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Resumen

La presente investigacion tiene como proposito determinar el nivel de
desempefio estratégico organizacional en una empresa minera en el
departamento de Ica segun sexo, edad y afios de servicio, 2021, para lo cual se
analizaron las dimensiones de nivel de competitividad, responsabilidad social,
nivel de apoyo, innovacion, énfasis en las recompensas, orientacion en los

resultados y estabilidad.

El tipo de investigacion fue descriptivo comparativo; de disefio no
experimental, método hipotético — deductivo, ademas se aplico la técnica de la
encuesta, por medio de un cuestionario, que fueron resueltos por 115

colaboradores de la empresa que fueron la poblacién representativa.

En conclusion, los hallazgos determinaron que la empresa tuvo un nivel
de desempefio estratégico organizacional de nivel regular, segun los resultados
de todos los grupos analizados (sexo, edad y afios de servicio) y aplicando el
andlisis comparativo realizado con la U de Mann-Whitney y el analisis de
varianza por rangos de Kruskall-Wallis, se determina que no existen diferencias

significativas (p = 0,05).

Palabras Claves: énfasis, resultados, empresa, desempefio estratégico
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Abstract

The purpose of this research is to determine the level of strategic organizational
performance in a mining company in the department of Ica according to sex, age
and years of service, 2021, for which the dimensions of competitiveness level,
social responsibility, level of support, innovation, emphasis on rewards, results

orientation and stability.

The type of research was descriptive comparative; Non-experimental
design, hypothetical-deductive method, in addition the survey technique was
applied, by means of one questionnaires, which were solved by 115 employees

of the company who were the representative sample.

In conclusion, the findings determined that the company had a level of
strategic organizational performance of a regular level, according to the results
of all the groups analyzed (sex, age and years of service) and applying the
comparative analysis carried out with the Mann-Whitney U and the analysis of
variance by Kruskall-Wallis ranges, it was determined that there were no

significant differences (p = 0.05).

Keywords: emphasis, results, company, strategic performance



l. INTRODUCCION

Ante la velocidad que han tomado las transacciones comerciales en los tiempos
actuales, en los cuales se requiere actuar con celeridad, es que las empresas
tienen que estar estratégicamente organizadas para poder mantenerse y tomar
posicion en el mercado de bienes y servicios. El desempefio organizacional es
la respuesta a los cambios que parte de las estrategias educacionales con el fin
de que las creencias, los valores, actitudes cambien en las organizaciones, y
estan relacionados a diversas ciencias que estudian al género humano como la
psicologia, antropologia y sociologia, cuyo fin es incrementar el valor en las
empresas (Yokiris, 2018).

Cabe resaltar que la base de una empresa, es el desarrollo de una cultura
organizacional, que viene a ser el estilo que tienen las organizaciones para
funcionar, ya que toda organizacion tiene una cultura que segun (Chiavenato,
2006) actualmente hay influencia de la conducta en la cultura organizacional que
comprende creencias, valores y normas compartidas que establecen los distintos
tipos de organizaciones como lo pueden ser Google, Facebook, Amazon,
instituciones del gobierno o empresas privadas, asimismo el liderazgo que
ejercen las personas dentro de la organizacion también va a influenciar en el
funcionamiento de la organizacién. El tamafio de la empresa también influye
porque habra mas divisiones en las lineas de mando (Valdez et al., 2017).

En la cultura empresarial en Inglaterra, las relaciones de negocios se
realizan en tercera persona y se solicitan las citas directamente, en Grecia el
comercio es mas abierto al desarrollo estratégico actual de las organizaciones,
y el objetivo es la promocion de la inversion empresarial a pesar de la situacion
de crisis econOmica que vivieron afios anteriores, esta estrategia le ayudd a
solventar su delicada situacion econdmica (Sanchez et al., 2019). En Francia,
ponen énfasis en los productos y manejan un ambiente de negocios formal y
reservado. Alemania es la cuarta economia a nivel mundial, las pymes son la
gue generan el 70% del trabajo de los ciudadanos alemanes, y mantienen una
exitosa administracion organizacional que da seguridad. Europa muestra un
papel importante dentro del aspecto organizacional, contribuyendo con la mejora
de calidad de vida de los ciudadanos, también incentivan a reducir la pobreza en

lo absoluto, la lucha contra la exclusion social y por la igualdad de género
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(CEPAL, 2017); cabe mencionar que falta reforzar los cuidados medio
ambientales (Green, 2018). Asimismo, se encuentra en pleno auge en cuanto a
su sistema de tecnologia de informacién (AEF, 2019).

A nivel latinoamericano, el desarrollo organizacional tiene como propdsito
gue las empresas sean mas competitivas, democraticas y saludables,
lamentablemente ocurre que se observan mucha desconfianza en las empresas,
lucha por el poder, abuso de autoridad, falta de reconocimiento del trabajo,
comunicacién no eficiente, individualismo y poco o escaso interés en los
trabajadores (Colin, 2016). En el caso de Chile, se indicaron el predominio de las
relaciones personalistas, incentivos deébiles, y débiles reconocimientos y
participacion, menor tolerancia al poder y a la distribucion inequitativa de los
beneficios; la adopcién de tecnologia ha derivado en cambios organizacionales
con menos niveles jerarquicos (Didier et al., 2017).

En el caso de Perq, se realizé una encuesta en el 2017 organizado por
John Burdett, sobre su libro Cultura Organizacional, y se evidencié que los
entrevistados destacaron los valores compartidos como parte de la cultura
estratégica empresarial, lo que debe practicarse en los ambientes de trabajo, por
encima de las muchas creencias o habitos (Velaochaga et al., 2019). Igualmente,
en lo que respecta a cultural organizacional, segun informe del Diario Oficial El
Peruano el 17 de abril del 2021, manifiesta que los empresarios peruanos,
reconocen la necesidad de defender los valores y los drivers de la nueva
realidad, lo que incluye mejorar el clima empresarial (Iglesias, 2021).

Especificamente, al interior del entorno de una empresa minera en el
departamento de Ica, se ha observado que los directivos de recursos humanos,
mantiene una cultura organizacional que no motiva a los empleados del area
mina, a ser proactivos y creadores, por la presion constante a cumplir los
objetivos de produccion opacando su rendimiento, el cual tampoco es reconocido
por los méritos que logran, ya que toman decisiones rigidas y radicales; por lo
gue resulta indispensable el poder desarrollar dentro de la empresa un
reconocimiento al manejo de las técnicas estratégicas del desarrollo
organizacional para lograr un mejor desempefio.

En funcion a la realidad problemética, se formulo el siguiente problema

investigacion: ¢ Cudl es el nivel de desempefio estratégico organizacional en una



empresa minera en el departamento de Ica durante el periodo 2021? y los
problemas especificos:

Competitividad.

Responsabilidad social.

Apoyo.

Innovacion.

Enfasis en las recompensas.

Orientacion en los resultados.

Estabilidad

De la variable desempefio estratégico organizacional en una empresa
minera en el departamento de Ica, segun sexo, edad y afios de servicio, durante
el periodo 2021.

La investigacién posee una justificacion tedrica, segun (Chiavenato,
2006), los origenes de la Teoria Clasica de la administracion, nace de la dificultad
observada en los estudios de la motivacion humana para un buen desempefio
laboral, por lo que se orientd especificamente al comportamiento humano. La
investigacidbn posee una justificacion practica debido a que mediante su
aplicacion permitira aumentar el conocimiento adquirido acerca del papel que
desempenia la cultura organizacional en la administraciéon de la empresa. La
investigacién posee una justificacion metodoldgica debido a que, la aplicacion de
métodos cientificos permitira explorar coyunturas que resulta posible sean
estudiadas por la ciencia, luego se verifigue tanto su validez como su
confiabilidad, se prepara esquemas para su adecuada ejecucion mejorando la
calidad de vida de los colaboradores que forman la poblacion.

Como objetivo general se tiene: Determinar el nivel de desempefio
estratégico organizacional en una empresa minera en el departamento de Ica,
2021. Como objetivos especificos, determinar los niveles de:

Competitividad.

Responsabilidad social.

Apoyo.

Innovacion.

Enfasis en las recompensas.

Orientacion en los resultados.

Estabilidad.



De la variable desempefio estratégico organizacional en una empresa
minera en el departamento de Ica, 2021.

Como hipotesis general se tiene: Existen diferencias significativas en el
nivel del desempefio estratégico organizacional en los empleados de una
empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad y afios de servicio,
durante el periodo 2021.Y como hipétesis especificas se tiene existen diferencias
significativas en los niveles de:

Competitividad.

Responsabilidad social.

Apoyo.

Innovacion.

Enfasis en las recompensas.

Orientacion en los resultados.

Estabilidad

En los empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun

sexo, edad y afos de servicio, 2021.



Il. MARCO TEORICO
Antecedentes
En el ambito Internacional se encuentran los siguientes estudios previos:

(Zayas, 2020) en la investigacion sobre el desarrollo de las organizaciones
y la gestion del talento humano en la ciudad de México, cuya finalidad fue
determinar la gestion del talento humano como wuna necesidad para el
crecimiento de las organizaciones, el estudio se realizo entrevistas en una
muesta de 27 empresas, en el cual se seleccionaba una empresa y luego esta
empresa recomendaba a otra empresa para dicha entrevista, donde arrojo
resultados donde el 80% de las micro no tienen un conocimiento claro, y el 90%
sefalo que si es de suma importancia el talento humano ya que de ello depende
el crecimiento de la organizacion, por lo tanto concluyo que el desarrollo
organizacional debe basarse en la gestion del talento humano para que las
empresas se mantengan en un mercado totalmente competitivo, es por ello que
recomiendan capacitacion continua a los colaboradores de las empresas u
organizaciones y asi poder afiadir a colaboradores con el perfil adecuado que

cumplan con el perfil de las vacantes.

Castro et al.,, (2020) el estudio realizado fue sobre el desarrollo
organizacional y el aprendizaje en las Pymes de Barranquilla en Colombia, se
baso en orientar o caracterizar a la poblacion hacia el aprendizaje de la acciones
organizacionales, la metodologia fue de tipo descriptiva con una poblacién de 50
ciudadanos, la recoleccion de datos fue mediante un cuestionario; se lleg6 a la
conclusién de que habia una alta presencia de desconocimiento en la capacidad
intelectual, donde se debe poner enfasis en los cargos en los gerentes y
supervisores, ya que de ellos depende buscar las alternativas para vincularse al
desarrollo organizacional, sin dejar de lado la integracion entre las personas, con
la finalidad de solucionar con los dilemas y asi se pueda obtener ventaja
competitiva que junte las cualidades para asegurar la sustentabilidad en el

tiempo.

Farfan et al., (2020) realizaron su estudio en un diagnostico de una
organizacion mexicana y el modelo de competencias en la administracion del

personal que tenia dilemas con sus colaboradores lo que evidentemente impedia
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su mejora en el desempefio laboral en el transcurso de los afios, el objetivo fue
dar un diagndstico sobre la situacion de esa organizacion en lo relacionado a
cémo se esta aplicando los principios organizacionales en la administracion de
su personal, el estudio fue de enfoque cualitativo y cuantitativo, se bas6 en una
entrevista estructurada y revision de documentos lo cual permitié lograr un
diagnéstico de la situacion de la empresa en su administracion de sus
colaboradores, con ello se podria dar en el corto o mediano plazo a generar un
modelo organizaciones que permita administrar de mejor manera a sus
integrantes, donde se conluyo que se estuvo manejando bajo un enfoque
organizacional burocratico administrativo, por lo tanto era necesaria un
aadecuado analisis y disefios de puestos, selccion y capacitacion de los
trabajadores, para lo cual es necesario tener en cuenta el asunto de las
competencias el cual es fundamental para desarrollar y llegar a un buen

desemperio de los colaboradores en las organizaciones.

Cortés & lzar (2016) en la investigacién sobre desempefio organizacional
y estrategia de negocio y gestion de recursos humanos realizado en México,
enfatizo el papel importante que asumen los recursos humanos para establecer
una estrategia competitiva y la creacion de valor. El estudio es de tipo
exploratorio, la muestra fue un empresa Pyme manufacturero. Y concluye es que
existen diferencias en las practicas de gestibn segun sea las estrategias
organizacionales adoptadas, a su vez estas influyen en el desempefio
organizacional, por lo tanto, implementar acciones de gestion de recursos
humanos es muy relevante porque permite mantener un capital humano con

buen desempefio y alcanzar ventajas competitivas.

