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RESUMEN

La investigacion titulada “Administraciéon estratégica y desarrollo
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-2020.”,
tuvo como objetivo principal determinar la relacién entre la administracion
estratégica y el desarrollo organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group
SAS S.A.C. Ate-2020. La poblacién fue conformada por 42 trabajadores del area
administrativa y de la gerencia general de la empresa, la muestra fue de tipo censal,
por contar con una poblacién pequefia, por lo que se tomo6 a la totalidad de
trabajadores, es decir los 42 trabajadores.

El que se empled fue de tipo aplicada, de nivel descriptivo correlacional y
disefio no experimental de corte transversal, dentro del enfoque cuantitativo, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta cuyo instrumento correspondio al
cuestionario, el cual estuvo conformado por 18 items tipo escala de Likert, tanto

para medir la administracion estratégica como para el desarrollo organizacional.

Posterior al procesamiento de los datos, se establecieron los resultados
estadisticos, lo que permitio concluir: existe relacion entre las variables establecidas
por el rho de Spearman p= 0.899, lo que significa que hay una correlacién fuerte
entre las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis
nulay se acepta la hipétesis alterna, es decir: Existe relacion entre la administracion
estratégica y el desarrollo organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group
SAS S.A.C. Ate 2020.

Palabras clave: administracion estratégica, desarrollo organizacional
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ABSTRACT

The research entitled "Strategic management and organizational
development in the security company ORELIA GROUP SAS S.A.C. ATE-2020.",
had as main objective to determine the relationship between strategic management
and organizational development in the security company Orelia Group SAS S.A.C.
Ate-2020. The population was made up of 42 workers from the Administrative Area
and the General Management of the company. The sample was of a census type,
as it had a small population, so the total number of workers was taken, that is, the
43 workers.

The method used was a applied type of descriptive correlational level and
non-experimental design of cross section, within the quantitative approach, the
technique of data collection was the survey whose instrument corresponded to the
guestionnaire, which was composed of 18 items type Likert scale, both to measure

strategic management and organizational development.

After processing the data, the statistical results were established, which made
it possible to conclude: There is a relationship between the variables established by
Spearman's Rho p= 0.899, which means that there is a strong correlation between
the variables, compared to p= 0.000<0.05, therefore, the null hypothesis is rejected
and the alternate hypothesis is accepted, that is: There is a relationship between
strategic management and organizational development in the security company
Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020.

Key words: Strategic management, organizational development
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INTRODUCCION

La administracion estratégica es un factor determinante en el crecimiento y
desarrollo organizacional de una empresa, ya que en base de las estrategias que
puedan emerger en la administracion se podr4 alcanzar las metas y objetivos
organizacionales; estas estrategias si son llevadas a cabo de forma eficiente

ayudarian en elevar a la organizacion frente a la competencia.

Llevar eficazmente la administracion de una organizacion, requiere de
estrategias vinculadas con el tipo de empresa y actividad, por ello, es importante el
diagnéstico situacional previo al planteamiento de estrategias. Posterior a ello, la
administracion estratégica debe basarse en acciones para mejorar su desarrollo
organizacional, teniendo como elemento central el trabajo cooperativo en la

empresa. De esa forma alcanzar el desarrollo organizacional.

El desarrollo de la presente tesis esta dividido en siete capitulos vinculados

coherentemente.

Capitulo I: problema de investigacion, en este apartado se plantea el
problema, formulan los problemas, asi como la justificacion, tanto en el aspecto

tedrico, metodoldgico y practico. Asimismo, se disefian los objetivos de estudio.

Capitulo Il: marco teoérico, en este acapite se abordan los antecedentes de
estudio, las bases tedricas de las variables analizadas y finalmente la definicion de

términos basicos.

Capitulo lll: métodos y materiales, en esta seccidén se proponen las hipétesis
de estudio, se analizan y definen las variables, se identifica el tipo, nivel y disefo
de la investigacion. De igual forma, se delimitan la poblacion y la muestra de
estudio, se establece la técnica y el instrumento de recoleccién de datos, a su vez,
se establece el método de andlisis de los datos, finalizando con describir los

aspectos éticos.

Capitulo IV: resultados, se presentan los resultados tanto descriptivos, como

el andlisis de las hipétesis.
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Capitulo V: discusion, en este apartado se analizan y discuten los resultados,
haciendo comparaciones, diferencias y coincidencias entre los resultados

encontrados en la presente tesis y el de los antecedentes previamente citados.

Capitulo VI: conclusiones, en este apartado se describen las conclusiones

finales, las cuales se derivan de los objetivos e hipétesis de estudio.

Capitulo VII: recomendaciones, en este capitulo se establecen las

recomendaciones finales para ser considerados por los directivos de la empresa.

Finalmente, se incluyen las referencias bibliogréficas y loa anexos

correspondientes.

Xiii



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

En los ultimos afios a nivel internacional en América Latina, las empresas
del rubro de seguridad vienen presentando dificultades en el desarrollo
organizacional de sus empresas, debido a la falta de la administracion estratégica
en sus organizaciones. Las consecuencias de no contar con esta herramienta de
gestion, se reflejan en el pésimo servicio de seguridad que les brindan a sus
clientes, y en la deficiencia en las labores que realiza su plana administrativa y

operativa.

Asimismo, la falta de una administracién estratégica en estas empresas,
ocasiona que los procesos organizacionales se decidan por impulso y no por

planificacion, ocasionando pérdida de tiempo y un mal manejo de los recursos.

Estos hechos evidenciarian la pésima gestion administrativa que existe en la
empresa y la falta de capacidad para tomar las mejores decisiones

organizacionales.

En Cali -Colombia, Torres (2017) citado por Agudelo, B. (2019), realizé un
analisis sobre el direccionamiento estratégico, considerando esta, una estrategia
organizacional que impacta laboralmente, lo que permite llegar a la conclusion, que
para tener ventajas competitivas se tiene que conocer a los participantes y
establecer la administracion estratégica efectiva que mejore la productividad, la

salud laboral y el clima organizacional, entre otros aspectos (p. 122).

Segun Garbanzo, G. (2016), el desarrollo organizacional trata a la
organizaciéon como un todo, lo cual es imposible concebir cambios sin considerar
cada uno de sus componentes, todos los cuales tienen funciones estratégicas, por
lo que es abordado desde el puesto que ocupa; esta es la Unica forma de alcanzar

metas mayores y garantizar que los cambios necesarios surtan efecto (p. 73).

Por otro lado, actualmente en nuestro pais, vemos que existen muchas
empresas de seguridad, que se estan creando diariamente y un alto porcentaje de

estas son formadas por personas sin ningun conocimiento y experiencia en el rubro.
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En estas empresas no existe una mision y vision institucional, tampoco cuenta con

una politica integrada de trabajo y vocacion de servicio.

Todas estas informalidades traen como consecuencia un pésimo desarrollo
organizacional en sus empresas; asimismo, los servicios de seguridad que brindan,
lo realizan con personal administrativo y operativo deficiente, y con recursos

logisticos obsoletos.

Por otro lado, su falta de experiencia los obliga a reducir los costos por los
servicios que brindan, generando de esta manera perjuicios econémicos para la

empresa y sus trabajadores.

Carecen de proyeccion empresarial y frecuentemente improvisan sus

servicios, es por esta razén, que su permanecia en el mercado es incierto.

Martinez, S. (2002), manifiesta que el desarrollo organizacional constituye todas
las acciones que se desarrollan en la organizacion, y que por medio de ella se sittan las
politicas con respecto a los empleados y clientes, a su vez, determina y orienta sobre
las estrategias, estructura, direccion y procedimientos de la empresa, incidiendo en el

comportamiento de los miembros, llegando a influir en la toma de decisiones (p. 32).

Gonzélez, J., Salazar, F., Ortiz, R., y Verdugo, D. (2019), refieren que los
valores, mision, visién y estrategia son elementos intuitivos que forman parte de la
administracion estratégica, los cuales estdn basados en sentimientos e
informacion. Lograr un equilibrio entre los miembros del equipo administrativo es
esencial, para una planeacion efectiva y un desarrollo organizacional de la
empresa. De aqui se infiere la importancia del pensamiento estratégico, y radica en
que es el cimiento para la toma de decisiones estratégicas y el desarrollo

organizacional (p. 251).

Actualmente, en el distrito de Ate Vitarte de Lima, hablaremos de los
problemas que se vienen presentando en la empresa de seguridad Orelia Group
SAS S.A.C,, la cual radica principalmente por no establecer la administracion

estratégica, para impulsar el desarrollo organizacional de la empresa.

Cabe sefalar, que la falta de liderazgo de los jefes de areas y la falta de

motivacion de los trabajadores, impediran que la empresa pueda posicionarse en

15



el mercado. También se pudo evidenciar que las areas operativas no estan
planificando adecuadamente las actividades diarias del servicio, debido a que no

establecid una politica de trabajo integrado.

Asimismo, no se realizan charlas de retroalimentacion para el personal
administrativo y operativo, este hecho ha ocasionado que muchos de sus clientes,

presenten quejas por las deficiencias que brinda en el servicio que presta.

Por otro lado, la falta de preparacion del personal que labora en el area
de ventas, esta ocasionando una caida gradual de las mismas, ocasionando
de esta manera, que la empresa no pueda cumplir con todos sus compromisos
econdmicos tales como: sueldo de personal, pago de proveedores, recursos

logisticos, etcétera.

Las empresas de seguridad deberan establecer firmemente la
administracion estratégica en sus organizaciones, esto permitira alcanzar un
desarrollo organizacional sostenible en el tiempo y la continuidad del negocio, hay
que tener en cuenta que esta herramienta de gestion permitira realizar un analisis
externo e interno sobre las condiciones de la empresa y con esto tomar las mejores

decisiones organizacionales, para alcanzar el existo de la empresarial.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG ¢Cual es la relacion entre la administracion estratégica y el desarrollo
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-
20207

1.2.2. Problemas especificos

PE1 ¢Cual es la relacion entre la administracion estratégica y el cambio
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-
20207

PE 2 ¢Cual es la relacibn entre la administracion estratégica y la ética
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-
20207
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PE 3 ¢Cual es la relacion entre la administracion estratégica y la resolucion de

conflictos en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-2020?
1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion teorica

La presente investigacion se justifica desde el punto de vista tedrico, ya que
la misma pretende aportar suficientes estudios previos y saberes, con base a la
conceptualizacion de la administracion estratégica, sus dimensiones, fundamentos
y teorias que lo sustentan. Dentro de ellos, destac6 como autor base en la variable
administracion estratégica datos encontrados, por ello el resultado y conclusiones
arribadas podra servir como referente tedérico y de antecedente para otros

investigadores, siendo ello su aporte en el aspecto tedrico.
1.3.2. Justificacién practica

A nivel practico, la administracion estratégica representa un tema de mucha
importancia para el desarrollo organizacional en la empresa de seguridad Orelia
Group SAS S.A.C, permitiéndole el cumplimiento de metas por medio de los
indicadores de la efectividad productividad, de la mejora del clima organizacional,
del buen desempefio y de la administracion de los recursos humanos. Asimismo,
asume la demostracion de los elementos que intervienen en el desarrollo
organizacional y analizar de manera interna y externa las fallas que podrian ocurrir
en la empresa por la falta de estrategias en su administracion. Los resultados
encontrados serviran como referente para hacer las correcciones y mejoras
relacionadas al manejo de estrategias en la administracion como medio de la

mejora del desarrollo organizacional.

En esa misma linea, al elevar el desarrollo organizacional se podra crecer
como empresa, siendo ello, no solo beneficioso para la organizacion, sino para el
personal, ya que, a su vez, deberia revertir en favor de los colaboradores, ya
teniendo recompensas por el logro de objetivos, incremento de salarios, apertura
para crecer profesionalmente en la empresa, siendo ello, favorable para todo el

colectivo que labora en la organizacion.
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1.3.3. Justificacion metodologica

La investigacion se desarroll6 dentro del enfoque cuantitativo, ya que el
objetivo principal fue medir la relacion entre las variables administracion estratégica
y el desarrollo organizacional. El uso de este enfoque es relevante, ya que permite
responder a los problemas establecidos, para ello se disefiaron instrumentos
vinculados a las dimensiones e indicadores, con ello recoger informacion que ayudo
a generar resultados estadisticos, pudiendo finalmente generar conclusiones que
dan respuesta a cada uno de los objetivos planteados. Estas conclusiones, son el
producto de diversos procesos, y metodologias, donde el andlisis de teorias y
conceptos brindaron el marco para desprender las dimensiones e indicadores, con

ello construir los instrumentos.

Por otra parte, se justifica en su aspecto metodoldgico ya que a partir del
enfoque cuantitativo se pudo establecer con mayor aproximacion el nivel actual de
las variables analizadas, asi como sus dimensiones, a partir de ello la alta jefatura
puede tomar acciones para mejorar, reforzar y perfeccionar el desarrollo de las
variables, en este caso la administracion estratégica y el desarrollo organizacional.
Finalmente, el instrumento disefiado (cuestionario) para medir las dos variables
pueden ser usados por otros investigadores, tomando en cuenta que el desarrollo,
y el disefio del instrumento fue validado por expertos, ello le brinda, la confiabilidad
para que pueda medir la administracién estratégica y el desarrollo organizacional

en diversos ambitos.
1.3.4 Justificacion social

Se justifica desde su aspecto social ya que el desarrollo organizacional de
una empresa podra beneficiar al personal que labora en ella, por ello, es importante
el reconocimiento del esfuerzo de los colaboradores que cumplen con sus tareas y
objetivos para elevar la calidad de la empresa, haciéndola competitiva frente a la
competencia. Por ello, es necesario que al perfilar las estrategias se considere la
importancia del capital humano, siendo ellos, la base y nucleo de una empresa, ya

gue de ellos depende que los objetivos trazados se cumplan.

Por lo que es necesario que el crecimiento empresarial y su desarrollo

abarque a la comunidad, y los trabajadores, ya que hay muchas organizaciones se
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centran solamente en su crecimiento comercial y economico y dejan de lado al

capital humando, siendo un error, y que se dan las fugas de talento, por ello, si la

empresa quiere seguir creciendo y desarrollandose, debe tomar en cuenta a cada

uno de sus colaboradores, ello a su vez, mejoraré el rendimiento, motivacion y

calidad de los servicios que oferta la empresa.

1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre la administracion estratégica y el desarrollo
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-
2020

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relaciébn entre la administracién estratégica y el cambio
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-
2020

Determinar la relacién entre la administracion estratégica y la ética
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-
2020

Determinar la relacion entre la administracion estratégica y la resolucion de

conflictos en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate-2020
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

En esta seccidn se establecen los estudios previos que guardan relacién con
la presente investigacion vinculados a la administracion estratégica y el desarrollo

organizacional, y que a su vez sirven de referente experiencial.
2.1.1. Antecedentes nacionales

Rengifo, S. (2017) presenta una investigacion titulada “Administracion
estratégica y competitividad en percepcion de docentes en instituciones educativas,
de primaria de la Red 10 - Ate, 2017”. Universidad César Vallejo, Ciudad de Lima,
grado, maestria en gestion publica. El objetivo del trabajo fue determinar la relacion
existente entre administracion estratégica y competitividad en percepcion de
docentes en Instituciones Educativas. El método fue de tipo aplicada, descriptivo y
de nivel correlacional, debido a que busco determinar la relacion existente entre las
dos variables, el disefio usado fue no experimental de corte transversal, con
enfoque cuantitativo, la recoleccidon de datos se realizé por medio de cuestionarios.
La poblacion estuvo conformada por 179 docentes y la muestra esta constituida por
168 docentes de la Red. Los resultados, han determinado que el valor rho
Spearman = 0,922 y una p= 0,000 menor al nivel de 0,05 por lo que
estadisticamente significa que la administracion estratégica tiene relacion con la
competitividad educativa, por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
la hipétesis nula, con lo cual se determina la existencia de una relacion significativa
entre las variables de estudio, La conclusién determind que existe una relacion
directa y significativa entre administracion estratégica y la competitividad educativa
segun los docentes de las Instituciones Educativas de primaria de la Red — 10 Ate,
2017.

Valle, E. (2018) en su trabajo titulado “Administracion estratégica y su
relacion con la mejora de la calidad del servicio en el Gobierno Regional de

Amazonas, 2016”.
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Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Region
Amazonas, grado, licenciada en turismo. El objetivo general fue determinar la
relacion de la administracion estratégica con la calidad del servicio en el Gobierno
Regional de Amazonas — 2016. El método fue cuantitativo con nivel correlacional y
corte transversal prospectivo. La poblacion fue conformada por 42 trabajadores y
la muestra se realiz6 con 42 usuarios que asisten con regularidad al Gobierno
Regional de Amazonas, para desarrollar algin servicio. El resultado de los datos
indic6 que no existe relacién entre las variables de estudio, las pruebas que se
aplicaron en el estudio (X2: 7.380, gl: 9, p=0.598>0.05), (r de Pearson: -0.438,
p=0.157>0.05), (rho de Spearman: -0.402 p=0.183>0.05), comprueban que las
variables son independientes entre si. Concluyendo que no existe relacion entre las
variables administracion estratégica y la calidad del servicio en el Gobierno

Regional de Amazonas, 2016.

