo adecuado dentro de la organizacion \/ Vv Vv
4 Existen relaciones interpersonales apropiadas entre los compaiieros de trabajo W/ V \/
5 La organizacién promueve |las buenas relaciones interpersonales y anima a la v WV v
6 Las relaciones entre empleados y jefes es la adecuada v 1% v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

M4 % ’(/r;g,.,;c/‘_)“

‘S

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [¥]

(e e

Especialidad del

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

=om.. Qe Ter Y

validador............. e, O e R B e e R R R S SR G PG G o el L RS

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

/

Firma del Experto Informante.
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Anexo 1:
CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Nty e nauDD NoAR@ | abaToS .
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicamos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante
de Maestria con mencién ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA equiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: DIRECCION ESTRATEGICA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA SANTA CRUZ DEL DISTRITO DE INDEPENDENCIA, 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:
Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz de instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion
que dispense a la presente.

Atentamente.

DNIN: U (ILOYRD .

48



Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “DIRECCION ESTRATEGICA”

N° Dimensiones / items Pertinenci |Relevancia? | Claridad® | Sugerencia
|. CAPACIDAD DIRECTA Si | No | Si | No | Si [ No

1 La organizacion de los recursos, actividades y personal, ayudan a la consecucion de los / \/ WV
objetivos empresariales ¥

2 La organizacion de los recursos, actividades y personal, satisfacen las expectativas de los \; / \/
empleados

3 La ejecucion de las tareas programadas son realizadas de acuerdo a una planificacion \/ V. o
determinada

4 Gracias a la ejecucién de las tareas programadas se logran alcanzar los propésitos / A W/
propuestos
1. CAPACIDAD GERENCIAL Si No | Si No |Si No

1 El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, permiten gestionar / . I
eficientemente la empresa

2 El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, estan contempladas dentro w7 \/
del plan de la empresa v

3 El temperamento y el caracter de los jefes de area fomentan la consecucién de las metas. < o \/

4 El logro de las metas deseadas, es gracias al que hacer juicioso y prudente de los v, \/ \/
responsables de cada area
I1l. LIDERAZGO DIRECTIVO Si No | si No |Ssi No

1 La consecucion de los objetivos de la empresa, estan garantizados gracias al / :

. o : : V V4 v

procedimiento de planificacion que hizo la gerencia

2 El cumplimiento de los objetivos de la empresa, es producto de la entrega y el ahinco de
la direccién \/ \/ ¥4

3 El liderazgo directivo que practican los responsables de area, se hace notar en el trabajo \/
en equipo \/ v

4 El trabajo en equipo que se realiza en la empresa, hace viable que se alcancen los N4 Va o
objetivos de la organizacién




'5 El trabajo en equipo le posibilita a tener un clima laboral apropiado A WV v
6 La toma de decisiones posibilita que se alcancen los objetivos organizacionales J v 7
7 La toma de decisiones respeta los métodos y procedimientos de la empresa V4 A \/ g
8 La toma de decisiones es resultado de una observacién juiciosa y evaluacion hecha por el / 7 \/
: \
conjunto de responsables de la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): / S

Q@ hay gupeanca
Opinién de aplicabilidad: Aplicable ﬂ)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombre: juez valid D:/}A p
........ ﬁt’rwz '/dé’z.a.,/’ .. xyﬁom‘/w”/iz/

‘ Sr= X
Especialidad del e f | £ S
VAlidAdOT.......evenveesressennie ! ‘““’éﬂ"&éw N = en TR s s LR | ~ICNE
AT ey M S T PR R L MA R0, e NOY....001. 201 .

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

oA Nolazco Labas
Pre y Post Grado

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

Dimensiones / items

Pertinenci

Relevancia

Claridad?®

Sugerencia

I. AMBIENTE FISICO

No

Si

No

Si

No

El tamafio del espacio de trabajo permite desenvolverse apropiadamente para sus
funciones

El estilo de direccion que se da en la organizacion fomenta un ambiente adecuado

El estilo de direccion es eficiente para que los empleados desarrollen sus actividades diarias

La estructura del organigrama permite tener una mejor interaccion con las demas areas de
la empresa

LIKINTS

La estructura de la empresa (organigrama) faculta a los empleados a decidir dentro de su
puesto de trabajo