Gambaro & Garcia (2021) realizaron un estudio sobre gestion estratégico
organizacional, apoyado en el conocimiento, cuya finalidad fue determinar la
gestion estratégica adoptada por estas empresas en Venezuela, el estudio se
elabor6 mediante el andalisis documental de articulos, sobre algunos casos
exitosos de empresas que funcionan en latinoamerica y con gran impacto a la
sociedad, llegaron a la conclusion que las empresas estudiadas tienen en su
formacion de gestidn estratégica la identificacion de necesidades y la produccion
de conocimiento en este campo, debido a ello les daba facilidad de hacer

innovaciones que complementan con la creacion de productos y servicios; y a su



vez de generar un rendimiento econémco, mejoran la calidad de vida de su grupo
de interés. Se concluye que la capacidad de las organizaciones para mantener
sus operaciones en el largo plazo se halla en formular modelos estratégicos
basados en el conocimiento e intereses de stakeholders, y en los ambitos de
sostenibilidad de recursos, impacto mediambiental, entorno econémico y ambito

social-humano.
Respecto a los antecedentes nacionales se tiene:

Checa et al., (2020) en el trabajo realizado dentro del marco estratégico
organizacional referente a las estrategias pertinentes, se elaboré un diagnostico,
fue una investigacion descriptiva-propositivo, con una muestra de 36 personas,
un nivel de alfa de Cronbach de 0.862, cuyo resultados demostraron falta de
oportunidad de crecimiento, ausencia de capacitaciones y no se conocen los
planes de estrategias, por lo que se aplicaron mejoras para retroalimentar y
realizar un seguimiento a los colaboradores. En conclusion, determinaron utilizar
el modelo organizacional de Chiavenato (2018), que consiste en incorporar
nuevos talentos, apoyarlos con incentivos o compensaciones, retener los
talentos, retroalimentarlos a fin de mejora el rendimiento y desempefio de los

trabajadores.

Rubio, (2021) el estudio se baso en las habilidades gerenciales en el
desarrollo organizacional de las empresas de servicio informético, tuvo como
objetivo hallar la incidencia de las habilidades, el estudio fue cuantitativo de nivel
correlacional causal, donde la muestra fue 106 gerentes, la recoleccion de datos
fue mediante encuesta y cuestionario, se realizé una prueba de confiabilidad de
alfa cronbach que arroj6 un valor 0,844 — 0.848. Los resultados de los
colaboradores de habilidades basicas fueron del 62,3%; en tecnicas el 49,1% vy
en habilidades humanas el 58,5% de los encuestado, los cuales indicaron que
se encontraban en un nivel adecuado, concluyeron que las afimaciones
realizadas se ajustan al modelo, es decir cuando las habilidades esten optimas
existird un buen desarrollo organizacional, mientras mejor desarrolladas tengan

las habilidades gerenciales mejor seré su desempefio organizacional.

Ore, Olortegui, & Ponce (2020) realizaron un estudio sobre el

planeamiento estratégico organizacional, cuya finalidad era implementar



procesos de planificacion estratégica para alcanzar mayor rentabilidad, donde
arrojo resultados que el planeamiento organizacional estratégico ayuda a la toma
de decisiones para los dilemas que se presenten en el futuro, y se relaciona con
la rentabilidad, concluye dando espacios de investigacion de planes estratégicos

relacionados con la rentabilidad.

Valdivia (2021) la investigacion que realizé fue sobre la gestion estratégica
y su relacién con las organizaciones inteligentes en la escuela de ingeneria
industrial de la universidad Inca Garcilaso de la Vega, cuya finalidad era de
establecer si existia relacion entre la gestion estratégica y su nivel de
organizacion inteligente, el estudio fue correlacional, cuantitativa no experimental
y transversal, la muestra de 32 personas que eran docentes de dicha institucion
mediante un instrumento donde el instrumento fue el cuestionario, concluyo que
si hubo significancia entre la gestion estratégica y el nivel de organizacién
inteligentes, de la misma manera hubo significancia entre las demas
dimensiones como la gestibn estratégica, organizativa, infraestructura y

académica con el nivel de organizacion inteligente.

La investigacion sobre el Desempefio estratégico organizacional se basa

en la siguiente teoria.

En la Teoria Clasica de la Administracion propuesta por Henry Fayol
argumenta que el desarrollo estratégico organizacional es un movimiento que
nace en los afios 60, a consecuencia de muchas investigaciones con caracter
humano, las raices parte del concepto de la organizacion relacionada con el
sistema social. Al respecto (Chiavenato, 2006), sostiene que los origenes de la
Teoria Clasica de la administracion, nace de la dificultad observada en los
estudios de la motivacion humana para un buen desempefio laboral, por lo que
se orientd especificamente al comportamiento humano. La observacién sobre la
necesidad de relacionar los aportes de la teoria clasica, de relaciones humanas,
de la burocracia, estructuralista y la teoria del comportamiento humano, es que
dio lugar al nacimiento de la teoria del Desempefio estratégico organizacional,
en los que se consideran basicamente al ambiente, organizacion y grupo social
(Reyna, 2013).



La teoria del comportamiento, cuyo autor es Laland Bradford, contiene
estudios sobre el comportamiento y de la estructura humana, se realizd con el
objetivo de cambiar los principios, valores, comportamiento de los trabajadores
de una empresa, es decir, cambiar la estructura organizacional, a fin de que se
acepten retos y cambios que ocurren comunmente en la empresa (Quiroga,
2019).

La teoria del desarrollo humano propuesta por Piaget, define al ser
humano como un ser inteligente, quien desde la infancia se desarrolla
gradualmente, construyendo y utilizando su inteligencia; los indivicuos aprenden
constantemente; esto implica un proceso de transformacion la cual posee etapas
y estas se refieren a los escenarios con que se enfrenta el individuo (Arbor,
2015).

A continuacion, se definen los conceptos tedricos de la variable
Desempefio Estratégico Organizacional. Segun (Almanza, 2017) es el proceso
de asegurarse de que los recursos de la empresa se utilicen correctamente en
la consecuencia de los obgetivos de la empresa en toda institucion la cultura
organizacional ayuda inicia las pautas como los colaboradores deben conducirse
en la empresa. Es de mucha importancia que se elaboren estructuras flexibles al
cambio y que se debe motivar condiciones para fomentar equipos que posean

un desempeifio elevado.

El desempefio estratégico organizacional es de gran importancia para los
diferentes colaboradores de la institucion, porque es el modo de evaluar la forma
en gue proceden las estrategias organizacionales en los distintos procesos, la
demostracion de un perfil de una ordenanza dada a los deberes de la
organizacion, que faculte el resultado de los objetivos mediante las estrategias
efectuadas; los logros en las distintas variables, dados por la conducta humana
de las personas asociadas de alguna forma con la dinAmica de la institucioén, los
deseos, motivaciones, valores e intereses de los colaboradores que con sus
desempeiios individuales posibilitan o limitan el resultado de los objetivos de las
instituciones y los diferentes procesos de leccion de los colaboradores, dados
como resultado estar en una institucion determinada, con guias que reconocen
y distinguen los procesos humanos de las instituciones (Pérez et al., 2009).
Asimismo, el desempeiio organizacional es fundamental, debido a que aumenta
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la calidad de la institucién, ademas orienta estimulos para adquirir o incentivar la

innovacion.

(Del Valle, 2016), citado por (Coaquira, 2018) y expone lo fundamental del
desempeiio organizacional en seis aspectos de lo cuales son: (a) admitir a la
insitucién saber si las funciones que estan ejecutando alcanzan los resultados
esperados, (b) posibilitar el benchmarking interno y externo para un venidero
mas competitivo, (c) ordenar las funciones institucionales a la vision estratégica,
(d) orientar al cambio organizacional, (e) acrecentar la calidad de las instituciones
a razon al mercado e (f) impulsar la innovacion (Coaquira, 2018).

El desempefio estratégico organizacional esta relacionado con la cultura
organizacional que comprende el logro de adquirir de valores y patrones de
conductas por parte de los colaboradores de la institucion, paralelamente, el
autor menciona a (Hofstede, 1980) que definié a la cultura organizacional como
un grupo de esquemas mentales que dirigen las respuestas de un individuo en
cierto momento. La cultura tambien se puede entender como el resultado del
comportamiento de los colaboradores que tienen efecto en el campo del trabajo
(Gabini, 2017). El desemperio relacionado con el comportamiento organizacional
es un ambito que indaga el producto que los colaboradores tienen sobre el
comportamiento en las instituciones, con la finalidad de efectuar los
conocimientos a la mejora de la efectividad de las instituciones (Robbins et al.,
2009).

Segun (Almanza, 2017), quien se basé en el modelo de “Perfil de Cultura
Organizacional” elaborado por (O"Reilly, 1991) y adaptado por (Sarros, 2005);

cuyas dimensiones se dividen de la siguiente manera:
Nivel de competitividad.
Nivel de responsabilidad social.
Nivel de apoyo.
Nivel de apoyo, nivel de innovacion.
Nivel de enfasis en las recompensas.

Nivel de orientacion en los resultados.
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Nivel de estabilidad.

Nivel de competitividad: (Verner, 2011), citado en (Almanza, 2017) afirmé
gue esta se encuentra referida a las diferencias que originan los productos o
servicios para que puedan ser comercializados, a fin de mantener las rentas
reales de los paises. Por otro lado (Porter, 1987), citado en (Almanza, 2017) a
nivel de las instituciones, la competitividad se comprende como cualidad de
comercializar en buenas u 6ptimas condiciones, compitiendo en precio, caldiad

y oportunidad.

La competitividad empresarial, segun (Almanza, 2017), menciona que
depende de los recursos de la empresa y esta relacionada con la vision y calidad
en la cual también estan comprometidos los trabajadores; asimismo, es la
cualidad que se obtiene en ventajas competitivas y se adquiere en el transcurso
de la interrelacién en los diferentes procesos organizacionales, asi mismo le
permite diferenciarse de la competencia en un mismo mercado. De la misma
forma los consumidores piden a la mejora de beneficios, que no tienen razén de
los precios bajos, sino que piden atributos que cumplan las necesidades y es
donde se fleja que tan competitivo puede ser una institucion en un mercado,

armando la competitividad desde sus campos internos (Castillo, 2020).

Nivel de responsabilidad social: (Almanza, 2017) afirmé que este nivel
implica el desarrollo de las relaciones con la sociedad, por medio de los procesos
de negociacion de la empresa. La responsabilidad social, guarda afiliacién con
la competitividad de las instituciones, es una filiacion directa y positiva, es decir
gue poner en practica la responsabilidad se mostraran beneficiados aspectos
competitivos de dicha institucion, como la legitimacion de su ocupacién con los
stakeholders y una acrecentada mejoria en la economia organizacional (Castillo,
2020). Se podria entender con respecto a la responsabilidad social empresarial,
cuando abarca los deberes de las organizaciones ante la comunidad en forma
integral, en lo que respecta a la economia, ambiente, desempefio ético y
discrecional, asi como el desempefio de la organizacién (Camacho, 2015).
Respecto a la responsabilidad social es importante destacar a Porter, enfoco sus
estudios en el ambito de la responsabilidad social, que en sus investigaciones
hace uso de la expresion “responsabilidad social corporativa” y la importancia
gue plantea son valederos para la responsabilidad en general, es decir, se le
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puede presentar cualquier de los nombres ya mencionados. (Porter et al., 2007),
citado en (Burgos, 2018) mencionaron que los planteamientos que se hacen
sobre este tema, de la responsabilidad social o empresarial, ponen a la sociedad
y a la institucion, confrontandose, como rivales, siendo que la existencia y el
futuro de ello es y debe ser distinto, sobre todo que ambos son
interdependientes. Sefialan también que gobiernos, activistas y medios de
comunicacién se han convertido en adictos a indagar rendicion de cuentas de

parte de las instituciones por las consecuencias sociales de sus funciones.

Nivel de apoyo: Segun (Almanza, 2017) el nivel de apoyo se refiere a los
valores gue se practican en las interrelaciones entre los trabajadores, e indica el
nivel de cumplimiento y organizacion de las tareas realizadas por los equipos.
En los dltimos afos, el mercado ha ido variando y cada vez es mas competitivo,
al igual todo lo que tenga que ver con el desarrollo de los colaboradores de una
institucion ha tenido gran relevancia e interés, o que se conoce como gestion
del talento. Las instituciones efectlan iniciativas que originan compromiso y
motivacion en los colaboradores, ratifican que hay tres formas de apoyo por parte
de la institucion, las cuales son mas las preciadas por los colaboradores y
generan niveles, estas son: justicia, ayuda de los supervisores y los incentivos
organizacionales y términos laborales. Condiciones que al tomarse al pie de la
letra los colaboradores van a mostrar un acrecentamiento en su desempernio,
minoriza el ausentismo y el cambio por lo que se entiende que, si un colaborador
recibe ayuda por parte de la institucion, este aumente su nivel de compromiso
(Flores et al., 2018).

Sumar labores en grupo o equipo es de suma de importancia ya que es
oportuno donde se juntan un grupo de individuos con conocimientos detallados
de su labor y con cualidades importantes indicadas para las labores que se
deben ejecutar para alcanzar un objetivo comun, asi mismo cuando se junten los
colaboradores se puedan disefiar distintas estrategias, procedimientos o
metodologias en los cuales puedan desenvolverse, resolver y gestionar de la
forma mas Optima, para que la productividad sea mas elevada y pueda alcanzar
a completar las diferentes tareas en lo establecido e incluso con tiempo extra y
con ello puedan hacer cambios si fuera el caso, esto se evidencia la importancia

de tener un buen uso del tiempo laboral, porque cuando las actividades y
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responsabilidades se juntan de una manera acelerada o son de suma urgencia

hay veces que el resultado no suele ser el mas indicado (Giraldo et al., 2019).