Urbano, A. (2019) presenta su tesis titulada “Administracion estratégica y
desempefio organizacional en el Banco de la Nacién, agencias en la provincia de
Huaura, 2018.” Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Provincia de
Huaura, Grado, Maestro en administracion. El propésito fue investigar como la
Administracion Estratégica puede influir en el Desempefio Organizacional en el
Banco de la Nacion. EI método correspondié a un disefio no experimental,
transversal, correlacional causal. La poblacion fue de 40 trabajadores, no se realizo
la muestra debido al tamafio de la poblacion y por ser significativa en funcién a las
variables de estudio, para los resultados se consider6 la prueba rho de Spearman,
la cual determiné que existe una correlacién muy fuerte y significativa (p =0,000 <
0,05; r = 0,968), por lo tanto, se concluye en que la administracion estratégica si
influye significativamente en el desempefio organizacional en el Banco de la

Nacion, Agencias en la Provincia de Huaura, 2018.

Rivas, R. (2018) presenta su estudio “Desarrollo organizacional y captaciéon
de profesionales en la Policia Nacional del Perd”. Universidad Inca Garcilaso de la
Vega, Ciudad de Lima, grado, licenciada en administracion. El estudio tuvo como
objetivo, definir la relacion que existe entre el desarrollo organizacional y
capacitaciéon de profesionales en la Policia Nacional del Peru. La metodologia

empleada fue de tipo aplicado y con nivel descriptivo. La poblacién estuvo
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conformada por 2,778 oficiales PNP en actividad y la muestra estuvo conformada
por 338 oficiales PNP en actividad. Para obtener los resultados del presente estudio
de investigacion, se empled la prueba estadistica coeficiente de correlacion de
Spearman (p<0.01 se rechaza la Ho). La conclusion determiné significancia
estadistica entre el desarrollo organizacional y la capacitacion de profesionales en

la PNP en Lima.

Dulanto, F. (2017) en su estudio titulado, “Relaciones humanas y desarrollo
organizacional del I.E., N°20799, Chancayllo, UGEL10, Huaral 2016”. Universidad
César Vallejo, Ciudad de Huaral, grado, maestria en administraciéon. Tuvo como
objetivo verificar la relacion entre las relaciones humanas y el desarrollo
organizacional. EI método conté con un enfoque cuantitativo con el método
descriptivo de tipo basica no experimental, transversal correlativo. La Poblacién y
la Muestra fueron conformadas por los 100 trabajadores que laboran en el I.E N.
Los resultados obtenidos por coeficiente de correlacion de Spearman es r = 0,489
y p = 0.000. Por lo que existe una relacibn moderada pero significativa entre las
variables, relaciones humanas y desarrollo organizacional. Concluyendo, que
existe una relacion moderada entre la “Relaciones Humanas y Desarrollo
Organizacional, rechazando la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna o del
investigador.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Velasco, T. (2018) en su tesis “El proceso de administraciéon estratégica y la toma
de decisiones en la empresa Ica moda de la ciudad de Ambato durante el afio
2016”. Universidad Técnica De Ambato, Pais Ecuador, grado, licenciada en

administracion.

Tuvo como objetivo verificar la relacion entre la administracion estratégica y
la toma de decisiones. El método fue de enfoque cuantitativo, investigacion de
campo, correlacional, exploratorio, descriptivo y explicativo; la poblacion y la
muestra fue constituida por 22 empleados de la empresa ICAMODA, siendo una
poblacion censal. Los resultados en las herramientas de administracion estratégica
establecieron que el 73% de empleados afirman que es media, mientras el 23%

dicen que existe una intensidad baja, aunque para el 4% la aplicacion de estrategias
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es alta. Con relacién al control de las decisiones empresariales para el 82% es
malo, mientras el 14% lo consideran bueno, en tanto que el 5% restante sefialan

gue es excelente.

Jacome, S. (2018), en su estudio titulado, “El contador publico en la
administracion estratégica de las pequefias empresas de la ciudad de Riobamba”.
Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil, Pais Ecuador, grado, magister
en contabilidad. Tuvo como objetivo analizar la incidencia de la asesoria del
contador publico en la toma de decisiones, el método fue de enfoque cuantitativo,
la investigacion fue descriptiva, de tipo correlacional. La poblacion y la muestra
fueron 107 compafias pequefias domiciliadas en la ciudad de Riobamba. Poblacién
fue censal. Los resultados arrojaron que el 29% eran de las industrias, el 48% se
dedican a la prestacion de servicios y el 23% son empresas comerciales. Es
importante saber que, (45%) son empresas nuevas que tienen de 1 a 5 afios de
vida, (32%) son empresas que llevan de 6 a 12 afios de actividad empresarial, el
(13%) son empresas que estan alcanzando su madurez entre los 13 y 19 afos de
participacion en el mercado y el (10%) son empresas con 20 o mas. El estadistico
usado fue la prueba correlacion de Pearson, logrando una correlacién de 095, y
nivel de significancia a=0.05, con estos resultados se determind que existe una
correlacion positiva entre la labor del contador como asesor en los procesos de

toma de decisiones y los resultados econdmicos de las empresas.

Tapia, K. (2018) presenta su investigacion “El desarrollo organizacional de
la empresa ESUM de la ciudad de Riobamba y el servicio al cliente, periodo 2016-
2017”. Universidad Nacional de Chimborazo, Pais Ecuador, grado, ingenieria
comercial. Su objetivo fue analizar el desarrollo organizacional de la empresa Esum
y su relacion con el servicio al cliente. La metodologia fue de enfoque cuantitativo,
descriptivo correlacional de disefio no experimental de corte transversal. El
instrumento de recoleccién de datos fue la encuesta, y la poblacion de estudio
correspondio a 40 trabajadores de la empresa y a 100 clientes. En sus resultados
se determind que el 77% de los trabajadores no conoce a su jefe mas proximo, el
72% del personal indic6 que no cuenta con un manual de funciones y el 70% indico
gue no ha recibido capacitaciones, por su parte, en los resultados a los clientes se

establecio que para el 49% la empresa no se encuentra organizada, el 62% de los
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clientes dicen que el personal es amable y para el 45% la atencion no es 6ptima.
Concluyendo que hay una relacién entre el desarrollo organizacional y el servicio al
cliente, es decir, si se mejora diversos aspectos en el desarrollo organizacional se

mejorara cuantitativamente el servicio al cliente.

Vasquez, J. y Vasquez, A. (2017) en su estudio “Analisis de implementacion
de desarrollo organizacional y su incidencia en el servicio al cliente de la
microempresa artesanal mecanica industrial y automotriz Vasquez de la ciudad de
Guayaquil, 2015”. Universidad De Guayaquil, Pais Ecuador, grado, ingeniera en
gestion empresarial. El estudio tuvo como objetivo analizar la incidencia del
desarrollo organizacional en el servicio al cliente de la microempresa artesanal
mecanica industrial y automotriz Vasquez de la ciudad de Guayaquil. La
metodologia de estudio fue de tipo cuantitativo, el método analitico-sintético,
deductivo-inductivo y el hipotético-deductivo, el tipo de investigacion fue aplicada.
La poblacién estuvo constituida por clientes de la linea automotriz y la muestra fue
de 360 personas. El resultado demostré6 que el 67% de los colaboradores
manifiestan que la gestion empresarial se encuentra entre aceptable y muy buena,
no obstante, es importante considerar que el 23% considera regular y mala esta
gestion. El 40% de los colaboradores manifiestan que el liderazgo de la
organizacion es autoritario, el 13% menciona que es democrético, el 7% que es
liberal, el 20% paternalista y el 20% la considera indiferente, en conclusién, el
resultado permitié la construccién del cuestionario utilizado para el levantamiento

de informacioén de colaboradores y clientes de la empresa.

Cruz, J. (2017) presenta su investigacion “La importancia del desarrollo
organizacional en las empresas familiares, en el caso particular de la empresa
AVPSA”. Universidad Auténoma de Puebla, Pais México, grado, maestro en
Administracion. Tesis que tuvo como objetivo analizar la situacién organizacional
de la empresa AVPSA, asi mejorar el servicio de calidad a los clientes. La
metodologia utilizada fue del tipo analitico-sintético, de enfoque cuantitativo. La
muestra de estudio correspondio a 36 trabajadores de la empresa AVPSA los
cuales fueron seleccionados de diversas areas, el instrumento de recoleccion de
datos fue el cuestionario, el cual luego de recabar la informacién fue procesada

estadisticamente, teniendo como resultados que el 62% de los encuestados indican
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que la empresa cumple a tiempo con los productos solicitados, el 58% de
encuestados creen que el liderazgo no es el mas adecuado y que debe ser
mejorado, para el 47% no se han realizado capacitaciones al personal en los dos
altimos afios, el 57% de los encuestados indican que no se trabaja de manera

coordinada entre las areas.
2.2. Bases teoricas de las variables
2.2.1. Variable administracion estratégica

Desde la posicion de Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), mencionan:

La administracion estratégica es un proceso que emplean las empresas para
alcanzar la competitividad de su negocio y asi obtener rendimientos
superiores al promedio, y de esta manera decidir como se emplearan los
recursos, las capacidades, las competencias y las ventajas competitivas de

la organizacion (p. 26).

Desde el punto de vista de los autores, se coincide en que la administracion
estratégica es un método empleado en las ciencias administrativas y de gestion que
busca optimizar, elevar y hacer mas competitivas a las empresas frente a sus

competidores.

2.2.1.1. La administracion estratégica como herramienta en la toma de

decisiones

Segun Miranda, J. (2013), sefiala que: “La administracion estratégica es un
componente primordial de gestion que les permite establecer en cual medida son
responsables del logro de los objetivos generales y la toma de decisiones a tiempo,
para desarrollar su funcion apropiadamente” (p. 34). Basandose en los autores
mencionados se afirma que la administracion estratégica con los afios se ha
convertido en una herramienta necesaria en la toma de decisiones de los directivos,
ya que, con la planificacion, disefio de metas y diagndéstico de la situacion real de
las empresas se pueden tomar decisiones asertivas, y basadas en la realidad del

entorno interno y externo de la organizacion.
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2.2.1.2. Laimportancia de la planeacion

Torres, P., Aguilar, J., y Medina, M. (2008), establecieron que:

La administracidn estratégica conlleva a planificar, estableciendo objetivos y
seleccionar el medio més conveniente para el beneficio de los mismos antes
de comenzar la gestion. Asi, la planeacion se prevé a la toma de decisiones,

lo cual radica en un proceso de resolver antes de que se demande la accion
(p. 2).

Tomando en cuenta la definicion de los autores se afirma que uno de los
pasos mas importantes de la administracion estratégica, es la planeacion, ya que
en ello se incide en el disefio de metas y objetivos, pero basados en el tipo de
recursos con los que se cuenta, tanto humanos como financieros, una planeacion

realista puede ayudar al crecimiento organizacional.
2.2.1.3. Disefio de estrategias para alcanzar objetivos

Ramos, E. (2018), declara que:

La administracibn o planeacién estratégica incluye un conjunto de
estrategias para alcanzar los objetivos determinados, esta definicion cubre
principalmente dos pasos: primero la formulacion de un plan que incluye el
analisis interno y externo, la formacién de estrategias y el reconocimiento de

objetivos, segundo la ejecucién del plan (p. 31).

Basandose en el autor se coincide en que el disefio de estrategias forma
parte esencial de la planeacién, las estrategias se disefian en funcion de los
objetivos que se van a lograr, y permiten que los directivos organicen y comuniquen

a los trabajadores en funcién de las estrategias y objetivos a alcanzar.
2.2.1.4. Andlisis de la situacién actual de la organizaciéon

Como expresa Calderén, G. (2017), que “Se refiere a la accion que realiza
el administrador de estudiar la situacion actual de la organizacion y modificarla si
es necesario, lo que involucra, sefalar los recursos que poseen y los que se
deberian poseer” (p. 23). Considerando lo expuesto por el autor, se coincide en que

muchas organizaciones o empresas cometen el error de planificar estrategias sin
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antes haber realizado el andlisis de la situacion actual, sélo con ello, se podra saber
cudles son las debilidades y amenazas de la empresa, y qué acciones se deben

tomar para corregirlas.
2.2.1.5. Conceptos variable administracion estratégica
Segun Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), indican que:
2.2.1.5.1. La administracién estratégica

La administracion estratégica se refiere al conjunto de responsabilidades,
decisiones y acciones que una corporacion o empresa requiere, para lograr
la competencia estratégica y obtener beneficios superiores al promedio.
Estos procesos contienen el andlisis, la estrategia y el desempefio. Como
primer paso, la empresa analizara el entorno externo y su organizacion
analizard el entorno interno, esto con la finalidad, de poder determinar con
qué recursos, capacidades y competencias cuenta la compafia para
establecer la base de su estrategia (p. 5).

Tomando en cuenta lo descrito por los autores, se coincide en que la
administracion estratégica es un proceso sistémico para definir los objetivos y las
metas de las organizaciones, y con este proceso generar la fidelizacion, la

rentabilidad y la continuidad del negocio.
2.2.1.5.2. La competencia estratégica

Con referencia a lo anterior Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), sefialan
que “La administracion estratégica esta representada por las decisiones y las tareas
para alcanzar, y conseguir beneficios mayores al promedio, un conjunto de
responsabilidades y acciones, integradas y coordinadas, para explotar las
competencias y lograr una ventaja competitiva” (p. 5). De lo expuesto por los
autores citados, se concuerda en que ser competitivos muchas veces hace la
diferencia entre una y otra organizacion, pero la competitividad requiere de capital
humano, compromiso con la mision y visién de la empresa, liderazgo, y sobre todo

contar con estrategias dirigidas a competir y sobrepasar a la competencia.

27



2.2.1.5.3. El desempefiio empresarial a partir de la administracion

estratégica

En el orden de las ideas anteriores, Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

establecen que:

La administracion estratégica lo compone el dinamismo de los procesos
administrativos y de decision, y aprovechar que la competencia se resiste a
cambiar, ordenar las acciones estratégicas que estadn en permanente
progreso. Veremos que la realidad de la competencia es parte fundamental
del proceso de la administracion estratégica y que influye considerablemente

en los desempefios de las compafias (p. 6).

Basandose en los autores citados, se concuerda en que el desempefio
empresarial es la suma de todas las acciones organizacionales, por ello, si se ha
delineado correctamente las estrategias administrativas se podrd alcanzar el
desempeiio empresarial esperado o planificado. Por el contrario, la ausencia de
estrategias administrativas genera baja productividad laboral, servicios por debajo

de lo esperado y sobre todo un desempefio empresarial limitado.
2.2.1.5.4. La formulacion de estrategias

Por las consideraciones anteriores Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

plantean que:

En la planeacion estratégica se requieren formular las estrategias para
analizar su entorno externo y la organizacion interna, tienen por objeto
identificar las oportunidades en los mercados y las amenazas en el entorno
externo, el andlisis de la compafiia, sienta las bases para elegir una o varias
estrategias para decidir como las implementaran. La formulacién y la
implementacion se integraran de forma simultadnea para que el proceso de la
administracion estratégica tenga éxito, al nivel de negocio describe las
acciones que comienza la compafia para descargar la ventaja competitiva

gue tiene frente a sus rivales (p. 26).

Acorde con lo mencionado por los autores, se concuerda con que la

formulacién de estrategias es importante y trascendental si es que estas son
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realistas y pueden ser alcanzadas, por ello es necesario contar con un diagnostico

de la situacion actual de la empresa, con ello formular las estrategias.
2.2.1.5.5. Integracion de las areas de trabajo

Como sefala Fred, D. (2013) que:

Es el arte de formular, establecer y valorar las decisiones a través de las
funciones que permitan a una empresa lograr sus objetivos, Segun esta
definicion, la direccidn estratégica se centra en la integracion de la gerencia
de mercadeo, las finanzas, la contabilidad, la produccion, las operaciones, la
investigacion y desarrollo, y los sistemas de informacion por computadora

para lograr el éxito de la empresa (p. 5).

Segun lo sefialado por el autor se coincide, en que el éxito de la
administracion muchas veces recae en la integracion de las areas de trabajo, ya
qgue al trabajar en equipo mentalizados en alcanzar objetivos y metas en comudn
permite ser competitivos, siendo necesaria la intervencion de un lider que ayude a
integrar las diversas areas. Muchas organizaciones tienden a fracasar o tener
problemas a pesar de contar con un buen recurso humano, debido a que no desean

compartir su experiencia y conocimiento con las diferentes areas de trabajo.
2.2.1.5.6. Las medidas competitivas en la administracién estratégica

Thompson, A., Peteraf, M., Gamble, J., y Strickland, J., (2012), refieren que:

Las medidas competitivas y los planes de produccién en que los
administradores compiten de forma productiva, mejoran el desempefio y
hacen crecer el negocio, para llevar a la empresa en la direccién deseada,
fortalecer su posicion en el mercado para mejorar las estrategias en su

desempefio laboral (p. 4).