SsS Be RG] A

1. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

w
=

No

Dentro de la organizacion se exige una productividad bastante alta

- Frecuentemente se siente tension y estrés dentro de la organizacion

Bl N -

Las aptitudes y actitudes ayudan a los empleados a desarrollarse en su trabajo

<N |

La organizacién motiva a los empleados para hacer sus funciones cada dia mejor

N

las expectativas y aspiraciones se ven alcanzables de acuerdo a las politicas mostradas

<

I1l. RELACIONES INTERPERSONALES

-]

No

No

No

Los canales de comunicacién entre los colaboradores de la empresa son suficientes

El personal comunica libremente sus ideas

Existe un compaiierismo adecuado dentro de la organizacion

Existen relaciones interpersonales apropiadas entre los compaieros de trabajo

La organizacién promueve las buenas relaciones interpersonales y anima a la

D W N -

Las relaciones entre empleados y jefes es la adecuada

< SN €

Nl g < Y9SN

JYUdGYY # < Y99 # <
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): —

~
b

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [L4

Apel syn | ]uez ado
...... AT

Especialidad del
valldador. ... s iussesisissivis .] .?J ”é??.t.v ...... / ....... Q

fPertinencia: El item corresponde al concepto tedrice formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

\ /IXL) /)/J/,’/ (AL VI(.(J?_/
J o/

Aplicable Kspués de corregir [ ] No aplicable [ ]

-----------------------

Especdista en invesigacion Cientihca

Firma del Experto Informante.
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Anexo 1:
CARTA DE PRESENTACION

sefiorfa)ita): Mg . GOt 200ATE Rui2
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarmos con usted para expresarie mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante
de Maestria con mencién ADMINISTRACION DE NEGOCIOS — MBA equiero validar los instrumentos con los cuales recogeré
la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: DIRECCION ESTRATEGICA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
EMPRESA SANTA CRUZ DEL DISTRITO DE INDEPENDENCIA, 2019 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:
Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz de instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién
que dispense a la presente.

Atentamente.
< Y ——= ,-.le
Firma: smr/a./( ....... “N\-ﬂ .......................

Nombre y Apellidos: f\TTUND MELRCADO LiER MELES (,(éO .
pNINe: U 13 (CHS 2
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Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la variable:

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “DIRECCION ESTRATEGICA”

N° Dimensiones / items Pertinenci |Relevancia? | Claridad® | Sugerencia

I. CAPACIDAD DIRECTA Si | No | Si | No | Si | No

1 La organizacién de los recursos, actividades y personal, ayudan a la consecucion de los V vV
objetivos empresariales vV

2 La organizacién de los recursos, actividades y personal, satisfacen las expectativas de los y ’
empleados v 4 v

3 La ejecucion de las tareas programadas son realizadas de acuerdo a una planificacién >
determinada v ¥ 4

4 Gracias a la ejecucion de las tareas programadas se logran alcanzar los propésitos v
propuestos i
1. CAPACIDAD GERENCIAL Si No | Si No | si No

1 El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, permiten gestionar
eficientemente la empresa

2 El control de cada una de las tareas del programa de trabajo, estan contempladas dentro ) )
“del plan de la empresa v v V

3 El temperamento y el caracter de los jefes de area fomentan la consecucién de las metas.

V v V
4 El logro de las metas deseadas, es gracias al que hacer juicioso y prudente de los v v/ v
responsables de cada area
11l. LIDERAZGO DIRECTIVO Si No | Si No | Si No
1 La consecucion de los objetivos de la empresa, estan garantizados gracias al i
procedimiento de planificaciéon que hizo la gerencia 4 v
2 El cumplimiento de los objetivos de la empresa, es producto de la entrega y el ahinco de > > ;
la direccion v v v
3 El liderazgo directivo que practican los responsables de 4rea, se hace notar en el trabajo 7 o i
en equipo
4 El trabajo en equipo que se realiza en la empresa, hace viable que se alcancen los v A P

objetivos de la organizacion




5 El trabajo en equipo le posibilita a tener un clima laboral apropiado 7 V/ V4

6 La toma de decisiones posibilita que se alcancen los objetivos organizacionales v/ V4

7 La toma de decisiones respeta los métodos y procedimientos de la empresa v’ v v

8 La toma de decisiones es resultado de una observacion juiciosa y evaluacién hecha por el s T \/
conjunto de responsables de la empresa.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

g( }3 oy So-( UKW

Opinién de aplicabilidad: Apllcablebd Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