Nivel de innovacion: (Almanza, 2017) afirmd que este nivel implica la
realizacion de nuevas ideas, la velocidad para adaptarse a los huevos escenarios
y aprovechar las oportunidades y asumir riesgos. Innovar es cambiar
pensamientos para mejorar procesos, este hecho tiene como objetivo aumentar
el valor del producto, generar riqueza, la innovacién incremental se refiere a
pequefios cambios, que si son continuos se logran procesos significativos, la
innovacion radical parte de una ruptura, para originar nuevos productos y la
innovacion tecnoldgica es producida cuando la tecnologia introduce un cambio

en la organizacion sobre los medios de produccion (Zayas et al., 2015).

La innovacion forma el empuje del desarrollo y la base para asumir los
distintos retos de la competencia internacional. Aquello ya viene afios atras por
lo cual ha sido reconocido y se ha afianzado aun méas con el ascenso de la
llamada “sociedad del conocimiento”, en la cual la dinamica del mejoramiento
estd enfocada por la cualidad que tengan los distintos actores para relacionarse
y consolidar redes de aprendizaje que puedan fortalecer la cualidad cientifico
tecnoldgico nacional y aumentar la productividad y competitividad de las
instituciones industriales a través del desarrollo continuo de nuevos productos y
procesos, asi como diversos métodos de comercializacion y gestion empresarial
(Manjarrés, 2016). Los directivos de las instituciones deben formar lideres y
aplicar estrategias innovadoras juntamente con sus colaboradores, observando
y analizando los resultados institucionales, tal como propusieron (Grueso et al.,
2013). La innovacion necesita de una forma que ordene de manera que sea
necesario para lograr el éxito de esta practica. es por ello por lo que (Moreno,
2014), desarrollaron dos puntos para gestionar la innovacién: uno es el de
sistemas y otro de procesos. El de sistemas enfoca su atencion en el ambito y
como éste propicia o dificulta la innovacién al interior de las instituciones. El
segundo, analiza las funciones y la secuencia de tareas del modelo de gestién
guiadas a los logros de la innovacion respecto con las cualidades de las

instituciones (Sanchez et al., 2016).
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Nivel de énfasis en las recompensas: Almanza (2017) aseverd que este
nivel se orienta a que las acciones de recompensa estan justificadas por el
desempeiio de los trabajadores, sin importar la antigiedad. Esta referido a los
enfoques de los gerentes cuando tienen como objetivo la obtencion de los
resultados y no en los procesos, por lo que ofrecen retribuciones para motivar a
los trabajadores en los propositos definidos. Estas recompensas pueden ser
monetarias y no monetarias, las monetarias pueden ser las remuneraciones,
pagos indirectos u otros beneficios en dinero; los no monetarios son los pagos
en especie, es cualquier tipo de ganancia no dineraria con vinculacion en el
puesto de trabajo. Existe muchas tareas, no compensadas dinerariamente en las
organizaciones pero que tienen como objetivo compensar la estancia del
trabajador como mejoramiento de las condiciones de trabajo, el trato, y las
relaciones inter e intra comunicacionales (Madero et al., 2011).

Nivel de orientacion en los resultados: Almanza, (2017) asever6 que este
nivel consiste en que los gerentes se plantean como propdsito solo obtener
resultados y no se preocupan por los procesos. La direccidn a los resultados se
comprende como la cualidad para guiar todos los pasos hacia la meta esperada,
con celeridad. La orientacion de resultados es la predileccion al tener logros
sujetando en primer lugar, metas que vayan mas alld de los estandares,
acrecentando y manteniendo niveles elevados de rendimiento, en las respectivas
formas de las estrategias de la institucion. El planteamiento a resultados son
herramientas que tiene cada institucion a la hora de hallar, analizar, si el individuo
tiene o no esta cualidad y pueda contar con varias opciones (Business School,
2021). Adquirir esta competencia permite lograr las metas propuestas, superar

las expectativas y destacar en el campo profesional.

Al mencionar orientacion a resultados es vital considerar tres factores
basicos: una de ellas es la intensidad que se vincula con el capital humano y los
recursos que se necesita para hacer tareas especificas; la segunda es la
autodireccion que es indispensable el seguimiento de grado de cumplimiento de
los objetivos del grupo; y por el ultimo el tercer factor que es la persistencia es

donde los lideres deben vigilar y cerciorarse que las actividades que han sido
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dada a los colaboradores tengan continuidad, de esta forma la institucion podra

lograr sus objetivos a largo plazo (Zelayaran, 2018).

Nivel de estabilidad: (Almanza, 2017) sefialé que la estabilidad se logra
por medio de la aplicacion de reglamentos y normas internas, que permiten
mantener el control de las actividades. Igualmente, (Pedraza et al. 2010) afirmé
que el equilibrio laboral se debe entender como la responsabilidad del jefe y el
colaborador o el postulante en el campo de trabajo. Para alcanzar este nivel de
estabilidad, el colaborador puede tener una mejora en su calidad de vida, porque
estaria alcanzando a cumplir varios requisitos y posteriormente pasaria a escalar
otros que permitan seguir con la mejora logrando la superacion. Define como el
derecho del colaborador a pertenecer en su puesto durante todo el transcurso
del tiempo laboral. La estabilidad asegura los ingresos del colaborador en forma
directa, lo cual es de suma importancia para las necesidades de la familia,
asegura los ingresos de la institucion, por lo tanto, los colaboradores expertos,

deben estar integrados y comprometidos con la institucion (Pedraza et al., 2010).

La estabilidad laboral ha iniciado polémica de ideas entre los paises; por
ello, los colaboradores o empleadores, indudablemente es y sera un tema de
debate (Serrano, 2018) es citado en (Dominguez, 2020). Como es bien sabido
por parte de los colaboradores desean una legislacién protectora para su
estabilidad laboral y por el otro lado en el caso de los empleadores quieren que
la legislacion, sea flexible para la interrupcién del colaborador. Asimismo, la
estabilidad laboral se entiende como la continuidad en el trabajo, la cual puede
ser de largo, mediano o corto plazo, mediante lo estipula el contrato. La
estabilidad es el derecho que tienen los colaboradores en su estancia de sus
puestos laborales. Segun (Arias, 2018) menciona que resulta adecuado analizar
algunas de sus ideas en el ambito general, no sin antes aclarar que la gran parte
de la calidad es de un importante principio que ensefa la estabilidad en el empleo
(Dominguez, 2020).
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1 METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de estudio fue descriptivo comparativo; descriptivo, ya que permitié
explicar las propiedades o las cualidades de la ciudadania sujeto a un analisis,
es conveniente a razén que exhibe las mediciones de un fenémeno (Hernandez
Sampieri, 2014). Comparativo, ya que la investigacion se baso en diferenciar
fendmenos, a fin de establecer semejanzas y diferencias entre ellos mismos
(Pacheco, 2021).

El planteamiento de investigacién fue no experimental, en consecuencia,
no se manejaron las variables de estudio de una manera adrede, se examind los
actos en su campo, y se recogio la informacion en el acto (Montano, 2019).

Es decir, no se trastorno y menos se modifico las variables, se enfocan a
investigar ambitos que estan con sus propias normas. Asimismo, fue transversal
0 transeccional, ya que la finalidad era usar el instrumento y explicar la
vinculacion en un momento establecido (Hernandez, 2014).

El tipo de estudio fue descriptivo, con el fin de explicar las propiedades o
las cualidades de la ciudadania sujeto a un analisis, es conveniente a razén que
exhibe las mediciones de un fendmeno (Hernandez, 2014). Asi también se
ejecuto el método hipotético — deductivo, que es una ruta donde el investigador
sigue con el fin de proceder su labor cientifica, comienza con una hipétesis para
alcanzar a una conclusion detallada para comparar con dicha hipétesis
(Sanchez, 2019).

3.2. Variable y operacionalizaciéon

Una variable es un dominio donde se puede examinar y medir.
(Hernandez et al., 2014).

La operacionalizacion tiene como fundamento los aspectos conceptuales
y operacionales de las variables, su construccién parte del instrumento y
comprende un proceso logico que se va desde la variable, dimensiones,
indicadores, items y categorias (Hernandez et al., 2014).

Variable: Desempefio estratégico organizacional

Definicion Conceptual:

Los autores (Robbins et al. 2013), citado por (Almanza 2018) refieren que
desemperio estratégico organizacional es medir el grado en que las decisiones
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de las direcciones consideran los resultados especialmente de las personas que
trabajan en la organizacion”; asimismo, menciono a (Gémez et al., 2002) quienes
definieron que es el nivel en que las decisiones administrativas son tomadas en
cuenta y los efectos que producen los resultados sobre las personas
involucradas en la organizacion.

Definicion Operacional:

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Desempefio Estratégico Organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y
Rango
1 dimensién Orientacion al logro  1,2,3,4 1 Bueno
Competitividad Enfasis en la Nada (104-140)
calidad
Distincion
Competitividad 2 Regular
Minimamente (66-103)
2 dimension Reflexividad 5,6,7,8
Responsabilidad Prestigio 3 Malo
social Compromiso social Moderadamente (28-65)
Guia filosofica
3 dimension Enfoque en equipos 9,10,11,12 4
Apoyo Acceso a la considerablemente
informacion
Enfoque en
personas 5
Cooperacion mucho
4 dimensioén Buscar innovacion 13,14,15,16
Innovacioén Oportunidades
Riesgos
Responsabilidad
individual
5 dimension Justicia 17,18,19,20
Enfasis a las Crecimiento
recompensas profesional
Remuneracion
Reconocimiento
6 dimension Altas expectativas 21,22,23,24
Orientacion a los Entusiasmo
resultados Orientacion
Organizacion
7 dimensién Consistencia 25,26,27,28
Estabilidad Tranquilidad
Seguridad
Disputas
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3.3. Poblacion, muestra, muestro, unidad de analisis

La poblacién o universo esta constituido de todos los sucesos que tienen
las mismas cualidades, por lo que se debe especificar para no cometer
ineficiencias (Hernandez et al., 2014). La poblacion es de 119 trabajadores

empleados del area mina de la empresa minera.

Criterios de Inclusién: Todos los colaboradores con mas de 5 afos de

antigiiedad, que se encuentran en actividad.

Criterios de exclusion: Todos los trabajadores que se encuentran con licencia,
vacaciones, 0 que tengan contratos menores a 1 afio.
Muestra:

La muestra est4 conformada por toda la poblacion, en la que se va a
recoger la informacion, lo que es necesario que deben ser caracteristicos de la
poblacion o universo. La importancia es que la muestra sea representada
estadisticamente. (Hernandez et al., 2014).

En la presente investigacion la muestra estuvo representada por toda la

poblacion que es de 115 trabajadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica:

El procedimiento necesita de un grupo de datos descritos en parrafos,
escritos llenos, u otros, y un grupo de clases, no es que un procedimiento sea
mejor que otro, y con la finalidad de establecer las diferentes opiniones de los
colaboradores que participaron con respecto a los indicadores (Hernandez et al.,
2014). En ese sentido el proceso fue mediante la encuesta a razén de tener la
informacion de amplias muestras en un instante con el fin de procesarlos.
Instrumento:

El instrumento de investigacion tiene como finalidad recoger los datos
respecto a una variable, sin dejar de ser precisos con respecto a los objetivos,
sin ser alterados por la persona que ejecuta la encuesta, examina o analiza
(Hernandez et al., 2014). Se empleo el cuestionario como instrumento, que esta
conformado por un numero de preguntas con el propdsito de recolectar los datos

de las partes que participan (Hernandez et al., 2014).
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Validez:

La validez de contenido es mediante las opiniones de los expertos, a razén
de que el cuestionario confirme todas las dimensiones para que personalicen a
la poblacion. (Hernandez et al., 2014). El contenido determinado por juicio de
expertos se cogié de validez.
Tabla 2
Resultados de opinién de expertos

Experto Nombres y Apellidos Grado académico Resultado
1. Mildred Jénica, Ledesma Cuadros Doctora Aplicable
2. Consuelo del Pilar, Clemente Castillo  Doctora Aplicable
3. Fernando, Hurtado Ganoza Doctor Aplicable

Nota: Certificado de validez de juicio de expertos (2021)

Confiablidad:

Segun (Hernandez et al., 2014), hace mencion que el nivel de confianza
se logra con la prueba piloto y que arroja efectividad. Se utilizé la medida del Alfa
de Cronbach, conformado por diferentes items, o mediciones, con lo que se
puede medir por variables y dimensiones.