Basandose en la descripcién de los autores, se afirma que las medidas
competitivas son acciones dirigidas para garantizar el desempefio y productividad
laboral, estas medidas no pueden ser disefiadas o desarrolladas al azar, sino que
requieren del analisis, diagndstico del recurso humano y financiero, de tal forma

que estas medidas sean realizables, y sobre todo exitosas. Es en este aspecto
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importante el accionar de la administracion estratégica, ya que justamente, se

deben implementar estrategias que ayuden a ser mas competitivas a las empresas.

2.2.1.5.7. Analisis externo e interno como elemento del éxito de la

administracion estratégica

Como Hill L. y Jones R. (2011), plantean que:

Una estrategia es un conjunto de tareas relacionadas que los gerentes
adoptan, para alcanzar las metas de desempefio de su empresa, Los
principales componentes del proceso de administracion estratégica son la
definicién de la mision, la vision, los valores y las metas principales de la
organizacion; el analisis del entorno externo e interno de la organizacion; la
eleccion de un modelo de negocio y estrategias que alineen las fortalezas y
debilidades de una empresa con las amenazas y oportunidades del entorno
externo, y la adopcion de estructuras organizacionales y sistemas de control
para implementar las estrategias elegidas de la organizacion (p. 34).

Basandose en la descripcién de los autores hay una coincidencia tedrica en
gue una pieza clave en la administracion estratégica es el analisis externo e interno,

con estos dos elementos se puede realizar una adecuada toma de decisiones.
2.2.1.5.8. Nuevas oportunidades de crecimiento empresarial

Segun Torres, Z. (2014), menciona que:

Es un proceso que explora y crea oportunidades nuevas y diferentes para el
futuro de las organizaciones, basado en la planeacién, en la implantaciéon y
ejecucion de lo planeado y, en la evaluacion de resultados con miras a tomar
decisiones anticipadas, en cuanto a crecimiento, desarrollo, consolidacion y

cesacion o desaparicion (p. 38).

Tomando en cuenta lo sefalado por el autor, se coincide en que
efectivamente la administracion estratégica no soélo busca cumplir metas
organizacionales, sino que su intencion primigenia es buscar nuevas oportunidades
de crecimiento empresarial, sobre todo en una sociedad tan cambiante y

heterogénea, por lo que las organizaciones deben estar preparadas, para enfrentar
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este tipo de cambios, tanto a nivel de sociedad, cultural, consumidores, hasta el
contexto internacional, ya que en un mundo globalizado, todo lo que podria pasar

al extremo del mundo puede influenciar en el propio pais 0 zona econdmica.
2.2.1.5.9. Beneficios de la administracion estratégica

Desde la posicion de Wheelen, L. Y Hunger, J. (2007), sostienen que:

La administracion estratégica es un acumulado de decisiones y acciones
administrativas que establecen el beneficio a largo plazo de una corporacion.
Contiene el andlisis tanto externo como interno, la enunciacion de la
planificacion estratégica a largo plazo, implementacion de la misma, asi
como la evaluacion y el control. Por lo tanto, el estudio de la administracion
estratégica hace hincapié en la vigilancia y la valoracién de oportunidades y
amenazas externas a la luz de las fortalezas y debilidades de una compaiiia.
Conocida originalmente como politica empresarial, la administracion
estratégica incorpora temas como organizacién estratégica, andlisis del

ambiente y andlisis de la industrial (p. 3).

Por lo descrito por los autores, se entiende que la administracidon estratégica
correctamente llevada genera diversos beneficios, siendo una de las principales

herramientas de gestion para el crecimiento y fortalecimiento organizacional.
2.2.1.5.10. La planeacion funcional

Como Agudelo, B. (2019) destaca que:

Se entiende como una planeacioén funcional a la compafia que esta logrando
con los objetivos trazados, siendo un proceso sistémico que establece los
métodos para garantizar el cumplimento de los eventos estratégicos. La
misma se despliega, a nivel de todas las areas de la organizacion y es alli
en donde se habla de planeacién funcional, que se compone de dos
aspectos: el primero tiene que ver con la estructura de la organizacién, es
decir, dicho plan no puede estar aislado de la planeacion estratégica
corporativa, y en segundo, el tiempo de ejecucion, pues los planes de las

areas funcionales se definen por lo general a mediano y corto plazo (p. 120).
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Considerando la afirmacion del autor, se coincide en que la planeacion
funcional permite saber hasta donde se quiere llegar y como se va a alcanzar lo
planeado, por ello, es importante realizar un trabajo integrado con todas las areas
de la organizacion, para lograr el éxito de la empresa.

2.2.1.5.11. La eficiencia y competencia estratégica

A juicio de Gonzéles, A (2017), manifiesta que:

Constituye un proceso dinamico dentro de una organizacion moderna, y que
esta formado por el conjunto de responsabilidades, decisiones y actos, que
una organizacion necesita para alcanzar la eficiencia y competencia
estratégica, se requiere, de parte de la direccién en el ambito educativo, la
adopcion de un conjunto de decisiones cuyos resultados permitirdn orientar
las operaciones y las actividades de la organizacion hacia la consecucion de
los objetivos y metas previstas. Es decir, que no solamente se preocupa de
los objetivos, sino también en como alcanzarlo (p. 20).

Basandose en el autor mencionado, se coincide en que para ser
competentes se requiere ser primero eficientes, siendo ello una de las claves de la
administracion estratégica, el buscar la competencia funcional, a través de la
eficiencia, pero ella a su vez, requiere de la planificacion y el disefio de estrategias
realistas.

2.2.1.5.12. El andlisis FODA en la administracion estratégica

De acuerdo con Madrigal, C., y Zorrillo, N. (2019), revelan que:

Es un proceso por medio del cual una compafia precisa su negocio, los
objetivos de largo plazo y las destrezas para alcanzarla, basado en la matriz
FODA (las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas). Con la
participacion de todos los miembros de la organizacion, la obtencion fija de
informacion sobre los factores de éxito clave, su revision, monitoria y ajustes
periddicos para que se convierta en un estilo de gestion que haga de la
organizacion un ente proactivo y anticipatorio. Asi mismo, detalla la
planeacion estratégica como un sinonimo de la administracion estratégica, -

término que encuentra su forma en el ambito académico- y la cual tiene como
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propoésito la creacion y el aprovechamiento de oportunidades nuevas y

diferentes para el futuro (p. 19).

Considerando lo mencionado por los autores, se coincide en que el analisis
Foda es una de las herramientas claves en el diagndstico situacional, con ello, se
podran establecer los valores y virtudes de la organizacion y las debilidades, con
esa informacién, se pueden tomar acciones correctivas que ayude a disminuir las

amenazas Yy debilidades, asi como aprovechar las oportunidades y fortalezas.
2.2.1.6. Dimensiones e indicadores de la administracion estratégica

A continuacion, se presentan las dimensiones de la variable Administracion

Estratégica, asi como sus indicadores:
2.2.1.6.1. Dimension etrategia de cooperacion

Desde la posicién de Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), mencionan

que:

Como parte de la estrategia empresarial, las compafiias recurren a la
estrategia de cooperacion con otras, esto con el propdsito de tener un mejor
desempefio comercial que el de sus rivales y crear un mejor valor del
producto. Esta alianza comercial permitird motivar y fidelizar a los clientes y,
en términos empresariales, sumar esfuerzos para enfrentaran a las
empresas competidoras. Es importante sefialar que el uso correcto de estas
estrategias de cooperacion entre empresas llevara a la compafiia a tener un

mejor posicionamiento comercial y estabilidad laboral (p. 264).
Indicador 1. Estrategia para responder a la competencia

Después de lo expuesto por Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

manifiestan que:

Las empresas competidoras iniciaran las acciones respectivas para
enfrentar a las companfias que ya se encuentra posicionadas en el mercado,
esto con el objetivo de incrementar sus ventas y la competitividad de su
negocio, por esta razén, se deberian establecer alianzas estratégicas entre

las compafiias posicionadas, esto con la finalidad, de poder enfrentar
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estratégicamente a la competencia y responder sus acciones de ataque

competitivo (p. 273).

Indicador 2. Estrategia para reducir la competencia:

Con referencia a lo anterior Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), indican que:

Una de las estrategias que estan empleando las empresas para reducir su
competencia, es por medio de acuerdos, donde se establece la cantidad de
produccion que se lanzara al mercado y los precios que se cobraran por los
productos. También hay que tener en cuenta que las empresas que optan
por esta alternativa comercial serdn observadas por las competidoras y los
organismos de control regulador, los cuales pondran en duda la calidad de

su producto y sus acciones competitivas en el mercado (p. 274).

Indicador 3. Alianza estratégica para diversificarse:

que:

En el mismo orden de ideas, Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), refieren

Una alianza estratégica para diversificarse es por medio de compaiiias que
estan dispuestas a compartir algunos de sus activos y su conocimiento sobre
las ventas, esta alianza tiene como objetivo variar el &mbito de sus bienes y
la competitividad de su negocio; cabe sefialar, que esta estrategia comercial
ayudara a enfrentar a las empresas competidoras, las cuales siempre

tomaran acciones en contra de las empresas rivales (p. 276).
2.2.1.6.2. Dimension liderazgo estratégico

Después de lo anterior expuesto por Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

declaran que:

El liderazgo estratégico se refiere a la capacidad para anticipar, tener una
vision, otorgar facultades a otros con el proposito de crear cambios
estratégicos conforme se necesite. Es multifuncional por naturaleza. Los
lideres estratégicos también deben aprender a influir de forma efectiva en la
conducta humana, muchas veces en entornos inciertos. La capacidad para

atraer y administrar el capital humano es seguramente la habilidad mas
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importante del lider estratégico, en especial porque la falta de capital humano

talentoso frena el crecimiento de las compafiias (p. 368).
Indicador 1. Rol de los directores

En este mismo orden y direccién, Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

ratifican que:

Los directores administrativos juegan un rol importante en la administracion
estratégica de la compaiiia, debido a que desarrollan estrategias de gestion
para cumplir con los objetivos trazados por la empresa y en muchas
oportunidades decisiones y acciones efectivas para mejorar continuamente la
competitividad de la empresa. También se toman decisiones con una vision
estratégica para mejorar los procesos administrativos de toda la organizacion;
cabe sefalar, que todas estas decisiones son parte del proceso de
comunicacion efectiva que existe con todo el equipo de direccion de la empresa
(p. 374).

Indicador 2. Equipos de la direccién administrativa

Por las consideraciones anteriores Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

plantean que:

Esta compuesta por personas altamente calificadas y con conocimiento en
la administracion de direccion, las cuales estdn a cargo de asegurar que la
empresa mantenga el liderazgo en los procesos de la administracion
estratégica, con lo cual, se asegurard la continuidad y el rendimiento del
negocio. También hay que tener en cuenta sobre las dificultades que pueden
ser ocasionadas y/o generadas por los factores externos e internos, los
cuales buscaran desestabilizar a la compaifiia, por lo que, las decisiones que

se consideren en estos casos, definiran el rumbo de la empresa (p. 374).
Indicador 3. Acciones claves de los lideres estratégicos
Como Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), dan a conocer que:

El liderazgo estratégico cuenta con conjunto de acciones gue interactian

entre si, entre ellas se encuentra el recurso mas importante de la compaiiia,
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el capital humano, con quienes se fijara e impulsara el desarrollo
organizacional de la empresa. El liderazgo estratégico, establecera una
cultura organizacional sostenible, con el objetivo de cumplir con las metas y
objetivos de la empresa, como parte de la estrategia organizacional, también
debera explorar las competencias centrales y poder establecer sistemas de
control efectivos, tomando decisiones en funcion a la vision de la empresa
(p. 380).

2.2.1.6.3. Dimension emprendimiento estratégico

Como lo hacen notar Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), estan de

acuerdo en que:

El emprendimiento estratégico refiere al proceso que les permite a las
personas y a las organizaciones, poder identificar oportunidades de negocio
y plantear propuestas empresariales, para encaminarlas en generar
rentabilidad y abordar el cumplimiento de sus objetivos, para alcanzar su
mision de futuro (p. 398).

Indicador 1. Innovacioén

Con referencia a lo anterior Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

describen que:

El término innovacion se refiere al proceso para introducir alguna novedad o
varias. Cuando alguien innova aplica nuevas ideas, productos, conceptos,
servicios y practicas a una determinada actividad o negocio, la intencion es
incrementar la productividad de la empresa y determinar su ventaja
competitiva en el mercado, teniendo en cuenta que las empresas
competidoras también iniciaran un proceso de innovacion de sus productos
y servicios. Por lo tanto, los emprendimientos y la innovacion resultan de
gran importancia para todas las compafias que persiguen una

competitividad estratégica, con rendimientos superiores al promedio (p. 401).
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Indicador 2. Implementacién de las innovaciones internas

En el mismo orden Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), sefialan que:

Las organizaciones se encargaran de incentivar y motivar el desarrollo de la
innovacion interna, incorporando estratégicamente nuevas ideas Yy
estrategias para explotar con éxito las oportunidades comerciales, esta
estrategia innovadora debera contar con la participacion activa de todas las
areas de la empresa, esto con el propdsito de generar conocimiento y
habilidades de innovacion, los administradores deberan asignar
oportunamente los recursos necesarios para el cumplimiento de los
objetivos; asimismo, coordinaran actividades en base al desarrollo innovador
de la empresa y posteriormente tomar las mejores decisiones, las cuales
estaran proyectadas en garantizar una ventaja competitiva con las empresas

competidoras (p. 408).

Indicador 3. Facilidad en la integracion e innovacion

Por las consideraciones anteriores Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015),

manifiestan que:

Los valores y el liderazgo estratégico buscan establecer la integracion y la
innovacion interna en las organizaciones. Los lideres, se aseguraran de que
existan los sistemas de comunicacion efectivos, para garantizar que todos
los miembros del equipo puedan compartir informacion oportuna, y a su vez,
difundir la importancia de alcanzar las metas trazadas por la organizacion,
dentro del marco de la misién y vision de la compafia. Los administradores
seran los responsables de asignar los recursos que se requieran, para
alcanzar con el desarrollo en la comercializacion de los productos, estas
buenas préacticas institucionales, permitiran compartir el conocimiento

relativo sobre la innovacién en toda la empresa (p. 409).
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2.2.2. Variable Desarrollo Organizacional

Segun Hernandez, J. (2017), refiere que:

El desarrollo organizacional es una tactica de cambio controlado que permite
solucionar problemas en las organizaciones, dicho cambio esta constituido
por esfuerzo premeditadamente dirigido a eliminar una situacién
insatisfactoria mediante la distribucion de una serie de acciones y estrategias

gue son la consecuencia de un analisis de las empresas (p. 6).

Tomando en cuenta lo definido por el autor, se coincide en que el desarrollo
organizacional permite el crecimiento de la empresa, a nivel comercial, financiero y
sobre todo como organizacion, favoreciendo a los clientes como a todo el recurso

humano que lo comprende.
2.2.2.1. Andlisis de las necesidades y exigencias de la organizacion
Como sefiala Martinez, H. (2012) alude que:

El desarrollo organizacional busca conseguir un cambio proyectado por la
empresa conforme a las necesidades, exigencias y demandas de la
organizacion. De esta forma, la atencion se puede centralizar en mejorar las
relaciones entre grupos, en el desarrollo de los componentes humanos o el

liderazgo (p. 9).

Acorde a lo descrito por el autor se concuerda en que para tener un
desarrollo organizacional acorde con las necesidades de la empresa es necesario
contar con un andlisis de las necesidades y exigencias de la organizacion, con

estos datos se podra tomar las decisiones acertadas y funcionales.
2.2.2.2. Competencias de la organizacién
Como expresa Pérez, L. Y Zapata, V. (2012), refieren que:

Es un proceso planeado que abarca a toda la empresa buscando la eficacia
y la evolucidén cultural para asegurar la competencia de la organizacion y sus
trabajadores, es una contestacion al cambio, una complicada estrategia cuya
finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y compromiso de las
organizaciones, de manera que se adapten a las nuevas técnicas, mercados

y retos (p. 16).
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Tomando en cuenta la definicion de los autores, se afirma que si bien es
cierto cada organizacion tiene una imagen y personalidad definida, lo que los
diferencia también son sus competencias, es decir, que tan competentes son una
frente a la otra, estas son las que les dan un valor agregado, y muchas veces son
la diferencia entre una empresa exitosa y otra estacionaria, es decir que no avanza

y evoluciona.
2.2.2.3. Laimportancia de identificar las dificultades
A juicio de Guizar, R. (2013), define que:

Implica el estudio de los procesos sociales que se aplican en la empresa con
el fin de ayudar a identificar las dificultades que bloquean su eficacia como
conjunto y a tomar medidas para hacer mejoras en la calidad de sus
relaciones; asi intervenir de manera significativa y efectiva en el éxito de los

objetivos de la asociacion (p. 6).