Especialidad del f 125 L PR EN

([ o [ Te [ R e e e e S T e Bt N At G e B ey s i e et

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

7

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “CLIMA ORGANIZACIONAL”

N° Dimensiones / items Pertinenci Relevancia | Claridad® | Sugerencia
I. AMBIENTE FISICO Si | No | Si| No | Si | No

1 El tamafio del espacio de trabajo permite desenvolverse apropiadamente para sus v W Vi
funciones

2 El estilo de direccion que se da en la organizacion fomenta un ambiente adecuado W vV 7

3 El estilo de direccion es eficiente para que los empleados desarrollen sus actividades diarias | | / N

4 La estructura del organigrama permite tener una mejor interaccion con las demas areas de /
la empresa v v

5 La estructura de la empresa (organigrama) faculta a los empleados a decidir dentro de su o 54
puesto de trabajo
Il. COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL Si No (Si |No |Si No

1 Dentro de la organizacién se exige una productividad bastante alta v v Vv

2 |.Frecuentemente se siente tension y estrés dentro de la organizacion v v v

3 Las aptitudes y actitudes ayudan a los empleados a desarrollarse en su trabajo v v Vv

4 La organizacién motiva a los empleados para hacer sus funciones cada dia mejor WV v V4

5 las expectativas y aspiraciones se ven alcanzables de acuerdo a las politicas mostradas Vv 7 7
1Il. RELACIONES INTERPERSONALES Si No (Si | No |Si No

1 Los canales de comunicacion entre los colaboradores de la empresa son suficientes v v Vv

2 El personal comunica libremente sus ideas V Vv V

3 Existe un companerismo adecuado dentro de la organizacion \ v/ v

4 Existen relaciones interpersonales apropiadas entre los compaiieros de trabajo vV V/ vV

5 La organizacion promueve las buenas relaciones interpersonales y anima a la v v 7

6 Las relaciones entre empleados y jefes es la adecuada V Vv v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S h M/\ Svhweriun

Opinién de aplicabilidad: Apllcab!eM Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/’h_A_g:

.....................................................................................................................................

Especialidad del T’{‘TH ST (D

LT R R A s e B L A e o Sy o N S e o B e o b B L S Ry

........................................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo /-
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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Anexo 4: Matriz de Datos Excel
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clima organizacional
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Anexo 5: Autorizacion

Independencia, 7 de Diciembre de 2019

Sefores

ESCUELA DE POST GRAIO DE LA

UNIVERSIDAD CESAR VALLLIQ  CAMPUS LIMA NORTE
Presente.-

De mi mayor consideracion,

Mediante 1a presente, hacemos de su conocimiento yue la emipresa Transporles v Servicios
Santa Cruz S.A. sc cncucntra hrindando fas facihdades ded caso y conlinuard haciéndolo, can 13
Tinalidad Yoy yuesio s, Je fa Macstis ea Admmsmacion de npepocivs- KDA, Yiercde
Hermenegildo Arturo conniniic v concluya su trabujo de myestigacion “Direccion estratégica
y Clima organizacional en la empresa Santa Cruz del distrito de Independencia, 2019%,
cabe mencionar que hemos antonizedo lu aplicacion de su encuesla en nuestros calabaradores

como instrumento de recoleccion de dales pura su babajo de investigacion,
Sin atro cn particular y descando éxito en [ investpacion. expreso mi especial consideracion.

Atcatamente,
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Anexo 6: Otros

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ" ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO ACADEMICO

Yo, Fernando Alexis Nolazco Labajos, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte.

La tesis titulada “Direccién Estratégica y Clima Organizacional en la empresa Santa Cruz,
del distrito de Independencia, 2019”

de la estudiante Arturo Mercado Hermenegildo, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 18% verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.
La suscrita analizé dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Lima, 17 de enero del 2020

WNO]&CO Labajos

DNI: 40086182
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PROPUESTA DE PLAN DE MEJORAMIENTO PARA LA EMPRESA SANTA
CRUZ.

IMPLEMENTACION DE UN PLAN PARA MEJORAR LAS RELACIONES
INTERPERSONALES, TRABAJO EN EQUIPO DE LA COMUNICACION INTERNA
EN LA EMPRESA SANTA CRUZ.