Tabla 3

Escala y valores de la confiabilidad del coeficiente de Alfa de Cronbach

Valores Escala
-1a0 No es confiable
0.01a 0.49 Baja confiabilidad
0.50a 0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
0.90a1l. Alta confiabilidad

Nota: tomado de Ruiz (2013)
Se realiz6 un estudio piloto de 30 personas, y se obtuvo los siguientes

resultados:
Tabla 4
Fiabilidad de las Variables
Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Desempefio estratégico 0.982 30

organizacional

Nota: Analisis estadistico spss_v26 (2020)
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De acuerdo con los resultados, el indice de confiabilidad fue 0.982, lo cual indica

gue el instrumento tiene alta confiabilidad.

3.5. Procedimientos

Para la investigacion se recolect6 toda la informacion posible de las personas
elegidas que estan trabajando en la empresa minera, por medio de un
cuestionario, para evaluar el desempefio estratégico organizacional a través de
sus siete dimensiones; la encuesta fue con su consentimiento y de caracter
confidencial, se tomé las medidas pertinentes a fin de no interrumpir sus horarios
y fue por medio virtual en la hora y fecha fijada con anticipacién. Los datos seran
procesados por medio del paquete estadistico SPSS 26, por medio del cual se

expresaron los resultados en tablas de frecuencia y figuras.

3.6. Método de analisis de datos

El método de analisis de datos se divide en dos partes, el método de la
estadistica descriptiva, donde se expresaron la frecuencia de los variables a
través de graficos y tablas y su respectiva interpretacion, asi como las
frecuencias de las dimensiones, y la estadistica inferencial a fin de obtener una
conclusién através de la contrastacion de hipétesis bajo los criterio de: si p>0.05
se acepta hipétesis nula y si es mayor se acepta hipoétesis alternativa, debido a
las cualidades de los datos y el criterio estadistico se aplicd un estadistico de

correlacion.

3.7. Aspectos éticos

Los datos se protegieron por motivos de confidencialidad, asimismo se respeto
su eleccion al responder, no fue en ningdn momento influenciado por el
encuestador, y el desarrollo de la encuesta fue a través de un cuestionario virtual.
Por otro lado, se seguiran estrictamente las directas del a Universidad César
Vallejo y las Normas establecidas. Protegiendo la identidad de los trabajadores
y teniendo en cuenta las consideraciones éticas pertinentes. Asimismo, se
desarrolld la investigacion a través de un cuestionario comunicandoles el

propoésito de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 5
Caracteristicas generales de los encuestados

%

Sexo Masculino
Femenino

Edad 20 a 29 afios
30 a 39 afos
40 a 49 afnos
50 a 59 afos
60 afios a mas

Afos de Servicio 1 a 10 afos
11 a 20 Afos
21 a 30 Afos
31 a mas afios

88
27
11
30
19
34
21
12
32
52
19

76,5%
23,5%
9,6%
26,1%
16,5%
29,6%
18,3%
10,4%
27,8%
45,2%
16,5%

Figura 1
Caracteristicas generales de los encuestados
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En la tabla 5 y figura 1, se puede observar que la mayoria de los

trabajadores empleados del area de mina de una empresa minera ubicada en el

departamento de Ica, corresponden al sexo masculino (76,5%); el rango de edad

de 50 a 59 afios (29,6%) son los mas numerosos; y, el 45,2% de los trabajadores

tienen de 21 a 30 afios de servicio.
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Tabla 6
Nivel de desempefio estratégico organizacional considerando el sexo, edad y

anos de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
Sexo Masculino 38 33,0% 50 43,5% 0 0,0%
Femenino 3 2,6% 24 20,9% 0 0,0%
Edad 20 a 29 afios 4 3,5% 7 6,1% 0 0,0%
30 a 39 afios 9 7,8% 21 18,3% 0 0,0%
40 a 49 afios 8 7,0% 11 9,6% 0 0,0%
50 a 59 afios 15 13,0% 19 16,5% 0 0,0%
60 afnos a 5 4,3% 16 13,9% 0 0,0%
mas
ARos 1 a 10 afos 4 3,5% 8 7,0% 0 0,0%
de 11 a 20 Afios 12 10,4% 20 17,4% 0 0,0%
SeVICIo 51 430 Aflos 21 183% 31  27,0% 0 0,0%
31 amas 4 3,5% 15 13,0% 0 0,0%
afnos
Figura 2

Nivel de desempefio estratégico organizacional considerando el sexo, edad y

afos de servicio
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7.0%

3.5%
0%

21a30
Afios Afios

Afios de Servicio

10.4
0% 0%
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0%

13.0%

31lamds
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Enlatabla 6 y figura 2, se observa que, segun el sexo, la edad y los afios

de servicio, los porcentajes mayores del desempefio estratégico organizacional

estan en el nivel regular en todos los casos.
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Tabla 7

Nivel de competitividad del desempefio estratégico organizacional segin sexo,

edad y afos de servicio

Edad

Sexo

Anos de
Servicio

20 a 29 afios
30 a 39 afnos
40 a 49 afnos
50 a 59 afnos
60 afios a mas
Masculino
Femenino

1 a 10 anos
11 a 20 Afios
21 a 30 Afos
31 a mas afios

Malo Regular Bueno

f % f % f %
11 9.6% 0 0.0% 0 0.0%
24 20.9% 6 5.2% 0 0.0%
11 9.6% 8 7.0% 0 0.0%
19 165% 15 13.0% 0 0.0%
11 9.6% 10 8.7% 0 0.0%
54 47.0% 34 29.6% 0 0.0%
22 19.1% 5 4.3% 0 0.0%
12 10.4% 0 0.0% 0 0.0%
26 22.6% 6 5.2% 0 0.0%
29 252% 23  20.0% 0 0.0%
9 7.8% 10 8.7% 0 0.0%

En la tabla 7, se observa respecto al nivel de competitividad, que el 20,9%

del total de encuestados lo percibe como malo; los cuales pertenecen al grupo

etario de 30 a 39 afios. En cuando al sexo, el 47% del total percibe a la

competitividad como malo y corresponden al grupo masculino. Sobre los afios

de servicio se destaca el 25,2% del total quienes perciben a la competitividad

como malo y corresponden al grupo de empleados que se encuentran con 21 a

30 afios de servicio.

Tabla 8

Nivel de responsabilidad social del desempefio estratégico organizacional

segun: sexo, edad y afios de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
20 a 29 afios 11 9.6% 0 0.0% 0 0.0%
30 a 39 afios 29 25.2% 1 0.9% 0 0.0%
Edad 40 a 49 afos 19 16.5% 0 0.0% 0 0.0%
50 a 59 afios 33 28.7% 1 0.9% 0 0.0%
60 afios a mas 20 17.4% 1 0.9% 0 0.0%
Sexo Masculino 86 74.8% 2 1.7% 0 0.0%
Femenino 26 22.6% 1 0.9% 0 0.0%
1 a 10 afios 11 9.6% 1 0.9% 0 0.0%
Anos de 11 a 20 Anos 32 27.8% 0 0.0% 0 0.0%
Servicio 21 a 30 Afios 51 44.3% 1 0.9% 0 0.0%
31 a mas afios 18 15.7% 1 0.9% 0 0.0%
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En la tabla 8, podemos observar respecto al nivel de responsabilidad
social, que el 28,7% del total de encuestados lo percibe como malo; los cuales
pertenecen al grupo etario de 50 a 59 afios; de la misma manera el grupo etario
de 30 a 39 afos con un 25,2% lo percibe como malo. En cuando al sexo, el
74,8% del total percibe como malo a la responsabilidad social y corresponden al
grupo masculino. Sobre los afios de servicio se destaca el 44,3% del total
quienes perciben como malo y corresponden al grupo de empleados que se

encuentran con 21 a 30 afos de servicio.

Tabla 9
Nivel de apoyo del desempefio estratégico organizacional segun: sexo, edad y

anos de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
20 a 29 11 9.6% 0 0.0% 0 0.0%
afos
30 a 39 30 26.1% 0 0.0% 0 0.0%
afios
40 a 49 12 10.4% 7 6.1% 0 0.0%
Edad AR0S
50 a 59 25 21.7% 9 7.8% 0 0.0%
afos
60 afos a 15 13.0% 6 5.2% 0 0.0%
mas
S Masculino 67 58.3% 21 18.3% 0 0.0%
€x0 Femenino 26 22.6% 1 0.9% 0 0.0%
1 a 10 afios 12 10.4% 0 0.0% 0 0.0%
11 a 20 32 27.8% 0 0.0% 0 0.0%
Afos de Anos
Servicio 21~ a 30 36 31.3% 16 13.9% 0 0.0%
ARnos
31 a mas 13 11.3% 6 5.2% 0 0.0%
afos

En la tabla 9, podemos observar respecto al nivel de apoyo, que el 26,1%
del total de encuestados lo percibe como malo; los cuales pertenecen al grupo
etario de 30 a 39 afos; de la misma manera, el grupo etario de 50 a 59 afios con
un 21,7% lo percibe como malo. En cuando al sexo, el 58,3% del total percibe
como malo el nivel de apoyo y corresponden al grupo masculino. Sobre los afios

de servicio se destaca el 31,3% del total quienes perciben como malo a este
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nivel, y corresponden al grupo de empleados que se encuentran con 21 a 30

anos de servicio.

Tabla 10

Nivel de innovacion del desempefio estratégico organizacional segun: sexo,

edad y afos de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
20 a 29 afios 11 9.6% 0 0.0% 0 0.0%
30 a 39 afios 30 26.1% 0 0.0% 0 0.0%
Edad 40 a 49 afios 18 15.7% 1 0.9% 0 0.0%
50 a 59 afios 34 29.6% 0 0.0% 0 0.0%
60 afios a méas 21 18.3% 0 0.0% 0 0.0%
Sexo Masculino 87 75.7% 1 0.9% 0 0.0%
Femenino 27 23.5% 0 0.0% 0 0.0%
1 a 10 afos 12 10.4% 0 0.0% 0 0.0%
Afios de 11 a 20 Afnos 32 27.8% 0 0.0% 0 0.0%
Servicio 21 a 30 Afios 51 44.3% 1 0.9% 0 0.0%
31 a mas afos 19 16.5% 0 0.0% 0 0.0%

En la tabla 10, podemos observar respecto al nivel de innovacion, que el

29,6% del total de encuestados lo percibe como malo; los cuales pertenecen al

grupo etario de 50 a 59 afnos, seguido por el grupo etario de 30 a 39 afios con

un 26,1% que lo percibe como malo. En cuando al sexo, el 75,7% del total

percibe como malo el nivel de innovacion y corresponden al grupo masculino.

Sobre los afios de servicio se destaca el 44,3% del total quienes lo perciben

como malo y corresponden al grupo de empleados que se encuentran con 21 a

30 arios de servicio.
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Tabla 11

Nivel de énfasis en las recompensas del desempefio estratégico organizacional

segun: sexo, edad y afios de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
20 a 29 afios 4 3.5% 7 6.1% 0 0.0%
30 a 39 afios 16 13.9% 14 12.2% 0 0.0%
Edad 40 a 49 afios 10 8.7% 9 7.8% 0 0.0%
50 a 59 afios 16 13.9% 18 15.7% 0 0.0%
60 afios a mas 11 9.6% 10 8.7% 0 0.0%
Sexo Masculino 51 44 .3% 37 32.2% 0 0.0%
Femenino 5.2% 21 18.3% 0 0.0%
1 a 10 afios 4 3.5% 8 7.0% 0 0.0%
Afnos de 11 a 20 Afios 19 16.5% 13 11.3% 0 0.0%
Servicio 21 a 30 Afios 25 21.7% 27 23.5% 0 0.0%
31 a més afios 9 7.8% 10 8.7% 0 0.0%

En la tabla 11, podemos observar respecto al nivel de énfasis en las

recompensas, que el 15,7% del total de encuestados lo percibe como regular;

los cuales pertenecen al grupo etario de 50 a 59 afios. En cuando al sexo, el

44,3% del total percibe como malo el nivel de énfasis en las recompensas y

corresponden al grupo masculino. Sobre los afios de servicio se destaca el

23,5% del total quienes perciben como regular a este nivel, y corresponden al

grupo de empleados que se encuentran con 21 a 30 afios de servicio.
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Tabla 12

Nivel de orientacion a los resultados del desempefio estratégico organizacional

segun: sexo, edad y afios de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
20 a 29 afios 7 6.1% 4 3.5% 0 0.0%
30 a 39 afios 20 17.4% 10 8.7% 0 0.0%
Edad 40 a 49 afios 7 6.1% 12 10.4% 0 0.0%
50 a 59 afios 16 13.9% 18 15.7% 0 0.0%
60 afios a mas 9 7.8% 12 10.4% 0 0.0%
Sexo Masculino 44 38.3% 44 38.3% 0 0.0%
Femenino 15 13.0% 12 10.4% 0 0.0%
1 a 10 afios 8 7.0% 4 3.5% 0 0.0%
Afos de 11 a 20 Afios 21 18.3% 11 9.6% 0 0.0%
Servicio 21 a 30 Afios 22 19.1% 30 26.1% 0 0.0%
31 a mas afnos 8 7.0% 11 9.6% 0 0.0%