Basandose en la definicion del autor, se coincide con una de las claves para
alcanzar el desarrollo organizacional es identificar las dificultades, taras y
limitaciones de una empresa, las cuales no ayudan en avanzar y seguir
evolucionando, por ello, antes de hacer reformas de cambio, se deben identificar
las dificultades, para eliminarlas y recién disefiar un plan de crecimiento o desarrollo

organizacional.
2.2.2.4. Cultura del cambio organizacional

Como dice McLean, G. (2006), considera que:

El desarrollo organizacional es una reaccion al cambio, una estrategia difusa
destinada a cambiar valores, credos, actitudes, y estructuras de las
organizaciones que puedan de esta manera adaptarse a las tecnologias,
mercados y desafios y a la velocidad del cambio en si mismos (p. 9).

Considerando la descripcion del autor, se concuerda con la cultura de
cambio organizacional debe estar dirigida por los lideres de la organizacion, los
cuales deben involucrar a todo su personal, sobre todo a los que presentan

resistencia al cambio, posterior a ello, traspasar su vision del cambio y de los
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beneficios que podrian generar estos, tanto para los clientes como para todos los

colaboradores.
2.2.2.5. Conceptos variable desarrollo organizacional

Segun Hernandez, J. (2017), plantea que:

Es el proceso mediante el cual la sociedad analiza las conductas, valores,
creencias y actitudes de las personas para confrontar la resistencia al
cambio; implica alteraciones en la cultura organizacional, de forma tal que
pueda alcanzar excelentes niveles de productividad y eficiencia, dentro del
desarrollo organizacional existen tres elementos fundamentales:

diagnostico, accion y administracion (p. 9).

Tomando en cuenta la descripcion del autor, se concuerda con el desarrollo
organizacional no se puede realizar en un periodo corto y sin mayor planificacion,
es el resultado de todo un conjunto de acciones, desde el diagnéstico situacional,
planear, disefiar estrategias, involucrar al personal, general y promover la cultura

de cambio, de esa forma el desarrollo se podré ir dando acorde a lo visualizado.
2.2.2.5.1. El cambio planificado

Hecha la observacion anterior, Hernandez, J. (2017), alude que:

Es una disciplina de la ciencia de la conducta aplicada, que se dedica a la
mejora de las organizaciones y sus trabajadores, usando la teoria y la
practica del cambio planificado para mejorar la forma de ver a la autoridad y
la delegacién de la misma, el aprendizaje y la resolucidén de conflictos de la
organizacion, mediante la administracion invariable, con un énfasis especial

en la cultura de los equipos de trabajo (p. 8).

Basandose en el autor se coincide con que todo cambio puede presentar
problemas, por ello, la base de su éxito radica en planificar las acciones que
lograran este cambio, muchas empresas se resisten al cambio por temor a lo nuevo,
de la misma forma, muchos trabajadores se sienten cdmodos y en su estado de

confort en lo establecido, pero en esta época no cambiar es caer en el anacronismo
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y el fracaso organizacional, por ello se debe trabajar planificadamente en los

cambios que se quieren realizar en las organizaciones.
2.2.2.5.2. El cambio proyectado

Después de lo expuesto anteriormente, Hernandez, J. (2017), asevera que:

Es un conjunto de habilidades, valores, técnicas y teorias orientadas al
cambio proyectado del escenario de trabajo de una estructura
organizacional, con la intencion de acrecentar el desarrollo particular y
optimizar el desempefio de la empresa mediante la variacion de las

conductas de los miembros pertenecientes al trabajo (p. 8).

Acorde con lo expuesto por el autor, se confirma que una de las modalidades
del cambio organizacional y por ende el desarrollo organizacional, es el cambio
proyectado, ya que este forma parte de un plan integral y no aislado, los cambios
deben ser progresivos y tienen que ir de la mano con la implantacion de la cultura
de cambio en los trabajadores, ya que en ellos, radica que este cambio tenga el
éxito esperado, o sea un fracaso. Por ello, entre las proyecciones del cambio,
siempre se debe comunicar cada cambio, decisién o transformacion al personal,

gue en cierta forma es el eje central de toda organizacion.
2.2.2.5.3. Planeacion para el desarrollo organizacional

Con referencia a lo anterior, Hernandez, J. (2017), sefiala que:

Es un esfuerzo planeado por la organizacién y controlado desde el nivel mas
alto de la misma, para aumentar la confianza y el bienestar mediante
intervenciones planificadas en los métodos de la estructura organizativa,

empleando las sapiencias de las ciencias de la conducta (p. 8).

Tomando en cuenta lo planteado por el autor, se concuerda con que al igual
que en la administracién estratégica en el desarrollo organizacional, se requiere de
la planeacion, pero esta debe ser realista, por lo que se debe hacer un diagndéstico
previo de la situacién real de la empresa, ya frente a sus competidores, frente al
cumplimiento con los clientes y también del andlisis del recurso humano; estos

datos permitirdn una adecuada planificacion para el desarrollo organizacional. Ya
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gue muchas empresas cometen el error de hacer un cambio organizacional, sin
antes planificar cada una de sus acciones, y sobre todo, sin hacer un analisis
situacional que les permita poner en contexto sus debilidades y fortalezas como

organizacion.
2.2.2.5.4. Desarrollo de la capacidad interna

Philbin, A. y Mikush S. (2000), consideran que:

El desarrollo organizacional es el proceso mediante el cual una organizaciéon
desarrolla la capacidad interna para ser lo méas eficaz posible en alcance de
su mision y para sostenerse a lo largo del tiempo, los miembros de la junta y
del personal estdn motivados para abordar el arduo trabajo del desarrollo
organizacional solo cuando se esta convencido de la conexion entre el logro
del objetivo y el desarrollo organizacional. Deben comprender el "por qué"
del desarrollo organizacional (p. 6).

Basandose en los autores, se concuerda en que el desarrollo de la capacidad
interna va a permitir fortalecer a la organizacion desde adentro, una organizacion
cohesionada puede enfrentar problemas externos. Por ello, es importante trabajar
y dar valor al recurso humano, ello puede ir desde capacitaciones, reconocimientos,

charlas motivacionales, que les permita cohesionarse como organizacion.
2.2.2.5.5. La toma de decisiones en el desarrollo organizacional

Zamora, M. (2018), define que:

El desarrollo organizacional es un instrumento que persigue una serie de
objetivos los cuales se consideran una herramienta de planificacion de las
relaciones sociales de produccion y como generador de desarrollo
socioecondémico, entre ellos se encuentran la vision de los integrantes de la
organizacion, toma de decisiones mas eficientes, resolucion de conflictos
internos; favorece la adaptacién de la organizacion en un entorno dinamico
e incierto, brinda claridad y compromiso hacia los objetivos de la
organizacion, genera un aprendizaje organizacional a partir de la
experiencia, aprender a aprender, promueve el aprendizaje y la mejora

continua, desarrolla la capacidad de auto analisis (p. 90).
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De acuerdo con lo expuesto por el autor, se coincide que, para una adecuada

toma de decisiones, es necesario tener toda la informacion a la mano, por ello se

debe trabajar en contar con datos exactos del logro, problemas, limitantes,

presupuesto, personal, etc. de la empresa, so6lo asi se podra tener una adecuada

toma de decisiones en el desarrollo organizacional.

que:

2.2.2.5.6. Estrategia para lograr el cambio organizacional

Desde la posicion de Escudero, J., Delfin, L., y Arano, R. (2014), plantean

Es una estrategia que se adopta con el fin de lograr el cambio requerido por
las pretensiones y/o peticiones del interior y exterior de la organizacion, se
focaliza en aspectos como el clima organizacional, relaciones
interpersonales y relaciones grupales, por lo que es evidente que parte
desde el recurso humano y se direcciona hacia la gestion de las metas o de
la organizacion. Se apoya en la importancia de la conducta entre el cambio

y los componentes de la empresa (p. 5).

Acorde con lo expuesto por los autores se confirma que el cambio

organizacional requiere de estrategias coherentes y realistas, partiendo de ello, se

podran hacer las modificaciones correspondientes, posterior a ello se lograra el

cambio que la organizacién busca. Porque cometer el error de buscar un cambio

sin una previa planificacion y disefio de estrategias, solo generaria gastos, atrasos

y estancamiento organizacional.

2.2.2.5.7. El desarrollo organizacional como busqueda de la excelencia

Teniendo en cuenta a Wendell, L. y Bell, I. (1995), indican que:

El desarrollo organizacional trata de las personas en las organizaciones y de
cémo funcionan, se caracteriza por un cambio planeado, es decir, busca
conseguir que los sujetos, los dispositivos y las empresas marchen hacia la
excelencia, este cambio involucra sentido comuan, un arduo trabajo aplicado
a través del tiempo, orientado a cumplir con ciertas metas y un alto
conocimiento de la organizacion y la manera de cambiarla. ElI conocimiento

se deriva de las ciencias del comportamiento corno la psicologia, psicologia
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social, sociologia antropologia, teoria de sistemas, comportamiento
organizacional, teoria de la organizacion y practica de la administracion (p.
27).

De acuerdo con lo expuesto por los autores, se concuerda que es implicito
que un adecuado desarrollo organizacional permitird la excelencia como empresa
u organizacion, pero lograr ello requiere de trabajo en conjunto, coordinado y sobre

todo tener lideres con ideas claras y realistas.
2.2.2.5.8. La innovacion cultural

Tal como dice Pinto, M. (2012), define que:

Es un trabajo organizado y dirigido por la gerencia en sus niveles més altos,
el cual es una parte primordial para conseguir involucrar a los empleados
con la finalidad de lograr el progreso organizacional, y asi adquirir eficacia y
eficiencia integral. Un excelente desarrollo organizacional persigue la
innovacion cultural para llegar al médximo de la competencia organizativa, y
asi tener un buen prestigio frente a un mercado de exigencias. Una de las
caracteristicas del desarrollo, es el nivel de compromiso de los que integran
la organizacion con el proposito de cumplir las actividades y lograr los

objetivos planteados (p. 14).

Considerando la definicibn del autor, se coinciden en que una de las
bondades del desarrollo organizacional es la innovacion cultural, ya que permite
alcanzar niveles de excelencia organizacional, amplia el horizonte de los

trabajadores, y hace mas competitivos a la empresa u organizacion.
2.2.2.5.9. Mejora de la eficacia laboral

Dicho con palabras de Mackenzie, J. y Gordon, R. (2016), sefialan que:

Es un esfuerzo deliberadamente creado en toda la organizacién para
aumentar la eficacia de la misma y permitir que alcance sus metas de forma
estratégica, abarca tanto la teoria y practica de cambios sistémicos
planificados en las actitudes, creencias y comportamiento de los empleados

a través de programas de formacion a largo plazo (p. 16).
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Tomando en cuenta la definicién de los autores, se concuerda que la eficacia
laboral es el resultado de la productividad laboral, y esta a su vez, requiere del
control, planificacion, organizacion y adecuada administracion, esos componentes
forman parte de la gestion administrativa y del desarrollo organizacional, por lo que
cada uno de estos ejes deben trabajar de forma conjunta, unidos, mimetizados y

bajo un solo objetivo.

2.2.2.5.10.La importancia del recurso humano en el desarrollo

organizacional

Desde el punto de vista de Martin, X, Segredo, A., y Perdomo, I. (2013),

plantean que:

Busca lograr que se realice un cambio en la organizacion conforme a las
necesidades, exigencias o demandas de la misma, la atencion se puede
concentrar en determinados grupos que permitan mejorar las relaciones
humanas, los factores econémicos y de costo, las relaciones entre equipos
y el desarrollo de los recursos humanos para una administracion exitosa. El
desarrollo organizacional se concentra esencialmente sobre el lado humano
de la organizacion, actitudes y clima organizacional fundamentalmente sobre
las personas mas que sobre los objetivos, la estructura o las técnicas que

emplea la organizacion (p. 290).

Basandose en los autores, se afirma que el corazén de una organizacion es
su recurso humano, por ello se debe cuidar, capacitar, innovar y considerar a este

elemento, ya que sin el recurso humano no existe una organizacion.
2.2.2.5.11. La implementacion de herramientas tecnolégicas

Como plantea Molina, H. (2000), describe que:

El desarrollo organizacional persigue un cambio que involucra a la tecnologia
y en su estructura, asi como un cambio en los sujetos y métodos de
interaccién, busca un cambio de todo el sistema, y no se esfuerza en cambiar
so6lo a las personas, estructura, procesos, o la tecnologia de la empresa, este
metodologia entiende que las empresas estan conformadas por personas

que tienen un conjunto diferente de valores, estilos y habilidades;
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tecnologias con distintas caracteristicas, asi como procesos y estructuras

gue reflejan diversos tipos de relaciones entre el entorno y la organizacion
(p. 14).

Basandose en los autores se coincide en que el desarrollo organizacional de
nuestros tiempos debe estar adaptado a la nueva tecnologia, que son en si
herramientas de apoyo que ayudaran al crecimiento de la empresa, por lo que las
organizaciones deben darles el valor a estas herramientas tecnoldgicas y hacerlas

suyas en favor de su desempenio.
2.2.2.6. Dimensiones e indicadores del desarrollo organizacional
2.2.2.6.1. Dimension el cambio organizacional

Como sefala Hernandez, J. (2017), se sostiene que:

Se entiende por cambio la accién y el efecto de modificar el estado o la
apariencia de las cosas. El temor al cambio es natural, porque implica miedo
a lo desconocido, a lo nuevo, a equivocarse y a asumir responsabilidades
esto lleva a la de definicion de cambio como la modificacion de un estado,
condicién o situacién. Sin embargo, el cambio organizacional se describe
como la habilidad de adaptacion de las organizaciones a las innovaciones
gue afectan el medio ambiente de la empresa o fuera de ella y que se

manifiestan a través del comportamiento organizacional (p. 146).
Indicador 1. Cambio planeado

Hernandez, J. (2017), sugiere que:

Las organizaciones estan obligadas a desarrollarse frente a un entorno
caracterizado por los constantes cambios, favorables o desfavorables, o que
no puedan ser modificados. Por ello, el cambio debe ser planificado, lo que
significa preparar a la organizacion, o a la mayor parte de ella, para
adaptarse a las transformaciones significativas de metas y direccion. Un
cambio asi no es sencillo, debido a que los trabajadores deben modificar sus
costumbres o paradigmas. Ademas, implica nuevas reglas y procedimientos

diferentes. Este cambio consiste en un esfuerzo deliberado para transformar
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una situacion o un problema que resultan insatisfactorios, mediante una serie
de acciones intencionales cuya eleccion y coordinacion son producto de un

analisis y enfoque sistémico de la situacion que queremos cambiar (p. 151).
Indicador 2. Tacticas para el cambio organizacional

Con referencia a lo anterior Hernandez, J. (2017), plantea que:

En el desarrollo organizacional, cuando se decide realizar un cambio, de
debe determinar cudl sera la estrategia necesaria para que este logre los
objetivos, asi mismo se debe comprender las etapas del proceso para
llevarlas a cabo correctamente, el ente promotor del cambio debe decidir el
nivel que debe involucrarse el personal. Para el cambio se han identificado
cuatro posibles estrategias o tacticas. Tactica de coercion: impone el cambio
evitando cualquier tipo de participacién. « Tactica de intervencién: el agente
decide que es necesario efectuar un cambio y explica al personal las razones
que lo justifican, con la intencion que lo acepten. « Tactica de participacion:
se establece la necesidad del cambio, pero delega la decisidon de
implementarlo en aquellos empleados a quienes afectara. Tactica de
persuasion: Se intenta convencer a través de premisas universales, sin que

el agente se involucre directamente en ellas (p. 156).
Indicador 3. Las estrategias de cambio

En ese orden de ideas Hernandez, J. (2017), sostiene que:

Se refiere a las maniobras que se realiza para obtener el éxito. Asi cualquier
organizacion que desee instrumentar un plan de accion con ese fin puede
llegar a lograrlo si las estrategias, son deliberadas para las necesidades de
la empresa, mediante la participacion de los involucrados sin presentarse
alguna eventualidad. También debe tomar en cuenta que existen factores
gue pueden influir en la obtencion del cambio. Los expertos apuntan algunas
condiciones que pueden facilitar la transicion para conseguir obtencion del
éxito. Esas condiciones son: 1. Las presiones a las que esta sujeta la
organizacion por el cambio (externa, interna o ambas). 2. La participacion

directa y activa de la gerencia de alto nivel es critica para el éxito del
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esfuerzo. 3. Se debe lograr que participen en el cambio varios niveles de la
organizacion. 4. La experimentacion y la innovacion son aceptadas como

parte del proceso mismo del cambio (p. 165).
2.2.2.6.2. Dimension ética organizacional

Como dice Hernandez, J. (2017), enfatiza que:

La ética organizacional tiene la caracteristica de enfocarse en proporcionar
al cliente lo que desea en la forma mas agradable y eficaz. Otra de las
cualidades que tiene comportamiento ético de las organizaciones, es dar a
los proveedores la oportunidad de lograr una co-prosperidad y el deseo de
mejorar profesionalmente, y suministrar a sus trabajadores una base sélida

gue les permita ganarse la vida (p. 180).
Indicador 1. Eticay toma de decisiones

Después de lo expresado anteriormente Hernandez, J. (2017), refiere que:

Dentro de las organizaciones los empleados quizéa sientan una fuerte presion
para hacer lo que otros desean. Esta presion ayuda a la obtencion maxima
de ganancias, es transmitida a los trabajadores por medio de sus superiores
en la organizacion. Los valores organizacionales y personales de los
involucrados en una organizacién hacen dificil el proceso de la toma de
decisiones dentro de la empresa, es por eso que existe una duda razonable
sobre el comportamiento de los individuos, y si este comportamiento ha
mejorado en las empresas, algunos expertos consideran que la mejora es
debido a: 1) Las organizaciones emplean actualmente cédigos de ética mas
especificos; 2) Se han incrementado los castigos cuando el personal es
sorprendido actuando de forma no ética, y 3) Porque se ha presentado una

mayor capacitacion sobre la toma de decisiones éticas (p. 193).
Indicador 2. Desarrollo organizacional y cédigos de éticas

Los cddigos éticos segun Hernandez, J. (2017), se enfocan en:

Normalizar la accion de los profesionales participantes en una actividad,

tomando como punto de partida casos practicos reales e intentando que las
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normas sefialadas protejan valores comunes, como son el respeto, la
honradez en la tarea profesional y en la remuneracion, la competencia y la

eficacia (p. 200).
Indicador 3. La responsabilidad social de las organizaciones

De acuerdo con Hernandez, J. (2017), afirma:

Que es la respuesta que da un agente moral, sea que se trate de una
persona o una institucion, a los efectos e implicaciones de sus acciones.
Estos efectos e implicaciones son complejos y multiples. Las instituciones
operan en el marco de sistemas socioecondmicos del que depende su logica
de funcionamiento; pero al mismo tiempo, estos sistemas socioeconémicos
solo existen gracias a la accion de cada una de las empresas e instituciones.
En consecuencia, la accion de cada organizacién puede consolidar la l6gica
de sacrificio de los sistemas socioeconémicos, 0 puede orientarse hacia la
transformacion de esos mismos sistemas, en la busqueda de la reduccién

de su violencia interna (p. 202).
2.2.2.6.3. Dimension resolucion de conflictos

Con referencia a los anterior Hernandez, J. (2017), sefala a:

La resolucion de conflictos como un proceso sistematico, es y ha sido un
medio para poner a las personas, grupos y organizaciones en ‘comun”, en
una misma frecuencia, sin importar nacionalidades o niveles culturales.
Cuando no se toman en cuenta algunos de los elementos del proceso existen
grandes problemas que pueden ser catastréficos al existir una mala,
inefectiva o inexistente comunicacion y ocasionar problemas en todos los
aspectos de la vida. La comunicacion debe ser entendida y utilizada
principalmente como un recurso. La comunicacién no es so6lo un proceso que
busca asegurar el entendimiento mutuo, sino también un recurso que busca
oportunidades de desarrollo en los individuos y en las organizaciones (p.
216).
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Indicador 1. Comunicacion

En ese mismo orden y direcciéon Hernandez, J. (2017), manifiesta que:

La comunicacion organizacional es el conjunto total de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre ésta y su
medio, se entiende también como un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacién, o entre la organizacion y su medio; o bien, a
influir en las opiniones, actitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacion, todo ello con el fin de que esta ultima cumpla
mejor y mas rapidamente con sus objetivos. Estas técnicas y actividades
deben partir, idealmente, de la investigacién, ya que mediante ella se
conoceran los problemas, las necesidades y las areas de oportunidad en
materia de comunicacién. La comunicacion cumple cuatro funciones
principales en un grupo u organizacion: control, motivacion, expresion

emocional e informacion. (p. 219).
Indicador 2 El conflicto como una oportunidad en las organizaciones

En ese mismo sentido Hernandez, J. (2017), indica que:

La inestabilidad y el patrimonio de los procesos al interior de las
organizaciones provocan que el conflicto pueda ser entendido como una
fuente de creatividad, en la medida que la busqueda de soluciones
innovadoras y demanda una renovacion continta. Tal vez entender el
conflicto, como contraposicion de intereses o percepciones sea una de las
formulaciones mas usadas pues abre grandes posibilidades de analisis por
su relacion con las necesidades, los deseos, las emociones y otras
circunstancias personales y grupales que forman parte de todo el entramado
social. Los profesionales deben conocer las estrategias que pueden
aplicarse en las organizaciones contemporaneas como medidas pacificas en
los procesos de escalamiento de conflictos. Algunas estrategias que giran
en torno del desarrollo organizacional son la negociacion, la mediacion, la

conciliacion y el arbitraje (p. 240).
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Indicador 3. Negociacion en el desarrollo organizacional

Por las consideraciones anteriores Hernandez, J. (2017), da a conocer que:

La negociacion es vista como la estrategia mas util para la gestién del
conflicto, es una situacion donde dos o mas partes interdependientes
reconocen divergencias en sus intereses y deciden intentar un acuerdo por
medio de la comunicacion. La negociacibn como un proceso de
comunicacion, en el que dos o mas partes son interdependientes, con
intereses diferentes, pero que estan dispuestas a alcanzar un acuerdo por
medio de concesiones mutuas entre las partes que buscan llegar a un
acuerdo, en el que el objetivo no sea sentirse ganador, sino negociar para
conservar la relacion, cuando dos personas tienen una opinion diferente
respecto a cualquier asunto, ambos tienen razon. La opinion de cada
persona es resultado de dos factores basicos: cuando alguien piensa
diferente, no significa que alguno de los dos esté equivocado, sino que posee
informacién y experiencias especificas que forman en él una idea o un

concepto que simplemente es diferente (p. 241).
2.3. Definicion de términos béasicos

Administracion. La administracibn es el proceso empleado para planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de los recursos y las actividades de trabajo, esto
con el propdsito de alcanzar las metas y los objetivos de manera eficiente y eficaz.
También permite fortalecer las politicas, los procedimientos, la direccion y el

liderazgo de las organizaciones.

Cliente. El cliente es una persona fisica o juridica que compra o adquiere un
determinado producto o servicio de una empresa a cambio de dinero y con esto
resolver su problema o necesidad. El cliente, evaluara los servicios brindados por
la compafia y definir4 si la empresa se convierte en una necesidad valiosa para él

0 para su negocio.

Direccionamiento. El direccionamiento es cuando se establece una conexion de
comunicacion estratégica, que permita fortalecer los métodos y procesos

organizacionales, para obtener mayores beneficios a nivel competitivo. También
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generara un impacto favorable de productividad y estabilidad laboral para sus

trabajadores y la organizacion.

Deficiencia. Es considerado como un desajuste en el comportamiento funcional
del intelecto, principalmente se manifiesta en el proceso de ensefianza y
aprendizaje, es por esta razén, que no pueden desarrollar buenas habilidades
sociales y de comunicacion en el campo laboral y social que se propongan, dejando

en evidencia un funcionamiento inferior a lo normal del intelecto.

Estratégica. Estd meditado en un fin, el cual busca alcanzar uno o varios objetivos
previamente definidos, esto permitira desarrollar una vision real de la situacion y
definir ventajas competitivas y tomar decisiones apropiadas y oportunas, las cuales
se encuentran orientadas en acciones frente a un determinado escenario y con esto

alcanzar los objetivos definidos.

Gestion. Gestion es un conjunto de actividades coordinadas para dirigir y controlar
una organizacion y de esta manera, establecer la politica y los objetivos que logren
resultados. También se adaptan a cualquier tipo de empresa, son amistosos con
los sistemas de gestion, facilitando el cumplimiento de los requisitos y las
normativas aplicables, para lograr el normal funcionamiento de su organizaciéon y

alcanzar los logros propuestos por la empresa.

Liderazgo. El liderazgo es la capacidad que tiene una persona para influir,
organizar y motivar a un grupo de personas para que trabajen de forma entusiasta,
esto con la finalidad, de poder alcanzar los objetivos trazados. También es capaz

de tomar decisiones acertadas para sacar adelante a la organizacion.

Mision. La mision describe el rol que desempefia actualmente la organizacion para
el logro de su vision, por lo tanto, es la razén de ser de la empresa, en ese sentido,
los objetivos y principios establecidos por la organizacion, permitirdn que la
empresa avance hacia la direccion correcta, garantizando de esta manera su
eficacia en los servicios que brinda y su propdsito de mantenerse como lideres del

mercado.

Motivacion. La motivacion se define como el estado interno que manifiesta, activa,
dirige y mantiene una persona con el propésito de cumplir con determinadas metas

y objetivos, en consecuencia, es la fuerza que actia y motiva constantemente sobre
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la conducta del individuo, permitiendo que la persona realice determinadas

acciones y persista sobre ellas hasta su culminacion.

Retroalimentacion. La retroalimentacion es el proceso que permite proporcionar
informacion oportuna a las personas, para que su desempefio laboral, alcance con
las expectativas deseadas por la organizacion. También nos permitird mejorar su

aprendizaje, durante la ejecucion de sus tareas o actividades.

Procesos. Los procesos son un conjunto de actividades mutuamente relacionadas
y destinadas a trasformar elementos de entrada en elementos de salida, con el
objetivo de satisfacer a un cliente interno o externo; cabe sefialar, que los procesos
gue se encuentran en la organizacion, también deberan estar alineados con la

vision empresarial, esto con la finalidad de alcanzar los objetivos trazados.

Planificacidn. La planificacién es uno de los elementos fundamentales para iniciar
con los procesos organizacionales, esto nos permitira definir la disponibilidad de
recursos, tales como: tecnolégico, humano y econdémico, de esta manera, se
determinara la ejecucion de los planes operativos y el cumplimiento de los objetivos

trazados por la empresa.

Productividad. La productividad se define como la relacion entre la actividad
productiva y los medios que son necesarios para conseguirlos, tales como: medios
de tipo tecnoldgico, humanos e infraestructura. También hay que tomar en cuenta
que la productividad, posee una relacién directa con la mejora continua de los

sistemas integrados de gestidén de una organizacion.

Perjuicios. Perjuicios son los que sufre una persona o una entidad cuando es
victima de un dafio ocasionado por personas que evidencian una falta de actitud,
creencias y compromiso laboral en las actividades que realizan, estas acciones
negativas generan perjuicios grabes a las organizaciones, generando de esta

manera que las instituciones no puedan cumplir con los objetivos trazados.

Procedimientos. Los procedimientos son los pasos que se encuentran
debidamente documentados y a disposicion de todos los trabajadores de una

empresa, estos documentos describiran la forma correcta de realizar sus
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actividades o tareas en una organizacion, permitiendo de esta manera que la

empresa avance hacia la direccion correcta.

Planeacion. La planeacion se define como el proceso de establecer lo que la
organizacion quiere lograr en el futuro, vinculando la mision y los objetivos
organizacionales, que permitan definir los resultados claves y poder establecer las
estrategias, programas, procedimientos y politicas para fijar el curso correcto de

accion y alcanzarlos.

Salud laboral. La salud laboral, se define como una actividad multidisciplinaria que
promueve y protege la seguridad y la salud de los trabajadores durante el
desemperio de sus actividades, el objetivo es establecer mecanismos de control y
proteccion en todas las areas de la empresa, para prevenir los accidentes y las

enfermedades ocupacionales del personal interno y externo.

Servicio. El servicio esta orientado a satisfacer las necesidades de sus clientes,
para poder alcanzar este objetivo, se realiza un conjunto de actividades
debidamente coordinadas, las cuales estan orientadas a responder a las
necesidades del consumidor, con esta estrategia de servicio, las empresas buscan

reforzar y/o consolidar la union entre la empresa y sus clientes.

Valores. Podriamos definir a los valores como un conjunto de virtudes de una
persona, en cuanto a su actuacion, relacion e interaccién con su entorno. En
consecuencia, son principios que nos permiten orientar nuestro comportamiento en
funcion de realizarnos como personas y poder afrontar diversas situaciones que

puedan presentarse.

Vision. La vision tiene como propdsito fortalecer la toma de decisiones a través de
la claridad acertada de lo que se desea lograr en el futuro, permitiendo un mayor
enfoque en la capacidad de direccion, conduccion y ejecucion de lo que desea
lograr a largo plazo, convirtiéndose en el motor y guia para todas las actividades

gue se realicen en la organizacion.
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la administracion estratégica y el desarrollo
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate
2020

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion entre la administracion estratégica y el cambio organizacional
en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020

Existe relacion entre la administracién estratégica y la ética organizacional
en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020

Existe relacion entre la administracion estratégica y la resolucion de

conflictos en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020
Variables de estudio
3.2.1. Definicion conceptual

De acuerdo al presente estudio de investigacion, se busca identificar la

relacion entre ambas variables de estudio: administracién estratégica y desarrollo

organizacional.

Variable administracion estratégica

Segun Hitt, M. Ireland, R. Hoskisson, R. (2015), mencionan que:

La administracion estratégica es un proceso que emplean las empresas para
alcanzar la competitividad de su negocio y asi obtener rendimientos
superiores al promedio, y de esta manera decidir como se emplearan los
recursos, las capacidades, las competencias y las ventajas competitivas de

la organizacion (p. 26).
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En esta misma linea, se puede definir que la administracion estratégica

permitira alcanzar las metas y objetivos trazados por la organizacion.
Variable desarrollo organizacional

Segun Hernandez, J. (2017), sefala que:

El desarrollo organizacional es una tactica de cambio controlado, que
permite solucionar problemas en las organizaciones, dicho cambio, esta
constituido por el esfuerzo premeditadamente dirigido a eliminar una
situacion insatisfactoria mediante la distribucién de una serie de acciones y

estrategias que son la consecuencia de un analisis de las empresas (p. 6).

Como se menciona el desarrollo organizacional, es un conjunto de

herramientas de gestion que permitirdn el correcto funcionamiento de una empresa.
3.2.2. Definicion operacional
Variable administracion estratégica

La variable administracion estratégica esta conformada por las dimensiones

que se indican a continuacion:

o Estrategia de cooperacion.
- Estrategia para responder a la competencia
- Estrategia para reducir la competencia
- Alianza estratégica para diversificarse
o Liderazgo estratégico.
- Rol de los directores
- Equipos de la direccion administrativa
- Acciones claves de los lideres estratégicos
. Emprendimiento estratégico.
- Innovacion
- Implementacion de las innovaciones internas

- Facilidad en la integracion e innovacion

Las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario para medir la

administracion estratégica.
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Variable desarrollo organizacional

La variable desarrollo organizacional estd conformada por las dimensiones

gue se indican a continuacion:

o El cambio organizacional.

- Cambio planeado

- Técticas para el cambio organizacional

- Las estrategias de cambio
. Etica organizacional.

- Etica y toma de decisiones

- Desarrollo organizacional y cédigos de éticas

- Laresponsabilidad social de las organizaciones
o Resolucion de conflictos.

- Comunicacion

- El conflicto como una oportunidad en las organizaciones

- Negociacion en el desarrollo organizacional

Las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario para medir el

desarrollo organizacional.
3.3. Tipoy nivel delainvestigacion
Tipo

Dependiendo del tipo de exploracion que se pretende desarrollar se define

el tipo de investigacion en el caso particular esta fue de tipo aplicada.
De acuerdo con Carrasco, D. (2006), indica que:

La investigacion aplicada tiene como finalidad ampliar los conocimientos
cientificos existentes y profundizar mas sobre la realidad observada, se

constituye de teoria cientifica la cual es analizada para su perfeccionamiento
(p. 43).

Este tipo de investigacion se caracteriza por analizar problemas especificos,
y a partir de ello, generar nueva literatura e informacién que sirva como referente

en otras investigaciones.
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Tipo de investigacion descriptivo-correlacional

1)

que:

Nivel descriptivo

Corresponde al nivel descriptivo correlacional. Ramirez, A. (2006), sefala

La investigacion de tipo descriptiva tiene como finalidad explicar ciertos
fendmenos, resaltando las propiedades mas relevantes del mismo, esto se
obtiene a través de mediciones precisas de variables o0 eventos, sin llegar a
definir como se relacionan éstos. Para ello, se requiere un conocimiento
amplio del area a estudiar, como por ejemplo al establecer la poblaciéon a
investigar se debe poder caracterizar la misma con relacién a las variables
de estudio (p. 42).

Los estudios descriptivos analizan los fendmenos para describirlos en un

momento dado, no suelen profundizar en el andlisis, sino en dar un recuento de los

hallazgos tal como se presentan.

2)

Estudios correlacionales

Ramirez, A. (2006), plantea que:

En el caso de la investigacion correlacional el propésito de esta es medir el
grado de interrelacién que poseen las variables de estudios entre ellas en
otras palabras mide la relacion entre dos o mas variables. La finalidad de
estos estudios es conocer la conducta de una variable respecto a los
cambios de otras variables, por lo que habitualmente busca predecir y, en

ocasiones, extrapolar la conducta de las variables o alguna de ella (p. 42).

La investigacion correlacional relaciona una variable con otras, situandolos

en variables independientes y dependientes, para ver la relacion causa-efecto entre

ellas.

La investigacion correlacional se representa con el siguiente disefio:

58



M

-

N

Fuente: Bernal, C. (2010).

Dénde:

M

V1
V2

3.4.

: Personal del &rea administrativa y la gerencia general de la empresa
de seguridad Orelia Group SAS S.A.C.