Sobre la Propuesta

Después de haber hallazgos en razon de las deficiencias en la empresa, se propone una
serie de actividades a fin de atender estas dificultades, esta propuesta de mejoramiento esta
constituida de 9 etapas, y se desarrollara en 4 meses.

Objetivos de la Propuesta
Objetivo general

Implementar un plan que pueda mejorar la direccion estratégica y el Clima organizacional
en la empresa Santa Cruz.

Objetivos especificos

PEL. Implementar un plan que ayude a la vinculacion del liderazgo directivo y al trabajo en
equipo.

PE2. Implementar un plan que ayude en la precepcion actual que tienen los trabajadores
acerca de la motivacion.

PE3. Implementar un plan que ayude a la comunicacion interna entre los trabajadores
dentro de la organizacion.

PE4. Implementar un plan que ayude a que establezcan relaciones personales adecuadas
dentro de la organizacion.

A fin de posibilitar la puesta en marcha de este plan, es necesario contar con compromiso
de los directores con respecto a ello, ya que condicionado a la realizacién del plan, existe
una partida economica que debe ser aprobada, con el fin de ser viable cada etapa y exponer
a la alta direccion este modelo, se elabora una matriz de etapas, contenidos y actividades a
realizar, asi mismo se presenta un cronograma de actividades a fin de demostrar la
factibilidad del programa.
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PARTE 1 PARTE 2 PARTE 3 PARTE 4 PARTE 5 PARTE PARTE 7 PARTE 8 PARTE 9
6
PROBLE
MA
PREPOND | OBJETI ACCIONE | RESPONS | RECURSO :
ERANTE VO S ABLE S INICIO ACTIVIDADES Y SEGUIMIENTO EFECTO TERMINO
El Fortaleci | Aplicacion | Gerente Se presenta | Marzo | * Reunidn inicial con los directivos y responsables a | Fortalecimiento del | Junio 2020
liderazgo miento de un general. el 2020 fin de levantar informacion que complemente la | liderazgo directivo
directivo del programa programa situacién actual. en los responsables
no es liderazgo | de Administra | conjuntam * Elaboracién de matriz de conteniendo los puntos a | de conducir y
facilitador | directivo | liderazgo dor ente con mejorar de acuerdo a los hallazgos. apoyar a los
del trabajo | enrazon | activo para | general. los * Elaboracion y ejecucion de convocatoria para | trabajadores, lo que
enequipo | deserun | los presupuest puesta en marcha del plan del programa de liderazgo. | impulsa el trabajo
facilitado | responsabl | Jefe de 0sy * Registro y evidencia de la participacién de los | en equipo.
rparael | esdelarea, | area. cotizacione trabajadores (fotos, registro de asistencia, encuestas
trabajo en razén sala cortas de salida).
en de mejorar gerencia * Monitoreo del cumplimiento del plan.
equipo el trabajo general a * Reconocimiento a la participacion de los
en equipo fin de que empleados. * Retroalimentacion
sean con encuesta de salida a fin de medir y evaluar el
evaluados impacto del plan ejecutado.
los
recursos
necesarios
para la
realizacion
Con Fomentar | Mecanism | Gerente Se presenta | Abril * Reunién inicial con cada trabajador a fin de | Mejora del Junio 2020
respecto al | talleres 0s para general. el 2020 levantar informacién que complemente la situacién | comportamiento
comporta | que generar programa actual sobre la motivacion. organizacional,
miento implique | recompens | Administra | conjuntam * Elaboracién de matriz de conteniendo los puntos a | trabajadores
organizaci | n asalos dor ente con mejorar de acuerdo a los hallazgos. motivados con
onal, los fortalecer | empleados | general. los * Elaboracion y ejecucion de los tallares de | mayor
trabajador | el tema (estimulos, presupuest motivacién; implementacion y difusion de las | predisposicion para
es de la bonificacio | Jefe de osy recompensas  acordadas para el personal. | desempefiar su
perciben motivaci | nes) en area. cotizacione * Registro y evidencia de la participacion de los | trabajo.
que la on dentro | razén de sala trabajadores (fotos, registro de asistencia, encuestas
empresa de la cumplimie gerencia cortas de salida).
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no los empresa | nto de general a * Monitoreo del cumplimiento del plan.
motiva metas. fin de que * Reconocimiento a la participacién de los
hacer cada sean empleados. * Retroalimentacion
dia mejor Talleres de evaluados con encuesta de salida a fin de medir y evaluar el
su trabajo motivacion los impacto del plan ejecutado.