En la tabla 12, podemos observar respecto al nivel de orientacion a los

resultados, que el 17,4% del total de encuestados lo percibe como malo; los

cuales pertenecen al grupo etario de 30 a 39 afios. En cuando al sexo, el 38,3%

del total percibe como malo el nivel de orientacion a los resultaos, ademas otro

porcentaje similar indica que este nivel es regular y ambas cantidades

corresponden al grupo masculino. Sobre los aflos de servicio se destaca el

26,1% del total quienes perciben como regular a este nivel, y corresponden al

grupo de empleados que se encuentran con 21 a 30 afios de servicio.
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Tabla 13
Nivel de estabilidad del desempefio estratégico organizacional segun: sexo,
edad y afos de servicio

Malo Regular Bueno
f % f % f %
20 a 29 afios 0 0.0% 7 6.1% 4 3.5%
30 a 39 afios 0 0.0% 11 9.6% 19 16.5%
Edad 40 a 49 afos 1 0.9% 10 8.7% 8 7.0%
50 a 59 afios 0 0.0% 16 13.9% 18 15.7%
60 afios a mas 1 0.9% 9 7.8% 11 9.6%
Sexo Mascul.ino 1 0.9% 47 40.9% 40 34.8%
Femenino 1 0.9% 6 5.2% 20 17.4%
1 a 10 afios 0 0.0% 7 6.1% 5 4.3%
Afios de 11 a 20 Afnos 0 0.0% 14 12.2% 18 15.7%
Servicio 21 a 30 Afios 1 0.9% 24 20.9% 27 23.5%
31 a mas afos 1 0.9% 8 7.0% 10 8.7%

En la tabla 13, podemos observar respecto al nivel de estabilidad, que el
16,5% del total de encuestados lo percibe como bueno; los cuales pertenecen al
grupo etario de 30 a 39 afios, seguido del grupo de 50 a 59 afios con un 15,7%.
En cuando al sexo, el 40,9% del total percibe como regular el nivel de estabilidad,
y corresponden al grupo masculino. Sobre los afios de servicio se destaca el
23,5% del total quienes perciben como bueno a este nivel, y corresponden al

grupo de empleados que se encuentran con 21 a 30 afios de servicio.

Prueba de normalidad

En la tabla 14, se muestran los resultados de la prueba de normalidad; donde se
indican que en la variable estudiada se obtienen coeficientes que son
estadisticamente significativos (p < 0,05) por lo cual se concluye que no
presentan adecuadas aproximaciones a la curva normal. En consecuencia, se

utilizé estadisticas no paramétricas para el analisis comparativo de los datos.
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Tabla 14

Andlisis de la bondad de ajuste de la curva normal (Kolmogorov-Smirnov)

Parametros normales 2 ® Sig.
... Estadistic asintotic
Variable N . Desviacio o de a
Media n prueba  (bilateral
estandar )
Competitividad 115 8.96 1.095 0.194 ,000¢
Responsabilida 115 8.07 0.971 0.228 ,000°¢
d social
Apoyo 115 8.21 1.423 0.228 ,000°¢
Innovacion 115 7.94 0.994 0.205 ,000°¢
Enfasis en las 115 9.40 1.168 0.201 ,000°¢
recompensas
Orientacion en 115 9.42 1.445 0.144 ,000¢
los resultados
Estabilidad 115 14.57 1.979 0.288 ,000°¢
Desempefio 115 66.56 6.500 0.109 ,002¢

Estratégico
Organizacional

a. La distribucion de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Anadlisis inferencial

Hipétesis general

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel del desempefio estratégico

organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de

Ica segun sexo, edad y afios de servicio, 2021.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel del desempefio estratégico

organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de

Ica segun sexo, edad y afios de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05

Toma de decisiones:
p= a 0,05 Acepta Ho
p< a 0,05 Rechaza Ho
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Tabla 15
Andlisis comparativo del desempefio estratégico organizacional en la muestra
del estudio, segun el sexo

Rango U de Mann- . Sig.
Variable Sexo N promedio Whitney asintot.
Desemperiio Masculino 88 55,23
Estratégico Femenino 27 67,02 944,50 el 107

Organizacional

Tabla 16
Andlisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del desempefio estratégico

organizacional en la muestra del estudio, segun la edad y afios de servicio

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas

anos afos afos afos Chi al S.'g',
N~ 11 30 19 3 21 cuadrado asintot.
Rango promedio
Desempefio 47,14 53,58 61,37 59,29 64,86 2,841 4 ,585
Estratégico 1-10 11- 21- 3la
Organizacional  Afios de afios 20 30  mas . .
Servicios afios afnos Chi g S.'g',
cuadrado asintot.

N 12 32 52 19
Rango promedio
48,79 50,55 61,36 67,18 4,505 3 ,212

El andlisis comparativo que se muestra en la tabla 15 (U de Mann-
Whitney) y tabla 16 (varianza por rangos de Kruskall-Wallis), sobre el nivel del
desempefio estratégico organizacional en los empleados de una empresa
minera del departamento de Ica segun sexo, edad y afios de servicio, 2021; se
observa que no existen diferencias estadisticas significativas (p = 0,05). Por lo

tanto, se decide aceptar la hipotesis nula.

Hipotesis especifica 1
Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de competitividad en los
empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad

y aflos de servicio, 2021.
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Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de competitividad en los
empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad

y afos de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05
Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho

p< a 0,05 Rechaza Ho

Tabla 17
Andlisis comparativo del nivel de competitividad en la muestra del estudio, segun

el sexo.
Rango U de Mann- . Sig.
Variable Sexo N promedio  Whitney asintot.
Nivel d Masculino 88 58,33
velae . 1159,00 -0,199 ,842
competitividad Femenino 27 56,93
Tabla 18

Analisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de competitividad en

la muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas
aflos afilos afios afios
N 11 30 19 34 21
Rango promedio
40,50 47,05 58,45 65,91 69,60 11,627 4 ,020

Chi Sig.
cuadrado asintot.

Nivel de

competitividad 1-10 11- 21- 3la

Afos de afos 20 30 mas

Servicios anos afos Chi S_|g.,

N 12 37 57 19 cuadrado asintot.
Rango promedio

41,88 44,14 64,92 72,58 15,407 3 ,001

El analisis comparativo que se muestra en la tabla 17, el nivel de
competitividad en los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica, por sexo, se observa que no existen diferencias estadisticas significativas (p

= 0,05). Sin embargo, en la tabla 18, podemos observar el andlisis de varianza
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por rangos de Kruskall-Wallis del nivel de competitividad por edad y afios de

servicio, donde se muestra lo siguiente:

- Existen diferencias estadisticas significativas (chi cuadrado=11,627; gl=4; p
< 0,05) en cuanto a la edad, donde el grupo de 60 afios a mas presenta un
mayor rango promedio (69,60).

- Existen diferencias estadisticas significativas (chi cuadrado=15,407; gl=3; p
< 0,05) en cuanto a los afos de servicio, donde el grupo de 31 afios se

servicio a mas presenta un mayor rango promedio (72,58).

Por lo tanto, se decide rechazar la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 2

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de responsabilidad social en los
empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad

y aflos de servicio, 2021.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de responsabilidad social en
los empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo,

edad y afos de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05
Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho

p< a 0,05 Rechaza Ho

Tabla 19
Andlisis comparativo del nivel de responsabilidad social en la muestra del

estudio, segun el sexo.

Rango U de Mann- . Sig.
Variable Sexo N promedio  Whitney asintot.
Nivel de Masculino 88 55,24
responsabilidad Femenino 27 66,98 945,500 1703 089

social
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Tabla 20
Andlisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de responsabilidad
social en la muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio.

20- 30- 40- 650- ©60a
Edad 29 39 49 59 mas

afos afios afios afos Chi S.'g',
N 11 30 19 34 51 cuadrado asintot.
Rango promedio
Nivel de 48,50 56,00 67,55 52,94 65,38 4,952 4 ,292
responsabilidad 1- 11- 21- 31a
social Afiosde 10 20 30 mas Chi Si
Servicios afios afios afios ! al 9.
N 12 30 50 19 cuadrado asintot.
Rango promedio
53,92 52,97 58,88 66,63 2,513 3 473

El andlisis comparativo que se muestra en la tabla 19, el nivel de
responsabilidad social en los empleados de una empresa minera del
departamento de Ica, por sexo, se observa que no existen diferencias
estadisticas significativas (p = 0,05). También, en la tabla 20 podemos observar
el andlisis de varianza por rangos de Kruskall-Wallis del nivel de responsabilidad
social por edad y afios de servicio, en cada uno de los casos, no existe
diferencias, puesto que el p = 0,05; por lo tanto, se decide aceptar la hipotesis

nula.

Hipotesis especifica 3

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de apoyo en los empleados de
una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de apoyo en los empleados
de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05
Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho

p< a 0,05 Rechaza Ho
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Tabla 21
Andlisis comparativo del nivel de apoyo en la muestra del estudio, segun el sexo.

Rango U de Mann- . Sig.
Variable Sexo N promedio Whitney asintot.
Masculino 88 58,43
Nivelde apoyo  coening 27 se59 100000 0,260 795

Tabla 22
Analisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de apoyo en la

muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio.

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas Chi Sj
anos afios afios afos ! al '9.

N~ 11 30 19 34 21 cuadrado asintot.
Rango promedio
. 50,73 46,17 70,50 58,81 66,10 8,843 4 ,065
Nivel de
apoyo ) 1- 10 11- 21- 31,a
Ano_s.de afios 20 30 mas Chi Sig
Servicios afios afios | "y
N 12 30 50 19 cuadrado asintot.
Rango promedio
51,54 46,70 62,57 68,61 7,545 3 ,056

Segun el analisis comparativo que se muestra en la tabla 21, el nivel de
apoyo a los empleados de una empresa minera del departamento de Ica, por
sexo, se observa que no existen diferencias estadisticas significativas (p = 0,05).
También, en la tabla 22 podemos observar el analisis de varianza por rangos de
Kruskall-Wallis del nivel de apoyo por edad y afios de servicio, en cada uno de
los casos, no existe diferencias, puesto que el p = 0,05. Por lo tanto, se decide

aceptar la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 4

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de innovacion en los empleados
de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad y afios de

servicio, 2021.

34



Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de innovacion en los
empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad

y afios de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05
Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho

p< a 0,05 Rechaza Ho

Tabla 23
Andlisis comparativo del nivel de innovacion en la muestra del estudio, segun el
sexo.
Rango U de Mann- . Sig.

Variable Sexo N promedio Whitney asintot.

. Masculino 88 57,91
Nivel de _ 1180,500  -0,052 959
innovacion Femenino 27 58,28
Tabla 24

Andlisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de innovacion en la

muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio.

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas

afios afios afios afos cuafc:irr]; do assillg':ét
N 11 30 19 34 21 )
Rango promedio
i 4559 51,10 76,47 58,10 57,48 9,476 4 ,050
Nivel de
innovacién 1-10 11- 21 - 31}&
Afos de afios 20 30 mas Chi Si
Servicios afos afos g 19
cuadrado asintot.

N 12 32 52 19
Rango promedio
42,29 52,02 64,49 60,24 6,302 3 ,098

Segun el analisis comparativo que se muestra en la tabla 23, el nivel de
innovacion en los empleados de una empresa minera del departamento de Ica,
por sexo, se observa que no existen diferencias estadisticas significativas (p =

0,05). Asi mismo, en la tabla 24 podemos observar el analisis de varianza por
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rangos de Kruskall-Wallis del nivel de innovacién por edad y afios de servicio, en
cada uno de los casos, no existe diferencias significativas, puesto que el p =2 0,05.

Por lo tanto, se decide aceptar la hipétesis nula.

Hipotesis especifica 5

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de énfasis en las recompensas
en los empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo,

edad y afos de servicio, 2021.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de énfasis en las
recompensas en los empleados de una empresa minera del departamento de

Ica segun sexo, edad y afios de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05
Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho

p< a 0,05 Rechaza Ho

Tabla 25
Analisis comparativo del nivel de énfasis en las recompensas en la muestra del

estudio, segun el sexo.

Rango U de Mann- . Sig.
Variable Sexo N promedio  Whitney asintot.
Masculi 88 52,66
Nivel de no
énfasis en las Femeni 27 75.39 718,500 -3,231 ,001
recompensas
no
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Tabla 26
Analisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de énfasis en las

recompensas en la muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio.

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas
aflos afios afos afos
N 11 30 19 34 21
Rango promedio

Chi Sig.
cuadrado 9 asintot.

Nivel de 63,00 58,47 53,74 59,53 56,10 0,766 4 ,943
énfasis en las 1-10 11- 21- 3la
recompensas Aﬁo_s_de afios 29 39 mas Chi Sig
Servicios anos anos al Ny
cuadrado asintot.