: Administracion estratégica

: Desarrollo organizacional

: Relacion entre las variables
Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion fue no experimental de corte transversal.
Bernal, C. (2010), considera que:

La funcion de un disefio de investigacion es garantizar que la evidencia
obtenida le permita abordar eficazmente el problema de investigacion de la
manera mas inequivoca posible. En la investigacion de las ciencias sociales,
la obtencion de evidencia relevante para el problema de investigacion
generalmente implica especificar el tipo de evidencia necesaria para probar
una teoria, evaluar un programa o describir con precisién un fenémeno (p.
146).

El disefio de la investigacion fue el marco de los métodos y técnicas de

investigacion elegidos por un investigador. El disefio permite a los investigadores

perfeccionar los métodos de investigacion que son adecuados para el tema en

cuestion, y preparar sus estudios para responder a los objetivos planteados.
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1)

Disefio no experimental

Segun Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, M. (2010), consideran que:

El disefio no experimental es aquel donde no se hace variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre las otras
variables. El objetivo de una investigacion no experimental es observar
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para que sean analizados
posteriormente. En un estudio no experimental no se genera ninguna
situacién, sino que se observan situaciones ya existentes, no provocadas
forma intencional por el investigador. En la investigacién no experimental las
variables independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene

control directo sobre dichas variables ni se puede influir sobre ellas (p. 149).

Los disefios no experimentales no buscan modificar la naturaleza de las

variables, sino, describirlas y presentarlas tal como se presentan.

2) Corte transversal
Desde la posicion de Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, M. (2010),
definen que:

Las investigaciones que tienen un disefio con un corte de tipo transversal, son
aguellas que recogen los datos o la informacién en un Unico momento, su
propdsito es la descripcibn de las variables y analizar su incidencia y
correlacién en un periodo de tiempo especifico. Es una forma de tomar una
fotografia de algun suceso, el disefio esta esquematizado de la siguiente
manera: recoleccidon de datos Unica, pueden abarcar varios grupos o
subgrupos de personas, objetos o indicadores; asi como diferentes
comunidades, situaciones o eventos. A su vez, los disefios transeccionales o
transversales se dividen en tres: exploratorios, descriptivos y correlacionales-

causales (p. 152).

Los disefios de corte transversal miden los fendmenos de investigacion en

un solo momento, por lo que los resultados también son de ese periodo de tiempo

en que se analizaron los datos.
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3) Enfoque cuantitativo

Martinez, H. (2012), sefala que: “Los métodos cuantitativos enfatizan las
mediciones objetivas y el analisis estadistico, matematico o numérico de los datos
recopilados a través de encuestas, cuestionarios y encuestas, o mediante la
manipulacion de datos estadisticos preexistentes mediante técnicas
computacionales” (p. 106). La investigacion cuantitativa se centra en recopilar datos
numericos y generalizarlos entre grupos de personas o para explicar un fenomeno

en particular.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Esta conformada por 42 trabajadores del area administrativa y de la gerencia

general de la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C.
La posicion de Bernal, C. (2010), expresa que:

La poblacion es considerada como el conjunto de todos los elementos que
poseen caracteristicas en comun y que son consideradas para un estudio o
investigacion. También se puede considerar el conjunto de todas las
unidades para el muestreo, otra definicion valida es que la poblacién es a
totalidad de elementos con caracteristicas similares sobre los cuales se
desea realizar una inferencia. En fin, una definicién adecuada de poblacién
debe realizarse a partir de los siguientes términos: elementos, unidades de

muestreo, alcance y tiempo (p. 160).

La poblacion o universo de estudio es donde se centra la investigacion y que

es objeto de analisis.
Finita
Poblacién

Infinita
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3.5.2. Muestra

La muestra fue de tipo censal, por contar con una poblacion pequefia, por lo
que se toma a la totalidad de trabajadores de los 42 trabajadores del area
administrativa y de la gerencia general de la empresa de seguridad Orelia Group
SAS S.A.C.

Bernal, C. (2010), define que: “En la muestra de tipo censal se hace uso en
poblaciones de un universo limitado en sus unidades, es decir, por lo que se debe
tomar a todas las unidades para formar parte de la investigacion” (p. 178). La
muestra censal integra a todos los integrantes de la poblacion, y se suele usar en
poblaciones pequefias o que no son muy extensa, obligando a los investigadores

en tomar a toda la poblacion para la investigacion.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: la encuesta

La técnica que se ha usado para la recoleccion de datos fue la encuesta. Al

respecto Bernal, C. (2010) sefial6 que:

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos mas usada, esta técnica
se basa en la recoleccion de informacién ya sea sobre una opinion, actitud o
comportamiento de una poblacion con el fin de probar una hipétesis,
conseguir la solucién de un problema, e identificar e interpretarlo de la forma
mas metddica posible. La encuesta se fundamenta en un cuestionario o
conjunto de preguntas que se preparan con el propésito de obtener

informacion de la poblacién de estudio (p. 42).

La encuesta es una de las técnicas mas utilizadas en investigacion, ya que
son dinamicas, el periodo de la recogida de datos es corta y genera datos que

responden a los objetivos.
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3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Instrumento: el cuestionario

El instrumento que se ha empleado fue el cuestionario. Al respecto Escofet,
A. Folgueiras, P. Luna, E. Palou, B. (2016), indicaron:

En pocas palabras, se podria decir que es la herramienta que permite al
investigador plasmar un conjunto de preguntas ya sea de manera fisica o via
on line para recolectar datos o informacién sobre una muestra de individuos,
utilizando el método cuantitativo y utilizando las respuestas para describir a
la poblacién a la que pertenecen y/o contrastar estadisticamente algunas

relaciones entre medidas de su interés (p. 935).

El cuestionario responde a la técnica de la encuesta, el cual contiene las

preguntas y alternativas que deben ser respondidas por los encuestados.
Validez del instrumento

Prieto, G. Delgado, A. (2010), expresan que:

Se refiere a la capacidad que posee el instrumento de recoleccion de datos
para medir de forma significativa las caracteristicas para lo cual fue
disefiado. Este se presenta en dos formas, validez de contenidos que mide
el grado en que un instrumento refleja un dominio especifico del contenido
de lo que se quiere medir, trata de determinar hasta dénde los items o
reactivos de un instrumento son representativos del universo; validez de
constructo trata de conocer si el instrumento realmente mide un rasgo

determinado y con cuanta eficiencia lo hace (p. 67).

La validez del instrumento se realiz6 por juicio de expertos, es decir,
especialistas en el tema que establecieron si el cuestionario ha cumplido con los

parametros de fondo y forma, al medir las variables de estudio.
Juicio de expertos

De acuerdo con Hernandez, R. Fernandez, C. Baptista, M. (2010),

manifiestan que: “Se refiere a la validez externa que se sefalaran en la extension
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y forma de los resultados experimentales, estos también pueden extenderse a
diferentes sujetos, poblaciones, lugares y experimentadores” (p. 200). Para la
confiabilidad del instrumento se aplicé el juicio de expertos obteniendo tres
aspectos.

. Correlacion.
. Claridad.
. Direccion.

Tabla 1.
Validacion de juicio de expertos

Experto (a) Especialidad Aplicabilidad

Mg. Falconi Atoche, Jhon Tematico Aplicable

Mg. Mendez Escobar, Michel Metodologo Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Confiabilidad del instrumento

Por su parte, Grande, I. Abascal, E. (2017), consideran que: “La confiabilidad
se realiza para determinar la exactitud de los resultados obtenidos al ser aplicados
en situaciones parecidas, generalmente la confiabilidad se refiere al grado de
confiabilidad de las variables de estudio” (p. 225). La confiabilidad le da valor y
consistencia para que le instrumento pueda ser aplicado, este valor fue de caracter

estadistico e indica que hubo una correspondencia entre las preguntas y las

respuestas.

Tabla 2.

Interpretacion de valores de alfa de Cronbach

Valores de Alfa de Cronbach Niveles

a=0.9 Es excelente
09>a020.8 Es bueno
0.8>a0=20.7 Es aceptable
0.7>a=0.6 Es cuestionable
06>a0=20.5 Es pobre
0.5>a Es inaceptable

Fuente: Grande y Abascal (2017)
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Alfa de Cronbach
Prieto, G. Delgado, A. (2010), refieren que:

La confiabilidad de alfa de Cronbach es una prueba estadistica que mide la
fiabilidad que tiene el instrumento a traves de la aplicacion de este en una
prueba piloto, esta prueba piloto ha de garantizar las mismas condiciones de
realizacion que el trabajo de campo real, se recomienda que sea una
muestra diferente a la muestra seleccionada para el estudio, pero que posea
la misma caracteristica y pertenezcan a la poblacién, de esta manera se
estimara la confiabilidad del cuestionario. Es comun utilizar el coeficiente alfa
de Cronbach en instrumentos con respuestas politbmicas, como las escalas
tipo Likert; la cual puede tomar valores entre 0 y 1, donde: O significa

confiabilidad nula y 1 representa confiabilidad total (p. 70).

La confiabilidad se realiz6 a través del estadistico alfa de Cronbach, debido

a que las preguntas seran de tipo escala de Likert, es decir, politbmicas.

Tabla 3.
Nivel de confiabilidad de la administracion estratégica
Alfa de Cronbach N de elementos
,991 18

Fuente: Alfa de Cronbach

La prueba de alfa de Cronbach al instrumento que mide la administracién
estratégica, alcanzé el valor de 0.991, y segun la interpretacién de valores del alfa
de Cronbach se ubica en el nivel excelente.

Tabla 4.
Nivel de confiabilidad del desarrollo organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,985 18

Fuente: Alfa de Cronbach
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La prueba de alfa de Cronbach al instrumento que mide el desarrollo
organizacional, alcanzo el valor de 0.985, y segun la interpretacion de valores del

alfa de Cronbach se ubica en el nivel excelente.
3.7. Meétodo de andlisis de datos

Los datos fueron analizados con el software SPSS y el Excel en su version
22. Los que permitieron generar resultados descriptivos de las variables y
dimensiones, asi como la prueba de hipétesis. Con la prueba de hipétesis se

validaron si las hipotesis propuestas fueron aceptadas o rechazadas.
3.8. Aspectos éticos

Esta investigacion se realizé en la empresa de seguridad Orelia Group SAS
S.A.C; asimismo, se conté con la autorizacion correspondiente de la gerencia
general de la empresa, para realizar el estudio de investigacion; cabe sefalar, que
se respetd el anonimato de cada una de las respuestas obtenidas y el anonimato
del personal encuestado.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 5.
Niveles de la variable administracion estratégica

Frecuencia Porcentaje

Vélido Bajo 26 61,9
Medio 11 26,2
Alto 5 11,9
Total 42 100,0

Fuente: Cuestionario propio

r

[

20

Figura 1. Resultados porcentuales de la variable administracion estratégica
Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 5 y figura 1, se observa que de los 42 encuestados, 26
encuestados sefialan percibir bajos niveles (61,9%) en la administracion estratégica
en la empresa, 11 indican percibir un nivel medio (26.2%) y 5 de ellos (11.9%),

sefalan percibir un nivel alto en la administracion estratégica en la empresa de

seguridad Orelia Group SAS S.A.C.
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Tabla 6.
Niveles de la variable desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Bajo 17 40,5
Medio 16 38,1
Alto 9 214
Total 42 100,0

Fuente: Cuestionario propio

50+

Porcentaje

20

; T
BAJO MEDIO ALTO

Figura 2. Resultados porcentuales de la variable desarrollo organizacional
Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 6 y figura 2, se observa que de los 42 encuestados, 17
encuestados sefialan percibir bajos niveles (40.5%) en el desarrollo organizacional
en la empresa, 16 indican percibir un nivel medio (38.1%), y 9 de ellos (21.4%),
sefalan percibir un nivel alto en el desarrollo organizacional en la empresa de
seguridad Orelia Group SAS S.A.C.
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Tabla 7.
Niveles de la dimension cambio organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 17 40,5
Medio 16 38,1
Alto 9 214
Total 42 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Porcentaje

Figura 3. Resultados porcentuales de la dimension cambio organizacional
Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 7 y figura 3, se observa que de los 42 encuestados, 17
encuestados sefialan percibir bajos niveles (40.5%) en el cambio organizacional en
la empresa, 16 indican percibir un nivel medio (38.1%) y 9 de ellos (21.4%), sefialan
percibir un nivel alto en el cambio organizacional en la empresa de seguridad Orelia
Group SAS S.A.C.
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Tabla 8.
Niveles de la dimension ética organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 17 40,5 40,5 40,5
Medio 18 42,9 42,9 83,3
Alto 7 16,7 16,7 100,0
Total 42 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Porcentaje
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Figura 4. Resultados porcentuales de la dimensién ética organizacional
Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 8 y figura 4, se observa que de los 42 encuestados, 17
encuestados sefalan percibir bajos niveles (40.5%) en la ética organizacional en la
empresa, 18 indican percibir un nivel medio (42.9%), y 7 de ellos (16.7%), sefalan
percibir un nivel alto en la ética organizacional en la empresa de seguridad Orelia
Group SAS S.A.C.
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Tabla 9.

Niveles de la dimensiéon resoluciéon de conflictos

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 26 61,9
Medio 8 19,0
Alto 8 19,0
Total 42 100,0

Fuente: Cuestionario propio

Porcentaje

Figura 5. Resultados porcentuales de la dimensién resolucién de conflictos

Fuente: Cuestionario propio

En la tabla 9 y figura 5, se observa que de los 42 encuestados, 26
encuestados sefialan percibir bajos niveles (61.9%) en la resolucion de conflictos
en la empresa, 8 indican percibir un nivel medio (19.0%) y 8 de ellos (19.0%),

seflalan percibir un nivel alto en la resolucion de conflictos en la empresa de

seguridad Orelia Group SAS S.A.C.
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Prueba de hipoétesis
1) Hipotesis general

Ho. No existe relacion entre la administracion estratégica y el desarrollo
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate
2020

H1. Existe relacibn entre la administracion estratégica y el desarrollo
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate
2020

Tabla 10.
Nivel de correlacion y significacion de la administracion estratégica y el desarrollo
organizacional

Administracién Desarrollo

estratégica  organizacional

Rho de Spearman  Administracion  Coeficiente de correlacion 1,000 ,899™
estratégica Sig. (bilateral) . ,000
N 42 42
Desarrollo Coeficiente de correlacion ,899™ 1,000
organizacional  sjg. (bilateral) ,000
N 42 42

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Base de datos

En la tabla 10, se observa la relacion entre las variables establecidas por el
rho de Spearman p= 0.899, lo que significa que existe una correlacion fuerte entre
las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula 'y se
acepta la hipétesis alterna, es decir: existe relacion entre la administracion
estratégica y el desarrollo organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group
SAS S.A.C. Ate 2020.
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2) Primera hipoétesis especifica

Ho. No existe relacion entre la administracion estratégica y el cambio
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate
2020

H1. Existe relacion entre la administracion estratégica y el cambio organizacional

en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020

Tabla 11.

Nivel de correlacion y significacion de la administracion estratégica y el cambio
organizacional

Administracion Cambio
estratégica  organizacional

Rho de Spearman  Administracion Coeficiente de correlacion 1,000 ,891"

estratégica

Sig. (bilateral) . ,000

N 42 42
Cambio Coeficiente de correlacion ,891" 1,000
organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

En la tabla 11, se observa la relacion entre las variables establecidas por el
rho de Spearman p= 0.891, lo que significa que existe una correlacion fuerte entre
las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se
acepta la hipétesis alterna, es decir: existe relacion entre la administracion
estratégica y el cambio organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group
SAS S.A.C. Ate 2020.
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3) Segunda hipotesis especifica

Ho. No existe relacion entre la administracion estratégica y la ética
organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate
2020

H1. Existe relacidon entre la administracion estratégica y la ética organizacional
en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020

Tabla 12.
Nivel de correlacion y significacion de la administracion estratégica y la ética
organizacional

Administracion Etica
estratégica  organizacional

Rho de Spearman Administracion Coeficiente de correlacion 1,000 ,894™
estratégica
Sig. (bilateral) . ,000
N 42 42
Etica organizacional Coeficiente de correlacion ,894™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 42 42

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

En la tabla 12, se observa la relacion entre las variables establecidas por el
rho de Spearman p= 0.894, lo que significa que existe una correlacion fuerte entre
las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna, es decir: existe relacibn entre la administracion
estratégica y la ética organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS
S.A.C. Ate 2020.
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4) Tercera hipotesis especifica

Ho. No existe relacion entre la administracion estratégica y la resolucion de

conflictos en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020

H1. Existe relacion entre la administracion estratégica y la resoluciéon de

conflictos en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020

Tabla 13.