para el recursos

personal. necesarios

para la
realizacion

Con fortalecer | Promover | Gerente Se presenta | Mayo * Entrevista personal con cada empleado a fin de | Mejoraen las Junio 2020
Respecto a | mediante | la general. el 2020 levantar informacion que complemente la situacion | relaciones
las estrategia | participaci programa actual con respecto a la comunicacion. interpersonales, en
relaciones | s las onactivay | Administra | conjuntam * Elaboracién de matriz de conteniendo los puntos a | razén de la
interperso | buenas critica de dor ente con mejorar de acuerdo a los hallazgos. inclusion activa del
nales, se relacione | los general. los * Elaboracién programacién y ejecucion de reuniones | personal para la
percibe S empleados, presupuest de trabajo donde se presenten los objetivos y | toma de decisiones.
una interpers | en razon Jefe de 0sy problemas de las areas de trabajo. | Mejoraen la
inadecuad | onalesen | de area. cotizacione * Registro y evidencia de la participacion de los | comunicacion a
a razén de | promover sala trabajadores (fotos, registro de asistencia, encuestas | consecuencia de
comunicac | la la gerencia cortas de salida). invitarlos a la
ion interna | comunic | comunicac general a * Monitoreo del cumplimiento del plan. particpacion.
entre los acion ion fluida. fin de que * Reconocimiento a la participacién de los
trabajador | interna sean empleados. * Retroalimentacion
es adecuada | Fomentar evaluados con encuesta de salida a fin de medir y evaluar el

la los impacto del plan ejecutado.

participaci recursos

on del necesarios

personal en para la

la toma de realizacion

decisiones.
En las Fomentar | Programac | Gerente Se presenta | Junio * Reunién inicial a fin de levantar informacion que | Mejora de las Junio 2020
relaciones | actividad | i6n de general. el 2020 complemente las opiniones de posibles lugares que se | relaciones
interperso | es que actividades programa puedan visitar. interpersonales,
nales, los implique | extracurric | Administra | conjuntam * Elaboracién de matriz de conteniendo los puntos a | incremento de
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trabajador
es
perciben
que la
empresa
no
promueve
las buenas
relaciones
interperso
nales

nla
participa
cion
activa de
los
emplead
os afin
de
fortalecer
las
buenas
relacione
s entre
ellos

ulares y de
recreacion

dor
general.

Jefe de
area.

ente con
los
presupuest
0sy
cotizacione
sala
gerencia
general a
fin de que
sean
evaluados
los
recursos
necesarios
para la
realizacion

mejorar de acuerdo a los hallazgos.

* Programacion y ejecucién de las actividades
extracurriculares trazadas.
* Registro y evidencia de la participacion de los
trabajadores (fotos, registro de asistencia, encuestas
cortas de salida).

* Monitoreo del cumplimiento del plan.

* Reconocimiento a la participacién de los
empleados. * Retroalimentacién
con encuesta de salida a fin de medir y evaluar el
impacto del plan ejecutado.

empatia, respeto
por los
pensamientos de los
demas.

Desarrollo de la
cultura deportiva y
social.

Pensamiento critico
en la solucion de
problemas
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

N° | ACTIVIDADES MARZO ABRIL MAYO JUNIO
1 Liderazgo directivo

2 Aplicacion del programa de Liderazgo X

3 Reforzamiento a las competencias del lider X

4 Resultados preliminares del programa en el lider X

5 Evaluacion del plan X

6 Comportamiento organizacional (motivacion)

7 Aplicacion de talleres de motivacion X

8 Uso de los beneficios y bonificaciones X

9 Reconocimientos a los participantes X

10 | Evaluacion del plan

11 | Relaciones interpersonales (comunicacion)

12 | Aplicacion de reuniones de trabajo

13 | Participacion activa de los trabajadores X

14 | Organizacion de reuniones para la solucion de problemas X

15 | Evaluacion del plan

16 | Relaciones interpersonales entre colaboradores

17 | Aplicacion de actividades extracurriculares

18 | Talleres de sociabilizacion en el trabajo X
19 | Seguimiento del plan de mejora X
20 | Evaluacion del plan
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