N 12 32 52 19
Rango promedio
64,21 54,97 58,47 57,89 0,752 3 ,861

El andlisis comparativo que se muestra en la tabla 25, el nivel de énfasis
en las recompensas en los empleados de una empresa minera del departamento
de Ica, por sexo, se observa que existen diferencias estadisticas significativas
(U = 718,500; Z = -3,231; p < 0,05), a favor del sexo femenino con un rango
promedio de 75,39. Sin embargo, en la tabla 26 podemos observar el analisis
de varianza por rangos de Kruskall-Wallis del nivel de énfasis en las
recompensas por edad y afios de servicio, y en cada uno de los casos, no existe
diferencias, puesto que el p = 0,05. Por lo tanto, se decide aceptar la hipotesis

nula.

Hipotesis especifica 6
Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de orientacion en los resultados
en los empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo,

edad y afos de servicio, 2021.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de orientacion en los
resultados en los empleados de una empresa minera del departamento de Ica
segun sexo, edad y afios de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0.05

Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho
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p< a 0,05 Rechaza Ho

Tabla 27
Andlisis comparativo del nivel de orientacién en los resultados en la muestra del

estudio, segun el sexo.

Rango U de Mann- . Sig.
Variable Sexo N promedio  Whitney asintot.
Nivel de Masculino 88 57,90
orientacion en Femenino 0y 58,31 1179,500 -0,057 ,954

los resultados

Tabla 28
Andlisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de orientacion en los

resultados en la muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio.

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas

afios afios afios afios Chi Sig.
N 11 30 19 34 pp cuadrado asintot.
. Rango promedio
Nivel de 46,14 5375 62,68 60,71 61,67 2,854 4 583
orientacion
en los 1-10 11- 21 - 31la
resultados Afos de afios 20 30 mas Chi S
Servicios afios afos ! 19
N 12 32 52 19 cuadrado asintot.
Rango promedio
46,17 53,00 61,94 63,11 3,554 3 314

El analisis comparativo que se muestra en la tabla 27, el nivel de
orientacion en los resultados en los empleados de una empresa minera del
departamento de Ica, por sexo, se observa que no existen diferencias
estadisticas significativas (p = 0,05). También, en la tabla 28 podemos observar
el analisis de varianza por rangos de Kruskall-Wallis del nivel orientacion en los
resultados por edad y afios de servicio, y en cada uno de los casos, no existe
diferencias, puesto que el p =2 0,05. Por lo tanto, se decide aceptar la hipétesis

nula.
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Hipotesis especifica 7
Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de estabilidad en los empleados
de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad y afios de

servicio, 2021.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de estabilidad en los
empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo, edad
y afios de servicio, 2021.

Nivel de significancia a = 0,05

Toma de decisiones:

p= a 0,05 Acepta Ho

p< a 0,05 Rechaza Ho

Tabla 29
Analisis comparativo del nivel de estabilidad en la muestra del estudio, segun el
sexo.
Rango U de Mann- . Sig.

Variable Sexo N promedio  Whitney asintot.

. Masculino 88 52,97
Nivel _d_e 745,000 -3,142 ,002
estabilidad Femenino 27 74,41
Tabla 30

Analisis de varianza por rangos de Kruskal - Wallis del nivel de estabilidad en la

muestra del estudio, segun la edad y los afios de servicio.

20- 30- 40- 50- 60 a
Edad 29 39 49 59 mas
afios afios afos afios
N 11 30 19 34 21
Rango promedio

Chi Sig.
cuadrado 9 asintot.

i 51,77 66,38 48,71 57,94 57,79 4,340 4 362
Nivel de
estabilidad N 1-10 11- 21- 3la
Afos de afios 20 30 mas Chi Si
Servicios afos afos gl 19
cuadrado asintot.

N 12 32 52 19
Rango promedio
54,50 62,17 56,08 58,45 0,936 3 817

El andlisis comparativo que se muestra en la tabla 29, el nivel de
estabilidad en los empleados de una empresa minera del departamento de Ica,

por sexo, se observa que existen diferencias estadisticas significativas (U=
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745,000; Z=-3,142; p < 0,05), a favor del sexo femenino con un rango promedio
de 74,41. Sin embargo, en la tabla 30 podemos observar el analisis de varianza
por rangos de Kruskall-Wallis del nivel estabilidad segun la edad y los afios de
servicio, en cada uno de los casos no existen diferencias estadisticas
significativas, puesto que el p = 0,05. Por lo tanto, se decide aceptar la hipotesis

nula.

V. DISCUSION

Luego de haber realizado los analisis estadisticos correspondientes a nivel
descriptivo e inferencial, se determin6 que los empleados de una minera en el
departamento de Ica perciben como regular el nivel de desempefio estratégico
organizacional, en todos los grupos analizados (sexo, edad y afios de servicio).
Ademas, el analisis comparativo realizado con la U de Mann-Whitney (sexo, dos
grupos) y el andlisis de varianza por rangos de Kruskall-Wallis (edad, cinco
grupos y afios de servicio, cuatro grupos) se determind que no existen
diferencias significativas puesto que el valor de significancia fue mayor al alfa
preestablecido (p = 0,05).

Cabe mencionar que segun Almanza (2017), el uso de los recursos de la
empresa se relaciona con la visién y calidad, en la cual también estan
comprendidos los recursos humanos, para lo cual la organizacion debe organizar
estratégicamente las normas o lineamientos de trabajo, en ese sentido el autor
menciona que hay niveles que pueden medir los avances de la empresa los
cuales son el nivel de competitividad, de responsabilidad, nivel de apoyo,
innovacién, énfasis en las recompensas, nivel de orientacién y el nivel de
estabilidad. Los resultados arrojados por la investigacion han determinado que
no hay diferencias estadisticas por la edad y afios de servicios, debido a que
p=0.585 en edad y p= 0.212 en afios de servicio, mayores a 0.05; esto es porque
en la empresa minera se necesita implementar elevar los niveles mencionados.

Al respecto, el estudio de Castro, et al. (2020) llego a la conclusion de que
hay una alta presencia de desconocimiento en la capacidad intelectual, donde
se debe poner énfasis en los cargos en los gerentes y supervisores, ya que de
ellos depende buscar las alternativas para vincularse al desarrollo

organizacional, sin dejar de lado la integraciébn entre las personas, con la
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finalidad de solucionar con los dilemas y asi se pueda obtener ventaja
competitiva que junte las cualidades para asegurar la sustentabilidad en el
tiempo. Asi mismo, Farfan, et al. (2020) concluyeron que la empresa dirigida bajo
un enfoque organizacional burocratico administrativo no sera competitiva; por lo
tanto, sera necesario un adecuado andlisis y disefios de puestos, seleccion y
capacitacion de los trabajadores, para lo cual es necesario tener en cuenta el
asunto de las competencias el cual es fundamental para desarrollar y llegar a un
buen desempefio de los colaboradores en las organizaciones. Asi mismo, Cortés
& lzar (2016) concluyeron que existen diferencias en las practicas de gestion
segun sea las estrategias organizacionales adoptadas, a su vez estas influyen
en el desempefio organizacional. Por lo tanto, implementar acciones de gestion
de recursos humanos es muy relevante porque permite mantener un capital
humano con buen desempefio y alcanzar ventajas competitivas.

Segun la hipotesis especifica 1 sobre el nivel de competitividad, segun
Almanza (2017) se refieren a las diferencias en precio, calidad y oportunidad, en
caso de personas es por rendimiento; en este sentido los hallazgos han
demostrado que en la empresa minera existen diferencias entre la edad,
demostrando que los mayores de 60 afios a mas son los mas competentes y en
afos de servicio, los que tienen mas de 31 afios a mas de servicio, por lo tanto,
hay diferencias significativas. De los resultados de la hipotesis especifica 1; se
encontrd que los empleados de una empresa minera del departamento de Ica
perciben como malo el nivel de competitividad del desempefio estratégico
organizacional. Por otro lado, en cuanto al analisis inferencial se determin6 que
no existen diferencias estadisticas significativas en el grupo de sexo; pero si se
encontraron diferencias en el grupo edad a favor el rango etario 60 afios a mas
(rango promedio 69,60) y afos de servicio a favor de los que llevan trabajando
de 31 afios a mas (rango promedio 72,58). Al respecto, Zayas (2020) concluyo
gue el desarrollo organizacional debe basarse en la gestion del talento humano
para que las empresas se mantengan en un mercado totalmente competitivo, es
por ello por lo que recomiendan capacitacion continua a los colaboradores de las
empresas u organizaciones y asi poder afiadir a colaboradores con el perfil
adecuado que cumplan con el perfil de las vacantes.

Segun la hipotesis especifica 2 sobre el nivel de responsabilidad social,
se especifica que esta referido a la relacion de la empresa con la sociedad,
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otorgando beneficios a la comunidad, en ese sentido, segun los resultados se
observé que segun el sexo no hay diferencias significativas, porque arrojé un p
=0.292 en edad y p = 0.473 en afios de servicio, mayores a 0.05. Sobre el nivel
de apoyo, esta referido a los valores practicados dentro de la empresa, los
resultados fueron en sexo, p=0.795, en edad p=0.065 y en afios de servicio

p=0.056, por lo tanto, no existe diferencias.

Sobre la hipétesis especifica 3, el nivel de apoyo que segun Almanza
(2017) se refiere a los valores que se practican en las interrelaciones entre los
trabajadores, e indica el nivel de cumplimiento y organizacion de las tareas
realizadas por los equipos, se observo que las estadisticas arrojaron que segun
sexo, arrojo un p= 0.795, segun edad p= 0.65 y segun afios de servicio, p=0.56,
mayores a 0.05; por lo tanto no hay diferencias significativas.

Asimismo, la hipétesis especifica 4, sobre el nivel de innovacion que
segun Almanza (2017) se refiere a la realizacion de ideas nuevas, velocidad de
adaptacién y saber aprovechar las oportunidades, arrojé respecto al sexo, arrojo
un p=0.959, en edad p=0.05 y en afos de servicio p=0.098; por lo tanto, no hay
diferencias significativas

En cuanto a los resultados de las hipétesis especificas 2, 3y 4 se encontro
gue los empleados de una empresa minera del departamento de Ica perciben
como malo el nivel de responsabilidad social, apoyo e innovacion (dimensiones
del desempenio estratégico organizacional); ademas se determind que no existen
diferencias estadisticas significativas en ninguno de los grupos analizados (sexo,
edad y afios de servicio).

Sobre la hipotesis 5, el nivel de énfasis en las recompensas: Almanza
(2017) aseverd que este nivel se orienta a que las acciones de recompensa estan
justificadas por el desempefio de los trabajadores, sin importar la antigtiedad; se
observé que segun el sexo p=0.001, donde quedo demostrado que, si hay
diferencias significativas, el sexo femenino es el mas favorecido. Segun la edad
'p=0.943 y afios de servicio p=0.861, mayores a 0.05 por lo tanto no hay
diferencias significativas. En cuanto a los resultados de las hipétesis especificas
5, se encontr6 que los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica perciben como regular el nivel de énfasis en las recompensas del desempefio

estratégico organizacional; ademas se determind que no existen diferencias
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estadisticas significativas en los grupos de edad y afios de servicio; pero si se
encontro diferencias a favor del grupo sexo femenino.

Sobre la hipotesis 6, el nivel de orientacion en los resultados: (Almanza,
2017) aseverd que este nivel consiste en que los gerentes se plantean como
proposito solo obtener resultados y no se preocupan por los procesos, segun
sexo arrojo un p=0.954, segun edad p=0.583 y segun afos de servicio p= 0.314,
mayores a 0.05, por lo tanto no hay diferencias significativas; Con respecto a la
hipotesis especifica 6, el nivel de orientacién a los resultados del desempefio
estratégico organizacional, no existen diferencias estadisticas significativas
segun los grupos analizados. Sin embargo, se encontré que el grupo etario de
mayor porcentaje (30 — 39 afnos), percibe este nivel como malo, el grupo segun
el sexo masculino, lo percibe como malo y regular en la misma cantidad
porcentual y el grupo segun afos de servicio (de 21 a 30 afios) lo percibe como
regular en mayor porcentaje. Al respecto, la investigacion de Rubio Silva, (2021)
sobre habilidades gerenciales en el desarrollo organizacional de las empresas
de servicio informético; sus resultados indicaron que se encontraban en un nivel
adecuado, concluyendo que cuando las habilidades estén optimas existira un
buen desarrollo organizacional, mientras mejor desarrolladas tengan las
habilidades gerenciales mejor sera el desempefio organizacional.

Sobre la hipotesis 7, el nivel de estabilidad: (Almanza, 2017) sefial6é que
la estabilidad se logra por medio de la aplicacion de reglamentos y normas
internas, que permiten mantener el control de las actividades, al respecto segun
el sexo p=0.002, lo que determina que si hay diferencias significativas siendo las
mujeres un 74.41%; en la edad arroj6 un p=0.362 y afios de servicio p=0.817,
mayores a 0.05, por lo tanto, se determina que no hay diferencias significativas.