Nivel de correlacion y significacion de la administracion estratégica y la resolucion

de conflictos

Administracion Resolucién de

estratégica conflictos
Rho de Spearman Administracibn  Coeficiente de correlacion 1,000 ,884™

estratégica

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42
Resolucion de  Coeficiente de correlacion ,884™ 1,000
conflictos

Sig. (bilateral) ,000

N 42 42

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos

En la tabla 13, se observa la relacion entre las variables establecidas por el

rho de Spearman p= 0.884, lo que significa que existe una correlacion fuerte entre

las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula 'y se

acepta la hipotesis alterna, es decir: existe relacibn entre la administracion

estratégica y la resolucién de conflictos en la empresa de seguridad Orelia Group

SAS S.A.C. Ate 2020.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusion de resultados

Conforme con los resultados hallados en la prueba estadistica con el alfa de
Cronbach, el cual midié la confiabilidad de los instrumentos, que fueron
conformados por 18 items por cada variable, dando el total de 36 items aplicadas
a 42 trabajadores, lo cual se obtuvo como muestra de tipo censal debido a que
correspondio a la totalidad de los trabajadores de la empresa Orelia Group SAS
S.A.C., Ate — 2020; donde se encontré una fuerte correlacion entre las variables
administracion estratégica y desarrollo organizacional. Asimismo, existe un nivel de
confiabilidad de 0.991 y 0.985 con respecto a la fiabilidad de los instrumentos, que
demuestra que es una base confiable para realizar los analisis estadisticos, tanto a

nivel descriptivo como inferencial.

Con la base de datos se obtuvieron tablas de contingencia y figuras
porcentuales, que demostraron los niveles existentes en las variables y sus
dimensiones. Asimismo, el analisis rho de Spearman demostro la validacion de las
hipoétesis en la que se tuvo como resultado el rechazo de las hipotesis nulas y se

aceptaron las hipétesis alternas de la investigacion.

Esto permiti6 una contribucion al estudio de la variable administracion
estratégica, la que estd conformada por las siguientes dimensiones: 1. Estrategia
de cooperacion, 2. Liderazgo estratégico, 3. Emprendimiento estratégico. Por otro
lado, la segunda variable desarrollo organizacional se desgloso en las siguientes
dimensiones: 1. El cambio organizacional, 2. Etica organizacional, 3. Resolucion de
conflictos. Estas dimensiones fueron aplicadas a la muestra censal conformada por
42 trabajadores, correspondientes al &rea administrativa y gerencial de la empresa
Orelia Group SAS S.A.C. Es asi, que se hallaron los resultados en la investigacion,
en las que se presentdé un fuerte nivel correlacional entre las variables
administracion estratégica y desarrollo organizacional, ello representa un
coeficiente de correlacion del 0.899 y un sig. 0.00 <0.05, obtenido por el rho de
Spearman, que llevo a la conclusion del rechazo de la hipétesis nula y la aceptacion

de la hipétesis alterna. Cabe mencionar también, que existe correlacion fuerte entre
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la variable administracion estratégica y todas las dimensiones de desarrollo

organizacional, la cual apoya la aceptacion de las hipétesis alternas.

Fundamentado en lo descrito y comprobado la relacidén existente entre las
variables, se encontrd6 semejanza en la investigacion de Urbano, A. (2019), quien
confirmd que existe una relacion fuerte, en cuanto a las variables administracion
estratégica y desempefio organizacional, la cual guarda concordancia con las
variables estudiadas, administracion estratégica y desarrollo organizacional las
cuales presentan el mismo comportamiento, lo que indica un punto importante para

la investigacion presentada.

Basados en los argumentos y resultados, se puede comprender la
importancia de promover la administracion estratégica, ello derivara en el desarrollo
organizacional, asimismo, se mejorara el ambiente laboral, donde el personal se
alineara a los objetivos comerciales de la empresa, y se sentirAn motivados a
realizar estrategias de cooperacion en las cuales se obtengan resultados eficientes,
esto también es promovido por el empleo de la ética existente dentro de la
organizacion, es asi, como se disminuye en la mayoria de casos los conflictos
internos que puedan afectar a la eficiencia del trabajador, y en consecuencia a la

organizacion.

Segun Hitt, Ireland, Hoskisson, (2015), la administracidén estratégica es un
proceso que emplean las empresas para alcanzar la competitividad de su negocio
y asi, obtener rendimientos superiores al promedio, y de esta manera decidir cémo
se emplearan los recursos, las capacidades, las competencias y las ventajas

competitivas de la organizacion (p. 26).

El motivo por el cual, una empresa es competitiva, estd dado en parte, por la
innovacion constante de sus estrategias administrativas que permiten mantenerla
en competencia constante ante los cambios que existen dentro del mercado laboral,
es asi, que toda organizacion debe impulsar el desarrollo de estrategias enfocadas

en un mercado cambiante para asi encontrarse vigentes en el mercado.

Hernandez (2017), sefiala que el desarrollo organizacional es una tactica de
cambio controlado, que permite solucionar problemas en las organizaciones, dicho

cambio esta constituido por esfuerzo premeditadamente dirigido a eliminar una
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situacion insatisfactoria mediante la distribucion de una serie de acciones y

estrategias que son la consecuencia de un andlisis de las empresas (p.6).

Es importante comprender que el desarrollo organizacional debe ser
observado, como la forma de eliminar la insatisfaccion en la empresa mediante
estrategias basadas en analisis realizado por la empresa que busca un crecimiento

general.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se concluye que si existe relacion entre las variables establecidas por el
rho de Spearman p= 0.899, lo que significa que existe una correlacion
fuerte entre las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir: existe
relacion entre la administracion estratégica y el desarrollo organizacional
en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020.

Se observa la relacion entre las variables establecidas por el rho de
Spearman p= 0.891, lo que significa que existe una correlacion fuerte
entre las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir: existe relacion
entre la administracion estratégica y el cambio organizacional en la
empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020.

Se concluye que si existe relacion entre las variables establecidas por el
Rho de Spearman p= 0.894, lo que significa que existe una correlacion
fuerte entre las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir: existe
relacion entre la administracion estratégica y la ética organizacional en
la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020.

Se concluye que hay relacién entre las variables establecidas por el rho
de Spearman p= 0.884, lo que significa que existe una correlacién fuerte
entre las variables, frente al p= 0.000<0.05, por lo tanto, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir: existe relacién
entre la administracién estratégica y la resolucién de conflictos en la
empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C. Ate 2020.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Se propone a los jefes de la empresa aplicar estrategias administrativas
innovadoras que impulsen a la organizacion y de esta manera motiven

el desarrollo organizacional para resultados mas sélidos.

Se les sugiere a los encargados de la empresa, planificar los cambios
que puedan realizarse, para que asi se puedan desarrollar estrategias

administrativas que impulsen el desarrollo de la organizacion.

Es recomendable que la jefatura, aborde el crecimiento empresarial en
base a ética y la responsabilidad social, ya que estas realizadas
estratégicamente tienes un impacto positivo en la empresa y en su

publico, lo que permite un mejor desarrollo de la organizacion.

Se plantea a los directivos de la empresa la aplicacion de estrategias
internas que tengan la finalidad de disminuir los conflictos internos dados
en la empresa. De esta manera, la organizacion sera mas eficiente y

competitiva.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

organizacional

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable | Dimensiones Indicadores items Metodologia.
¢Cual es la relacion entre | Determinar la relacion entre la | Existe relacion entre la Estrategia de Estrategia para | P1- P2 | Tipo: Aplicada
la Administracion | Administracion estratégica y el | Administracion estratégica y el cooperacién responder a la
estratégica y el desarrollo | desarrollo organizacional en la | desarrollo organizacional en la © competencia
organizacional en la | empresa de seguridad Orelia | empresa de seguridad Orelia | o Estrategia para reducirla | P3 -P4
empresa de seguridad | Grups SAS S.A.C. Ate-2020 Grups SAS S.A.C. Ate-2020 N competencia Disefio: No
Orelia Grups SAS S.A.C. ® Alianza estratégica para | P5-P6 | experimental,
Ate-20207? @ diversificarse Transversal

2 Liderazgo Rol de los directores P7-P8
:g estratégico Equipos de la direccion | P9-
< administrativa P10
» Acciones claves de los | P11-
£ lideres estratégicos 12
g Emprendimiento | Innovacion P13-
< estratégico 14
Implementacion de las P15-
innovaciones internas 16
Facilidad en la | P17-
integracion e innovacién | 18

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos El cambio | Cambio planeado P19-
¢Cudl es la relacion entre organizacional 20
la Administraciéon | Determinar la relacién entre la | Existe relacion entre la Técticas para el cambio | P21-
estratégica y el cambio | Administracién estratégica y el | Administracién estratégica y el organizacional 22
organizacional en la | cambio organizacional en la | cambio organizacional en la Las estrategias de
empresa de seguridad | empresa de seguridad Orelia | empresa de seguridad Orelia cambio p23-

Orelia Grups SAS S.A.C. | Grups SAS S.A.C. Grups SAS S.A.C. Tg 24
¢ Ate-2020? S
. Cual es la relacion entr 3 Etica Etica y toma de | P25-
¢lual es la relacion entre . ., . . g Organizacional | decisiones 26
la Administracion | Determinar la relacion entre la | Existe  relacion entre la | §

o o L L - g o o Desarrollo
estratégica y la ética | Administracion estratégica y la | Administracion estratégica y la | 2 A - p27-

S L Y L T 5 organizacional y cédigos
organizacional en la | ética organizacional en la | ética organizacional en la o de éticas 28
empresa de seguridad | empresa de seguridad Orelia | empresa de seguridad Orelia = L biidad
Orelia Grups SAS S.A.C. | Grups SAS S.A.C. Grups SAS S.A.C. 2 aresponsabida P29-
; IS social de las
¢Ate-20207? » R 30

4] organizaciones
e Resolucién de | Comunicacion P31-

¢Cudl es la relacion entre . L . L conflictos 32
la Administracion Dete.’”.“”ar.',a reIaC|o[1 _entre la EX'St.e. re]:auon ,en_tre la El conflicto como una P33-

- .2 Administracion estratégica y la | Administracién estratégica y la .
estratégica y la resolucion lucion d fli | lucion d fli | oportunidad en las 34
de conflictos en la empresa resolucion de conflictos en la | resolucién de conflictos en la organizaciones

. . empresa de seguridad Orelia | empresa de seguridad Orelia ——

de seguridad Orelia Grups Grups SAS S.A.C Grups SAS S.A.C Negociacién en el P35-
SAS S.A.C. Ate-20207? P T P A desarrollo 36
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Matriz de operacionalizacion de la variable: Administracion Estratégica

Variable

Definicién conceptual

Definiciéon Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala Ordinal

Administracion

estratégica

Segun Hitt, Ireland, Hoskisson,
(2015)

administracién estratégica es un

mencionan que la
proceso que emplean las
empresas para alcanzar la
competitividad de su negocio y
asi obtener rendimientos
superiores al promedio, y de esta
como  se

manera  decidir

emplearan los recursos, las
capacidades, las competencias y
las ventajas competitivas de la

organizacion (p. 26).

La administraciébn estratégica se

encuentra conformada por las
dimensiones estrategia de
cooperacion, liderazgo estratégico y
emprendimiento estratégico las cuales
son los atributos del instrumento
llamado cuestionario para medir la

administracién estratégica.

1. Estrategia de

cooperacién

2. Liderazgo estratégico

3.  Emprendimiento

estratégico

Estrategia para responder a la
competencia
Estrategia para reducir la
competencia
Alianza estratégica para

diversificarse

Rol de los directores
Equipos de la direccion
administrativa

Acciones claves de los lideres

estratégicos

Innovacion

Implementacion de las
innovaciones internas

Facilidad en la integracion e

innovacion

1=Nunca

2=Casi Nunca

3=A veces

4=Casi siempre

5=Siempre
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Matriz de operacionalizacion de la variable: Desarrollo Organizacional

Variable Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala Ordinal
. El cambio Cambio planeado
Hernandez (2017) sefiala que el . organizacional. Tacticas para el cambio
O El desarrollo organizacional el o
desarrollo organizacional es una organizacional
) ) cual se encuentra conformado por ) )
tactica de cambio controlado que ) ) . Las estrategias de cambio 1=N
) ) las dimensiones el cambio =Nunca
permite solucionar problemas en . L
o ] i organizacional, ética
las organizaciones, dicho cambio . .,
organizacional y resolucion de | 3
estd constituido por esfuerzo . | . Etica Organizacional. Etica y toma de decisiones - ;
) P o conflictos, las cuédles son los 9 y o 2=Casi Nunca
premeditadamente  dirigido a ) ) Desarrollo  organizacional vy
Desarrollo o L atributos del instrumento llamado o »
o eliminar una situacion ) ) ) caodigos de éticas
organizacion | ) ) ) cuestionario para medir el - .
insatisfactoria mediante la La responsabilidad social de las 3=A veces

al

distribucion de una serie de
acciones y estrategias que son la
consecuencia de un andlisis de

las empresas (p.6).

desarrollo organizacional.

. Resolucion de

conflitos.

organizaciones

Comunicacion

El conflicto como una oportunidad
en las organizaciones
Negociacion en el desarrollo

organizacional

4=Casi siempre

5=Siempre
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario para medir la Administracion estratégica

Estimado participante, a continuacion, se presentan dos cuestionarios para determinar la relacion entre administracion estratégica

y el desarrollo organizacional en la empresa de seguridad Orelia Group SAS S.A.C, los cuéles deben ser contestados segun su

percepcion y de forma honesta. Cada pregunta contiene 5 alternativas, marca con X solo una de ellas. Tome en consideracion

que:

1. Nunca, 2. Casi Nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre 5. Siempre

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? | Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 1: Administracién estratégica
DIMENSION 1: Estrategia de cooperacion Si No Si No Si No
1 ¢ Cree usted que los lideres de la empresa se aseguran de que sus trabajadores conozcan las estrategias | v/ v v
adoptadas por la organizacion para responder a la competencia?
2 ¢Cree usted que la estrategia competitiva establecida por la empresa de seguridad logra el compromisoy | v/ v v
la fidelizacion de sus clientes?
3 ¢Cree usted que las areas de la empresa de seguridad unen esfuerzos y estrategias para responder ala | v/ v v
competencia?
4 ¢Cree usted que el personal administrativo cuenta con una visién comercial para planificar y desarrollar | v/ v v
estrategias para responder a la competencia?
5 ¢Cree usted que la empresa planifica y desarrolla estratégicamente las alianzas con otras organizaciones | v’ v v
para incrementar sus ingresos?
6 ¢Cree usted que la alianza estratégica entre la empresa de seguridad y otras organizaciones alcanzan a | v/ v v
satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes?
DIMENSION 2: Liderazgo estratégico Si No Si No Si No
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¢Cree usted que el liderazgo de los directores fortalece el conocimiento, valores y actitudes de los

trabajadores de la empresa?

¢ Cree usted que los directores de la empresa piden la opinion de sus trabajadores para elaborar los planes

estratégicos de la organizacion?

¢ Cree usted que los equipos de direccion de la empresa, establecen objetivamente las prioridades en los

servicios de seguridad para alcanzar las metas de la organizacion?

10

¢ Cree usted que los equipos de direccion de la empresa, tienen capacidad de respuesta a los problemas

gue se presentan en la organizaciéon?

11

¢ Cree usted que los lideres de la empresa de seguridad, promueven la integracion de las areas de trabajo?

12

¢ Cree usted que los lideres de la empresa apoyan y explican de manera clara las tareas a realizar?

DIMENSION 3: Emprendimiento estratégico

13

¢Cree usted que la retroalimentacion que los lideres de la empresa les brindan a sus trabajadores, los

motiva a innovar los servicios que brindan?

14

¢ Cree usted que la empresa de seguridad cuenta con procedimientos y reglamentos claros para innovar los

servicios que brinda?

15

¢Cree usted que la innovacion interna propuesta por la empresa estd ayudando a explorar nuevas

oportunidades de negocio para la organizacion?

16

¢Cree usted que los lideres de la empresa tienen dificultad en guiar a sus trabajadores sobre la innovacién

interna de la organizacién?

17

¢ Cree usted que el plan de integracion e innovacién comercial de la empresa, esta favoreciendo la formacion

y motivacion de los trabajadores?

18

¢Cree usted que el plan de integracién e innovacién comercial de la empresa, permitird conseguir socios

estratégicos de cooperacion para explorar nuevas oportunidades de negocio?
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Cuestionario para medir el Desarrollo organizacional

N° | DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE 2: Desarrollo organizacional
DIMENSION 1: El cambio organizacional Si No Si No Si No
1 ¢ Cree usted que la empresa realizo una correcta evaluacién del riesgo econdémico durante | v/ 4 v
los cambios que se realizaron en los servicios de seguridad?
2 ¢ Cree usted que los cambios que la empresa realizo en los procedimientos administrativos | v/ v v
y operativos cumplen los objetivos organizacionales?
3 ¢La empresa donde usted trabaja informa a todas las areas de la empresa sus reglas 'y | v v v
procedimientos para poder posicionarla ante la competencia?
4 ¢ Cuéndo se plantean cambios en la organizacién, los lideres motivan a sus trabajadores | v/ v v
para que se comprometan y participen activamente de los mismos?
5 ¢Cree usted que las estrategias de cambio en los servicios de seguridad estan adoptando | v v v
una estrategia clara, concisa y bien formulada para el desarrollo organizacional?
6 ¢ Cree usted que las estrategias de cambio en los servicios de seguridad estan claramente | v/ v v
definidas y son conocidas por todos los trabajadores de la empresa?
DIMENSION 2: Etica Organizacional Sl NO Sl NO Sl NO
7 ¢Cree usted gue las decisiones tomadas por los lideres de la empresa cuentan con los | v/ v v
criterios éticos bien definidos?
8 ¢ Cree usted que el marco ético de la organizacién esta acorde al beneficio de todos los | v/ 4 v
trabajadores de la empresa?
9 ¢Cree usted que las areas de la empresa cuentan con procedimientos claros para resolver | v/ v v
los conflictos éticos que se presenten durante su gestion?
10 | ¢Cree usted que los directivos de la empresa promueven la cultura organizacional y miden | v/ 4 v
el grado de cumplimiento de las metas y objetivos de la empresa?
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11

¢ Cree usted que el programa de responsabilidad social de la empresa se identifica con la

mision y vision de la organizacion?