Con respecto al nivel de estabilidad del desempefio estratégico
organizacional, no existen diferencias estadisticas significativas segun los
grupos edad y afios de servicio; sin embargo, se encontr¢ diferencia a favor del
sexo femenino. También se debe indicar que respeto al nivel de estabilidad es la
Unica dimension que los empleados perciben en su mayoria del grupo edad y
afos de servicio como bueno y el grupo sexo masculino lo percibe como regular
en mayor porcentaje. Al respecto, Checa Llontop & Cabrera Cabrera (2020) en
su investigacion realizada dentro del marco estratégico organizacional referente

a las estrategias pertinentes, los resultados demostraron falta de oportunidad de
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crecimiento, ausencia de capacitaciones y no se conocen los planes de
estrategias. Por lo que concluyeron que, al incorporar nuevos talentos, se debe
apoyarlos con incentivos 0 compensaciones, retenerlos, retroalimentarlos a fin

de mejorar el rendimiento y desempefio de los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES

1. Segun los resultados estadisticos, el nivel de desempefio estratégico
organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica segun los grupos de sexo, edad y afios de servicio es regular; y del analisis
comparativo realizado con la U de Mann-Whitney y el analisis de varianza por
rangos de Kruskall-Wallis, se determina que no existen diferencias significativas
(p = 0,05).

2. Segun los resultados estadisticos, el nivel competitividad del desempefio
estratégico organizacional en los empleados de una empresa minera del
departamento de Ica segun los grupos de sexo, edad y afios de servicio, es malo.
Del analisis comparativo realizado con la U de Mann-Whitney, no existen
diferencias segun el grupo sexo; pero si hay diferencias significativas con
respecto a los grupos de edad y afios de servicio, segun el andlisis de varianza
por rangos de Kruskall-Wallis.

3. Segun los resultados estadisticos, el nivel de responsabilidad social del
desempeiio estratégico organizacional en los empleados de una empresa
minera del departamento de Ica segun los grupos de sexo, edad y afios de
servicio es malo; y del analisis comparativo realizado con la U de Mann-Whitney
y el andlisis de varianza por rangos de Kruskall-Wallis, se determina que no
existen diferencias significativas (p = 0,05).

4. Segun los resultados estadisticos, el nivel de apoyo del desempefio
estratégico organizacional en los empleados de una empresa minera del
departamento de Ica segun los grupos de sexo, edad y afios de servicio es malo;
y del andlisis comparativo realizado con la U de Mann-Whitney y el analisis de
varianza por rangos de Kruskall-Wallis, se determina que no existen diferencias
significativas (p = 0,05).

5. Segun los resultados estadisticos, el nivel de innovacion del desempefio
estratégico organizacional en los empleados de una empresa minera del
departamento de Ica segun sexo, edad y afios de servicio es malo; y del analisis
comparativo realizado con la U de Mann-Whitney y el analisis de varianza por
rangos de Kruskall-Wallis, se determina que no existen diferencias significativas
(p = 0,05).
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6. Segun los resultados estadisticos, el nivel de énfasis en las recompensas del
desempeiio estratégico organizacional en los empleados de una empresa
minera del departamento de Ica segun el grupo sexo es malo, segun la edad y
afos de servicio, es regular; y del andlisis comparativo realizado con la U de
Mann-Whitney, existen diferencias significativas a favor del sexo femenino. Pero,
no existen diferencias con respecto a la edad y los afios de servicio, segun el
andlisis de varianza por rangos de Kruskall-Wallis.

7. Segun los resultados estadisticos, el nivel de orientacion a los resultados del
desempefio estratégico organizacional en los empleados de una empresa
minera del departamento de Ica segun el grupo edad, es malo; segun sexo y
afios de servicio, es regular. Del andlisis comparativo realizado con la U de
Mann-Whitney y el analisis de varianza por rangos de Kruskall-Wallis, se
determina que no existen diferencias significativas (p = 0,05).

8. Segun los resultados estadisticos, el nivel de estabilidad del desempefio
estratégico organizacional en los empleados de una empresa minera del
departamento de Ica segun el grupo sexo es regular, segun la edad y afios de
servicio, es bueno. Del andlisis comparativo realizado con la U de Mann-Whitney,
existen diferencias significativas a favor del sexo femenino. Pero, no existen
diferencias con respecto a la edad y los afios de servicio, segun el analisis de

varianza por rangos de Kruskall-Wallis.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Respecto al nivel de desempefio estratégico organizacional que se ha
manifestado como regular, se recomienda a los directivos de la empresa, que se
apliguen estrategias que eleven la competitividad, responsabilidad social, nivel
de apoyo, innovacion orientacion en los resultados, motivacion por las
recompensas Yy  estabilidad; como la capacitacibn y/o actualizacion vy
reforzamiento de los colaboradores, a fin de que eleven su nivel de
conocimientos y conozcan los alcances de sus funciones ante las expectativas
de la empresa.

2. Respecto al nivel de nivel competitividad del desempefio estratégico
organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica segun los grupos de sexo, edad y afios de servicio, es malo. Por lo tanto, se
recomienda a los gerentes de la empresa que se evallen al personal a fin de
gue haya una reorganizacion en la empresa y ubicar a los colaboradores donde
efectivamente se desarrollen segin sus conocimientos, capacidades Yy
competencia, tomando en cuenta los logros que pretende alcanzar la empresa.

3. Respecto al nivel de responsabilidad social del desempefio estratégico
organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica segun los grupos de sexo, edad y afios de servicio, es malo; por lo tanto, se
recomienda a los gerentes de la empresa, se adopte principios claves o una
filosofia incorporada a la visidbn de la empresa, que ayuden a garantizar la
viabilidad y éxito de la organizacion, de esta manera se garantizan operaciones
éticas y beneficiosas para la sociedad.

4. Respecto al nivel de apoyo del desempefio estratégico organizacional en los
empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun los grupos
de sexo, edad y afios de servicio, es malo; por lo tanto, se recomienda a los
directivos de la empresa se centren en conformar grupos de trabajo, promueva
el trabajo colaborativo, dar informacion abierta para que desempefien
apropiadamente sus labores, asi como guiar a los colaboradores hacia la
superacion personal.

5. Respecto al nivel de innovacion del desempefio estratégico organizacional en
los empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun sexo,

edad y afios de servicio es malo; por lo tanto, se recomienda a los directivos de
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la empresa promover la innovacion entre el personal, brindando oportunidades,
respaldando la inventiva sea en produccion o en mejoras organizacionales, que
podrian innovar el personal.

6. Respecto al nivel de énfasis en las recompensas del desempefio estratégico
organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica segun el grupo sexo es malo, segun la edad y afios de servicio, es regular;
por lo tanto, se recomienda a los gerentes de la empresa aplicar normas mas
equitativas entre los empleados, ofreciendo oportunidades para el desarrollo
profesional, y aplicando politicas de recompensas, premios u otros similares en
respuesta a los esfuerzos de superacion y buen desemperio del personal.

7. Respecto al nivel de orientacion a los resultados del desempefio estratégico
organizacional en los empleados de una empresa minera del departamento de
Ica segun el grupo edad, es malo; segun sexo y afios de servicio, es regular; por
lo tanto, se recomienda a los gerentes de la empresa elevar las expectativas
para lograr un desempefio positivo, estimular al personal para que logre un
optimo rendimiento siempre enfocado en la visidon, mision y objetivos de la
empresa.

8. Respecto al nivel de estabilidad del desempefio estratégico organizacional en
los empleados de una empresa minera del departamento de Ica segun el grupo
sexo es regular, segun la edad y afios de servicio, es bueno. Por lo tanto, se
recomienda seguir enfatizando en las politicas laborales que brindan estabilidad
al personal en sus cargos, garantizando el puesto de trabajo en cualquier

circunstancia.
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ANEXOS

Anexo 1.- Matriz de Consistencia: Desempefio estratégico organizacional en una empresa minera, Ica - 2021

PROBLEMA GENERAL

¢Cual es el nivel de desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento de Ica segln
sexo, edad y afios de servicio,
2021?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Cudl es el nivel de
competitividad de la variable
desempefio estratégico
organizacional en una empresa
minera en el departamento de
Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021?

cCudl es el nivel de
responsabilidad social de la
variable desempefio estratégico
organizacional en una empresa
minera en el departamento de
Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021?

¢Cual es el nivel de apoyo de la
variable desempefio estratégico
organizacional en una empresa
minera en el departamento de
Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021?

¢Cual es el nivel de innovacion
de la variable desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento de Ica segln
sexo, edad y afios de servicio,
20217

¢Cual es el nivel de énfasis en
las recompensas de la variable
desempefio estratégico
organizacional en una empresa
minera en el departamento de
Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021?

OBJETIVO GENERAL

Determinar el nivel de
desempefio estratégico
organizacional en una
empresa minera en el
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar el nivel de
competitividad de la variable
desempefio estratégico
organizacional en una
empresa minera en el
departamento de Ica seguin
sexo, edad y afios de servicio,
2021

Determinar el nivel de
responsabilidad social de la
variable desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento Ica segun sexo,
edad y afios de servicio, 2021

Determinar el nivel de apoyo
de la variable desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento de Ica segin
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

Determinar el nivel de
innovacion de la variable
desempefio estratégico
organizacional en una
empresa minera en el
departamento de Ica segin
sexo, edad y afos de servicio,
2021.

Determinar el nivel de énfasis
en las recompensas de la
variable desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021

HIPOTESIS GENERAL

Existen diferencias
significativas en el nivel del
desempefio estratégico
organizacional en los

empleados de una empresa
minera del departamento de
Ica segln sexo, edad y afios
de servicio, 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existen diferencias
significativas en el nivel de
competitividad en los

empleados de una empresa
minera del departamento de
Ica segln sexo, edad y afios
de servicio, 2021.

Existen diferencias
significativas en el nivel de
responsabilidad social en los
empleados de una empresa
minera del departamento de
Ica segln sexo, edad y afios
de servicio, 2021.

Existen diferencias
significativas en el nivel de
apoyo en los empleados de
una empresa minera del
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

Existen diferencias
significativas en el nivel de
innovacion en los empleados
de una empresa minera del
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

Existen diferencias
significativas en el nivel de
énfasis en las recompensas
en los empleados de una
empresa minera del
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

Variables e indicadores

Variable 1: Desempefio estratégico organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Niveles y
rangos
Nivel de competitividad Orientacién al logro 1 Escala politémica Bueno
Enfasis en la calidad 2 de Likert con los
Distincion 3 siguientes niveles de | 104-140
Competitividad 4 respuesta:
Nivel de Reflexividad 5 Regular
responsabilidad social Prestigio 6 (1) Nada egua
gzrir;p}irg:ggasomal 8 (2) minimamente 66-103
Nivel de apoyo Enfoque en equipos 9 (3) moderadamente Val
Acceso a informacion 10 . ao
Enfoque en personas 11 (4) considerablemente
Cooperacion 12 28-65
- — - — (5) mucho
Nivel de Innovacion Buscar innovacion 13
Oportunidades 14
Riesgos 15
Responsabilidad 16
Individual
Nivel de Enfasis en las Justicia 17
recompensas Crecimiento profesional 18
Remuneracion 19
Reconocimiento 20
Altas expectativas 21
. . y Entusiasmo 22
Nivel de orientacion en Orientacién 23
los resultados Organizacién 24
Nivel de estabilidad Consistencia 25
Tranquilidad 26
Seguridad 27
Disputas 28
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¢ Cual es el nivel de orientacion
a los resultados de la variable
desempefio estratégico
organizacional en una empresa
minera en el departamento de
Ica segun sexo, edad y afios de
servicio, 2021?

¢ Cual es el nivel de estabilidad
de la variable desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
20212

Determinar el nivel de
orientacion a los resultados de
la variable desempefio
estratégico organizacional en
una empresa minera en el
departamento de Ica segin
sexo, edad y afios de servicio,
2021

Determinar el nivel de
estabilidad de la variable

desempefio estratégico
organizacional en una
empresa minera en el

departamento de Ica seguin
sexo, edad y afios de servicio,
2021

Existen diferencias
significativas en el nivel de
orientacion en los resultados
en los empleados de una
empresa minera del
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

Existen diferencias
significativas en el nivel de
estabilidad en los empleados
de una empresa minera del
departamento de Ica segun
sexo, edad y afios de servicio,
2021.

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica para utilizar

Tipo: Béasica

Nivel: Descriptivo, comparativo
Disefio: No experimental,
transversal

Método: Hipotético-deductivo

Poblacion: 120

Tipo de muestreo:
Probabilistico aleatorio simple.

Tamafio de muestra: 115
Trabajadores empleados del
area mina de una empresa
minera  ubicada en el
departamento de Ica.

Variable 1: Acceso a la informacién

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Robbins y Judge

Adaptado por: José Pari

Afio: 2021

Monitoreo: Se aplicara a los trabajadores empleados del
area mina de una mina de Ica.

Ambito de Aplicacién: Distrito de Ica

Forma de Administracién: Virtual

DESCRIPTIVA: Se elaboran tablas de frecuencia y grafico de barras por variables y dimensiones.

INFERENCIAL: Como las variables son cuantitativas se aplica el Kruskall-Wallis.

57




Anexo 2.- Cuestionario sobre Desempefio Estratégico Organizacional

EDAD:

SEXO: (F) (M)

ANOS DE ANTIGUEDAD:

Escala
(O]
GJBE
el 2
5|25
Q| o
gECU_QI
51 E|B| g2
'EG.)'D
S
S| 5
O

Nivel de Competitividad

Orientacion al

Para la empresa resulta relevante el enfocarse en el logro de lo que

logro se encuentra proyectado
) Enfasis en la Para la empresa resulta relevante el enfocarse en obtener la
calidad calidad

3 | Distincién

Piensa que la empresa impulsa el reconocimiento entre su
personal

4 [ Competitividad

Piensa que la empresa impulsa la competitividad entre su
personal

Nivel de Responsabilidad social

5 | Reflexividad

Advierte que la empresa impulsa la reflexibilidad entre su personal

Piensa que la empresa se enfoca en manifestar una reputacion

6 | Prestigio S
positiva de su personal
. Compromiso Advierte que la empresa promueve la responsabilidad social entre
social su personal

8 | Guia filoso6fica

Piensa que la empresa posee una directriz filoséfica (actos
disciplinarios) explicita para su personal

Nivel de Apoyo

Enfoque en .

9 equipos La empresa se centra en conformar grupos de trabajo

10 Acceso a Piensa que se le da_ a conocer informacion abiertamente para poder
informacion desempefiar apropiadamente sus labores

11 | Enfoque en Advierte que la empresa se centra en guiar a los individuos a
personas mejorar de modo particular

12 | Cooperacion

Advierte que se manifiesta un entorno de cooperacion entre el
personal

Nivel de Innovaciéon

Buscar

13]. ..
Innovacion

En la empresa se promueve la innovacion entre el personal

14 | Oportunidades

La empresa proporciona oportunidades en donde el personal
pueden utilizarlos prontamente
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15

Riesgos

Advierte que la empresa toma riesgos al respaldar la inventiva de
su personal

16

Responsabilidad

La empresa respalda la responsabilidad individual de su personal

individual
Nivel de Enfasis en las recompensas
17 | Justicia En la empresa se aplica la justicia y equidad para su personal
Crecimiento . : _
18 . La empresa le brinda oportunidad para su desarrollo profesional
profesional

19

Remuneracion

Piensa que la empresa proporciona un elevado sueldo al personal
gque manifiesta un rendimiento positivo

20

Reconocimiento

El personal percibe halagos por su rendimiento positivo

Nivel de Orientacion a los resultados

- Altas La empresa produce elevadas perspectivas por un desempefio
expectativas positivo
22 [ Entusiasmo La empresa emplea estimulos para motivar a optimizar la labor
. L La empresa se concentra en guiar a su personal a adquirir
23| Orientacion b > 9 p q
resultados positivos
. Piensa que la empresa se encuentra excelentemente organizada
24 [ Organizado i
para el beneficio del personal
Nivel de Estabilidad
25 [ Consistencia La empresa le otorga a su personal estabilidad en sus cargos

Piensa que el personal se encuentra satisfecho con la serenidad

26 [ Tranquilidad . .
que le proporciona la empresa en su trabajo
. La empresa le brinda a su personal garantia de trabajo en cualquier
27 | Seguridad ) presa P 9 J q
circunstancia
. Los conflictos a nivel interno son considerados por la empresa para
28 | Disputas

ser solucionados
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Anexo 3. Certificado de validez del contenido del instrumento que mide el desempefio estratégico organizacional

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia®

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Nivel de
Competitividad

Si

No

Si

No

Si

No

Para la empresa resulta relevante el
enfocarse en el logro de lo que se
encuentra proyectado

X

X

Para la empresa resulta relevante el
enfocarse en obtener la calidad

Piensa que la empresa impulsa el
reconocimiento entre su personal

Piensa que la empresa impulsa la
competitividad entre su personal

DIMENSION 2: Nivel de
Responsabilidad Social

No

No

No

Advierte que la empresa impulsa la
reflexibilidad entre su personal

Piensa que la empresa se enfoca en
manifestar una reputacion positiva
de su personal

Advierte que la empresa promueve
la responsabilidad social entre su
personal

Piensa que la empresa posee una
directriz filoséfica (actos
disciplinarios) explicita para su
personal

DIMENSION 3: Nivel de Apoyo

No

No

No

La empresa se centra en conformar
grupos de trabajo

10

Piensa que se le da a conocer
informacién  abiertamente  para
poder desempefiar apropiadamente
sus labores

11

Advierte que la empresa se centra
en guiar a los individuos a mejorar
de modo particular

12

Advierte que se manifiesta un
entorno de cooperacién entre el
personal
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DIMENSION 4: Nivel de Innovacion Si No Si No Si No
En la empresa se promueve la innovacion X
13 X X
entre el personal
La empresa proporciona oportunidades X
14 en donde el personal pueden utilizarlos X X
prontamente
Advierte que la empresa toma riesgos al X
15 . . X X
respaldar la inventiva de su personal
La empresa respalda la responsabilidad X
16 SO X X
individual de su personal
DIMENSION 5: Nivel de Enfasis en las , . .
recompensas Si No Si No Si No
17 En _Ia empresa se aplica la justicia y X X X
equidad para su personal
18 Laempresale bn_nda oportunidad para su X X X
desarrollo profesional
Piensa que la empresa proporciona un
19 elevado sueldo al personal que X X X
manifiesta un rendimiento positivo
20 El pe(sonal pnglbe halagos por su X X X
rendimiento positivo
DIMENSION 6: Nivel de Orientacion a Si NoO Sj No Sj No
los resultados
La empresa produce elevadas
21 . o " X X X
perspectivas por un desempefio positivo
29 La _empresa _emplea estimulos para X X X
motivar a optimizar la labor
La empresa se concentra en guiar a su
23 g " X X X
personal a adquirir resultados positivos
Piensa que la empresa se encuentra
24 excelentemente organizada para el X X X
beneficio del personal
DIMENSION 7: Nivel de Estabilidad Si No Si No Si No
o5 La empresa le otorga a su personal X X X
estabilidad en sus cargos
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Piensa que el personal se encuentra
26 satisfecho con la serenidad que le X X X
proporciona la empresa en su trabajo

La empresa le brinda a su personal
27 garantia de trabajo en cualquier X X X
circunstancia

Los conflictos a nivel interno son
28 considerados por la empresa para ser X X X
solucionados

Observaciones (precisar si hay suficiente): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Ledesma Cuadros Mildred Jénica DNI: 099366465

Grado y Especialidad del validador: Dra. en Administracion de la Educacién

San Juan de Lurigancho, 12 de octubre del 2021

1 pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 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
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Nivel de . ] ;
Competitividad Si No Si No Si No

Para la empresa resulta relevante el
1 enfocarse en el logro de lo que se X X X
encuentra proyectado

Para la empresa resulta relevante el

2 enfocarse en obtener la calidad X X X
Piensa que la empresa impulsa el

3 A X X X
reconocimiento entre su personal

4 Piensa que la empresa impulsa la X X X
competitividad entre su personal
DIMENSION 2: Nivel de , . .
Responsabilidad Social Si No Si No Si No
Advierte que la empresa impulsa la

5 o X X X
reflexibilidad entre su personal
Piensa que la empresa se enfoca en

6 manifestar una reputacién positiva de su X X X
personal
Advierte que la empresa promueve la

7 L . X X X
responsabilidad social entre su personal
Piensa que la empresa posee una

8 directriz filoso6fica (actos disciplinarios) X X X
explicita para su personal
DIMENSION 3: Nivel de Apoyo Si No Si No Si No

9 La empresa se centra en conformar X X X

grupos de trabajo

Piensa que se le da a conocer
10 informacién abiertamente para poder X X X
desempefiar apropiadamente sus labores

Advierte que la empresa se centra en
11 guiar a los individuos a mejorar de modo X X X
particular

Advierte que se manifiesta un entorno de

12 i
cooperacion entre el personal




DIMENSION 4: Nivel de

- Si No Si No Si No
Innovacion
En la empresa se promueve la X
13 . - X X
innovacion entre el personal
La empresa proporciona X
14 oportunidades en donde el personal X X
pueden utilizarlos prontamente
Advierte que la empresa toma X
15 riesgos al respaldar la inventiva de su X X
personal
La empresa respalda la X
16 responsabilidad individual de su X X
personal
DIMENSION 5: Nivel de Enfasis en Sj No Sj No Sj No
las recompensas
En la empresa se aplica la justicia y
17 ; X X
equidad para su personal
La empresa le brinda oportunidad
18 : X X
para su desarrollo profesional
Piensa que la empresa proporciona
19 un elevado sueldo al personal que X X
manifiesta un rendimiento positivo
El personal percibe halagos por su
20 o e X X
rend|m|engo positivo
DIMENSIQN 6: Nivel de Sj No Sj NoO Sj No
Orientacion alos resultados
La empresa produce elevadas
21 perspectivas por un desempefio X X
positivo
La empresa emplea estimulos para
22 : . X X
motivar a optimizar la labor
La empresa se concentra en guiar a
23 su personal a adquirir resultados X X

positivos
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24

Piensa que la empresa se encuentra
excelentemente organizada para el X X X
beneficio del personal

DIMENSION 7: Nivel de

Estabilidad Si No Si No Si No

25

La empresa le otorga a su personal
estabilidad en sus cargos

26

Piensa que el personal se encuentra
satisfecho con la serenidad que le X X X
proporciona la empresa en su trabajo

27

La empresa le brinda a su personal
garantia de trabajo en cualquier X X X
circunstancia

28

Los conflictos a nivel interno son
considerados por la empresa para X X X
ser solucionados

Observaciones (precisar si hay suficiente): Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Clemente Castillo Consuelo del Pilar DNI: 40528957
Grado y Especialidad del validador: Dra. en Educacién

San Juan de Lurigancho, 13 de Octubre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 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 dimensién
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO ESTRATEGICO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia?® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Nivel de Competitividad Si No Si No Si No
Para la empresa resulta relevante el
1 enfocarse en el logro de lo que se X X X

encuentra proyectado

Para la empresa resulta relevante el

2 enfocarse en obtener la calidad X X X
3 Piensa que la empresa impulsa el X X X
reconocimiento entre su personal
4 Piensa que la empresa impulsa la X X X
competitividad entre su personal
DIMENSION 2: Nivel de . . .
Responsabilidad Social Si No Si No Si No
5 Advierte que la empresa impulsa la X X X
reflexibilidad entre su personal
Piensa que la empresa se enfoca en
6 manifestar una reputacion positiva de su X X X
personal
7 Advierte que la empresa promueve la X X X
responsabilidad social entre su personal
Piensa que la empresa posee una
8 directriz filosdfica (actos disciplinarios) X X X
explicita para su personal
DIMENSION 3: Nivel de Apoyo Si No Si No Si No
9 La empresa se centra en conformar X X X

grupos de trabajo

Piensa que se le da a conocer
10 informacion abiertamente para poder X X X
desempenfiar apropiadamente sus labores

Advierte que la empresa se centra en
11 guiar a los individuos a mejorar de modo X X X
particular

Advierte que se manifiesta un entorno de
cooperacion entre el personal




DIMENSION 4: Nivel de Innovacion Si No Si No Si No
En la empresa se promueve Ila X
13 . " X X
innovacion entre el personal
La empresa proporciona oportunidades X
14 en donde el personal pueden utilizarlos X X
prontamente
Advierte que la empresa toma riesgos al X
15 . - X X
respaldar la inventiva de su personal
16 La empresa respalda la responsabilidad X X X
individual de su personal
DIMENSION 5: Nivel de Enfasis en las . . :
recompensas Si No Si No Si No
17 En ‘Ia empresa se aplica la justicia y X X X
equidad para su personal
18 La empresa le bnpda oportunidad para X X X
su desarrollo profesional
Piensa que la empresa proporciona un
19 elevado sueldo al personal que X X X
manifiesta un rendimiento positivo
El personal percibe halagos por su
20 rendimiento positivo X X X
DIMENSION 6: Nivel de Orientacion a . .
los resultados Si No Si No Si No
La empresa produce elevadas
21 . - X X X
perspectivas por un desempefio positivo
22 La _empresa .emplea estimulos para X X X
motivar a optimizar la labor
La empresa se concentra en guiar a su
23 o . X X X
personal a adquirir resultados positivos
Piensa que la empresa se encuentra
24 excelentemente organizada para el X X X
beneficio del personal
DIMENSION 7: Nivel de Estabilidad Si No Si No Si No
25 La empresa le otorga a su personal X X X

estabilidad en sus cargos




Piensa que el personal se encuentra
26 satisfecho con la serenidad que le X X X
proporciona la empresa en su trabajo

La empresa le brinda a su personal

27 garantia de trabajo en cualquier x x x
circunstancia
Los conflictos a nivel interno son
28 considerados por la empresa para ser X x X
solucionados
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
EXISTE SUFICIENCIA EN LAS PREGUNTAS FORMULADAS
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X 1 Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador: .. HURTADO GANOZA, FERNANDO ANTONIO DNI: ...09301214.............

Grado y Especialidad del validador: .. DOCTOR EN ADMINISTRACION, ............