12

¢,Cree usted que el programa de responsabilidad social establecido por la empresa, motiva

y fideliza a sus trabajadores?

DIMENSION 3: Resoluciéon de conflictos

SI

NO

SI

NO

SI

NO

13

¢ Cree usted que los trabajadores de la empresa mantienen una comunicacion horizontal

relacionada al trabajo con sus jefes de area?

14

¢ Cree usted que los lideres de la empresa de seguridad, son abiertos a las sugerencias y
recomendaciones de sus trabajadores?

15

¢Cree usted que los trabajadores de la empresa resuelven oportunamente los conflictos
gue se presentan durante su trabajo?

16

¢Cree usted que los directivos de la empresa, logran mantenerse serenos y ecuanimes
en momentos de tension o de conflicto en la organizacion?

17

¢Cree usted que el personal administrativo de la empresa esta en la capacidad de
proponer planes y programas de mejoramiento en los procesos de negociacion estratégica

de la organizacion?

18

¢Cree usted que el plan de negociacion estratégica de la empresa ayuda a planificar y

desarrollar acciones de mejoramiento continuo en el desarrollo organizacional?
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Anexo 4: Validacion de los instrumentos

Validacién del instrumento que mide la administracion estratégica

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 ADMINISTRACION ESTRATEGICA

N? | DIMENSIONES / items Pertinencia* Relevancia’® | Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: Administracion estratégica
DIMENSION 1: Estrategia de cooperacién Si No Si No Si No

1 ¢Cree usted que los lideres de la empresa se aseguran de que sus trabajadores conozcan las v v
estrategias adoptadas por la organizacion para responder a la competencia?

2 {Cree usted que fa estrategia competitiva establecida por |a empresa de seguridad logra el v v
compromiso y la fidelizacion de sus clientes?

3 {Cree usted que las dreas de la empresa de seguridad unen esfuerzos y estrategias para v v
responder a fa competencia?

4 ¢Cree usted que el personal administrativo cuenta con una vision comercial para planificar y v v
desarrollar estrategias para responder a la competencia?

5 ¢Cree usted que la empresa planifica y desarrolla estratégicamente las alianzas con otras v v
organizaciones para incrementar sus ingresos?

6 {Cree usted que la alianza estratégica entre la empresa de seguridad y otras organizaciones v v
alcanzan a satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes?
DIMENSION 2: Liderazgo estratégico Si No Si No Si No

7 ¢{Cree usted que el liderazgo de Jos directores fortalece el conocimiento, valores y actitudes de v v
los trabajadores de la empresa?

8 ¢Cree usted que los directores de la empresa piden [a opinidn de sus trabajadores para elaborar v v
los planes estratégicos de la organizacion?

9 {Cree usted que los equipos de direccion de la empresa, establecen objetivamente las v v
prioridades en los servicios de seguridad para alcanzar las metas de la organizacion?

10 | {Cree usted que los equipos de direccion de la empresa, tienen capacidad de respuesta a los v v
problemas que se presentan en Ia organizacion?

11 | {Cree usted que los lideres de la empresa de seguridad, promueven la integracion de las dreas v v
de trabajo?

12 | {Cree usted que los lideres de la empresa apoyan y explican de manera clara las tareas a realizar? v
DIMENSION 3: Emprendimiento estratégico v

13 | ¢{Cree usted que la retroalimentacidn que los lideres de la empresa les brindan a sus v
trabajadores, los motiva a innovar los servicios que brindan?
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iCree usted que |z emmpress de seguridad cusnta con procedimientos y reglamentos claros pars
innowvar los servicios gue brinda?

15

iCreae usted que lz innovacion interna propuesta por |3 empresa esta sywdando 3 explorar
nuevas oportunidades de negocio para la organizacion?

i

iCree usted que los lideres de |3 empress tienen dificeltad en guiar a sus trabajadores sobre Iz
innowvacion interna de la organizacion?

i7

icree usted gue el plan de integracion e innowvacicon comercial d2 la empresa, esta favoreciendo
lz formiacicn y motivacion de los trabajadores?

1E

iCree usted que el plan de integraciom & innovacon comercial de la empresa, permitira
conseguir socios estratégicos de cooperaciaon para explorar nuevas oportunidades de negocio?

obzerizciones |precisar si hay suficiencial: HAY SUFICIENClA

Opinicn de aplicabilidad: Aplicable [¥] aplicable despues de corregir (| § Wo aplicablz [ )
Apellidos y nombres del jusz validador. Mg: FALCOMI ATOCHE JHON HAYROL

DMIZ£3450177 _

Especialidad del walidador: TEMATICO

'pertinencia: El item correspondes al concepto tedrico formulado

“rewelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

‘Claridad: 3e entiende sin dificultad alguna =l enunciado del itemn, s conciso, exacto v

directo

Mota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
lz dimensicn.

21 de noviembre de 2020

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V1 ADMINISTRACION ESTRATEGICA

N® | DIMENSIONES / items Pertinencia* Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
VARIABLE 1: Administracion estratégica
DIMENSION 1: Estrategia de cooperacién Si Na Si | No | si No

1 ¢Cree usted que los lideres de la empresa se aseguran de que sus trabajadores conozcan las v v v
estrategias adoptadas por la organizacion para responder a la competencia?

2 ¢{Cree usted que fa estrategia competitiva establecida por |a empresa de seguridad logra el v v v
compromiso y la fidelizacidon de sus clientes?

3 | {Cree usted que las dreas de la empresa de seguridad unen esfuerzos y estrategias para v v v
responder a fa competencia?

4 ¢Cree usted gue el personal administrativo cuenta con una vision comercial para planificar y v v v
desarrollar estrategias para responder a la competencia?

5 ¢Cree usted que la empresa planifica y desarrolla estratégicamente las alianzas con otras v v v
organizaciones para incrementar sus ingresos?

6 | {Cree usted que la alianza estratégica entre la empresa de seguridad y otras organizaciones v v v
alcanzan a satisfacer las necesidades y expectativas de los clientes?
DIMENSION 2: Liderazgo estratégico Si No Si No | Si No

7 | {Cree usted que el liderazgo de los directores fortalece el conocimiento, valores y actitudes de v v v
los trabajadores de la empresa?

8 ¢{Cree usted que los directores de |a empresa piden Ia opinidn de sus trabajadores para elaborar v v W
los planes estratégicos de la organizacidon?

9 {Cree usted que los equipos de direccion de la empresa, establecen objetivamente las v v v
prioridades en los servicios de seguridad para alcanzar las metas de la organizacion?

10 | {Cree usted que los equipos de direccion de la empresa, tienen capacidad de respuesta a los v v v
problemas que se presentan en la organizacion?

11 | {Cree usted que los lideres de la empresa de seguridad, promueven la integracion de las areas v v v
de trabajo?

12 | {Cree usted que los lideres de la empresa apoyan y explican de manera clara las tareas a realizar? v v
DIMENSION 3: Emprendimiento estratégico v v v

13 | {Cree usted que la retroalimentacidén que los lideres de la empresa les brindan a sus v v v
trabajadores, los motiva a innovar los servicios que brindan?
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14 | ¢Cree usted que la empresa de seguridad cuenta con procedimientos y reglamentos claros para
innovar los servicios que brinda?

15 | éCree usted que la innovacién interna propuesta por la empresa estd ayudando a explorar
nuevas oportunidades de negocio para la organizacién?

16 | éCree usted que los lideres de la empresa tienen dificultad en guiar a sus trabajadores sobre la
innovacién interna de la organizacién?

17 | éCree usted que el plan de integracion e innovacién comercial de la empresa, estd favorecendo
la formacién y motivacién de los trabajadores?

18 | éCree usted que el plan de Integracién e innovacién comercial de la empresa, permitird
conseguir socios estratégicos de cooperacidn para explorar nuevas oportunidades de negocio?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable { )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: MENDEZ ESCOBAR MICHEL JAIME

DNI: 10797162

Especialidad del validador: METODOLOGO

*pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado

’Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica
del constructo

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

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

21 de noviembre de 2020
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Validacién del instrumento que mide el desarrollo organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N®

DIMENSIONES / items

VARIABLE 2: Desarrollo organizacional

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: El cambio organizacional

Si

No

Si

No

Si

éCree usted que la empresa realizo una correcta evaluacion del riesgo
economico durante los cambios que se realizaron en los servicios de seguridad?

v

v

v

¢Cree usted que los cambios que la empresa realizo en los procedimientos
administrativos y operativos cumplen los objetivos organizacionales?

é{La empresa donde usted trabaja informa a todas las areas de la empresa sus
reglas y procedimientos para poder posicionarla ante |la competencia?

¢Cudndo se plantean cambios en la organizacion, los lideres motivan a sus
trabajadores para que se comprometan y participen activamente de los mismos?

¢Cree usted que las estrategias de cambio en los servicios de seguridad estan
adoptando una estrategia clara, concisa y bien formulada para el desarrolio
organizacional?

{Cree usted que las estrategias de cambio en los servicios de seguridad estan
claramente definidas y son conocidas por todos los trabajadores de la empresa?

DIMENSION 2: Etica Organizacional

si

NO

NO

St

¢Cree usted que las decisiones tomadas por los lideres de la empresa cuentan
con los criterios éticos bien definidos?

éCree usted que el marco ético de la organizacion esta acorde al beneficio de
todos los trabajadores de la empresa?

¢Cree usted gue las areas de la empresa cuentan con procedimientos claros para
resolver los conflictos &ticos que se presenten durante su gestion?

10

éCree usted que los directivos de la empresa promueven la cultura
organizacional y miden el grado de cumplimiento de las metas y objetivos de la
empresa?

11

{Cree usted que el programa de responsabilidad social de la empresa se
identifica con la misidn y vision de la organizacion?

12

éCree usted que el programa de responsabilidad social establecido por la
empresa, motiva y fideliza a sus trabajadores?

105




DIMENSION 3: Resolucian de conflictos L MO 3 MO 3 MO

13 | iCree usted gue los trabsjedores de Iz empresa mantiensn una comunicacian " "
horizontzl relacionada al trabajo con sus jefes de drea?

14 | iCree wsted gue los lideres de la empresa de ssguridad, son abierios a las " "
sugerencias y recomendacionss de sus trabajadores?

15 | icree usted gue los trabajadores dz |z empresa resushven oportunaments los w W
canflictos gque se presentan durante su trabajo?

16 | icree usted gue los directives de s empresa, logran Manisnerss sSrenos y ¥ ¥
sCuanimes en momentos de tension o de conflicto en la organizacion?

17 | icree usted que el personal administrative de la empres3a esta en |3 capacidad " v
de proponsr planes vy programas de mejoramientc en los procesos de
negociacion estratégica de la organizacion?

1E | iCree usted qus el plan de negociacion sstrategica de la empresa ayuda 3 " W

planificar y desarrcllar scciones de mejoramiento continuo =n el desarrcllo
organizacional?

Obzerszciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENC1A

opinién de aplicabilidad:  &plicable [¥) aplicable despues de corregir( ) Mo aplicablz | )
apellidos y nombres del juez validador. Mg: FALCONI ATOCHE JHOH HAYROL

DNI- 43450177 )

especizlidad del validador: TEM ATICO

‘pertinencia: £l item corresponde a2l concepta tedrico formulado

“revelanciz: El itern &5 apropiede para representar al componente o dimension espacifica del
constructa

'Claridad: se entiende sin dificultad zlguna 2l enunciado del itern, &5 conciso, exacto v directo
Mots: suficiencia, se dice suficiencia cuandao los items planteados son suficientes para medir la
dimensian. -

1
21 de noviembre de 2020 I// II

Firrma del Experto Infarmante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE V2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

N?

DIMENSIONES / items

VARIABLE 2: Desarrollo organizacional

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: El cambio organizacional

Si No

Si No

Si

¢Cree usted que la empresa realizo una correcta evaluacion del riesgo
econdmico durante los cambios que se realizaron en los servicios de seguridad?

v

v

¢Cree usted que los cambios que la empresa realizo en los procedimientos
administrativos y operativos cumplen los objetivos organizacionales?

{La empresa donde usted trabaja informa a todas las dreas de la empresa sus
reglas y procedimientos para poder posicionarla ante |a competencia?

{Cudndo se plantean cambios en la organizacion, los lideres motivan a sus
trabajadores para que se comprometan y participen activamente de los mismos?

¢Cree usted que las estrategias de cambio en los servicios de seguridad estan
adoptando una estrategia clara, concisa y bien formulada para el desarrolio
organizacional?

¢{Cree usted que las estrategias de cambio en los servicios de seguridad estan
claramente definidas y son conocidas por todos los trabajadores de la empresa?

DIMENSION 2: Etica Organizacional

Si NO

St

¢Cree usted que las decisiones tomadas por los lideres de la empresa cuentan
con los criterios éticos bien definidos?

¢Cree usted que el marco ético de la organizacion esta acorde al beneficio de
todos los trabajadores de la empresa?

{Cree usted gue las areas de la empresa cuentan con procedimientos claros para
resolver los conflictos éticos que se presenten durante su gestion?

10

¢éCree usted que los directivos de 2 empresa promueven {a cultura
organizacional y miden el grado de cumplimiento de las metas y objetivos de la
empresa?

11

¢Cree usted que el programa de responsabilidad social de la empresa se
identifica con la misidn y vision de la organizacion?

12

éCree usted que el programa de responsabilidad social establecido por la
empresa, motiva y fideliza a sus trabajadores?
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DIMENSION 3: Resolucién de conflictos Sl NO SI NO S| NO

13 | ¢Cree usted que los trabajadores de la empresa mantienen una comunicacién v v v
horizontal relacionada al trabajo con sus jefes de area?

14 | ¢Cree usted que los lideres de la empresa de seguridad, son abiertos a las v v v
sugerencias y recomendaciones de sus trabajadores?

15 | ¢Cree usted que los trabajadores de la empresa resuelven oportunamente los v v v
conflictos que se presentan durante su trabajo?

16 | ¢Cree usted que los directivos de la empresa, logran mantenerse serenos y v v v
ecuanimes en momentos de tensidn o de conflicto en la organizacion?

17 | ¢Cree usted que el personal administrativo de la empresa esta en la capacidad v v v
de proponer planes y programas de mejoramiento en los procesos de
negociacion estratégica de la organizacion?

18 | éCree usted que el plan de negociacion estratégica de la empresa ayuda a v i v

planificar y desarrollar acciones de mejoramiento continuo en el desarrollo
organizacional?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUFICIENCIA

Opinidn de aplicabilidad: ~ Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: MENDEZ ESCOBAR MICHEL JAIME

DNI: 10797162

Especialidad del validador: METODOLOGO

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

’Revelancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension.

21 de noviembre de 2020
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Anexo 5: Matriz de datos

Matriz de datos de la administracion estratégica

X18

X17

X16

X15

X14

X13

X12

X11

X10

X9

X8

X7

X6

X5

X4

X3

X2

X1

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10
Trabajador 11

Trabajador 12
Trabajador 13
Trabajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17
Trabajador 18
Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22
Trabajador 23
Trabajador 24
Trabajador 25
Trabajador 26
Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31
Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35
Trabajador 36
Trabajador 37
Trabajador 38
Trabajador 39
Trabajador 40
Trabajador 41
Trabajador 42
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Matriz de datos del desarrollo organizacional

Y18

Y17

Y16

Y15

Y14

Y13

Y12

Y1l

Y10

Y9

Y8

Y7

Y6

Y5

Y4

Y3

Y2

Y1

Trabajador 1

Trabajador 2

Trabajador 3

Trabajador 4

Trabajador 5

Trabajador 6

Trabajador 7

Trabajador 8

Trabajador 9

Trabajador 10
Trabajador 11
Trabajador 12
Trabajador 13
Trabajador 14
Trabajador 15
Trabajador 16
Trabajador 17
Trabajador 18
Trabajador 19
Trabajador 20
Trabajador 21
Trabajador 22
Trabajador 23
Trabajador 24
Trabajador 25
Trabajador 26
Trabajador 27
Trabajador 28
Trabajador 29
Trabajador 30
Trabajador 31
Trabajador 32
Trabajador 33
Trabajador 34
Trabajador 35
Trabajador 36
Trabajador 37
Trabajador 38
Trabajador 39
Trabajador 40
Trabajador 41
Trabajador 42
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