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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo: Determinar de qué manera la contribucion
estratégica del capital humano influye en la eficacia organizacional en las empresas

agroindustriales, Tacna, afio 2021.

El tipo de investigacion fue basica. El nivel de investigacion fue de tipo explicativo.
El disefio fue no experimental y transeccional. La muestra fue censal, es decir, se
considero toda la poblacién, que fueron 62 personas, entre gerentes o duefios y jefes de
produccion de las empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna. La técnica fue la

encuesta y el instrumento fue el cuestionario.

Los resultados determinaron que, segun la tabla 11 la variable independiente: La
contribucion estratégica del capital humano es regular (67,7 %). Las dimensiones:
disposicion de cargos estratégicos segun la tabla 13 es regular (56,5 %), brecha de
liderazgo segun la tabla 17 es regular (62,9 %), indice de conciencia estratégica hace notar
la tabla 21 que es regular (62,9 %), el indice de alineacion estratégicas segun la tabla 25
es regular (71 %), cobertura de trabajo en equipo segun la tabla 29 es regular (69,4 %),

indice de empoderamiento segun la tabla 33 es regular (72,6 %). Asimismo, la tabla
37 la variable dependiente: Eficacia organizacional es regular (69,4 %).

El estudio concluyo que la contribucion estratégica del capital humano influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna,
afio 2021. De acuerdo a la tabla 81 el coeficiente de Spearman Rho 0,744. La tabla 82
hace notar que el indicador Nagelkerke, que la influencia de la contribucion estratégica

del capital humano sobre la eficacia organizacional es de 99,7 %.

Palabras clave: Contribucidn estratégica, capital humano, eficacia organizacional.
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ABSTRACT

The objective of this study was to: Determine how the strategic contribution of
human capital influences organizational effectiveness in agro-industrial companies,

Tacna, year 2021.

The type of research was basic. The level of research was explanatory. The design
was non-experimental and transectional. The sample was census, that is, the entire
population was considered, which were 62 people, including managers or owners and
heads of production of agro-industrial companies in the city of Tacna. The technique was

the survey and the instrument was the questionnaire.

The results determined that, according to table 11, the independent variable: the
strategic contribution of human capital is regular (67,7 %). The dimensions: arrangement
of strategic positions according to table 13 is regular (56,%), leadership gap according to
table 17 is regular (62,9 %), index of strategic awareness makes note table 21 that is
regular (62,9 %), the strategic alignment index according to table 25 is regular (71 %),
teamwork coverage according to table 29 is regular (69,4 %), empowerment index
according to table 33 is regular (72,6 %). Likewise, table 37 the dependent variable:

organizational effectiveness is regular (69,4 %).

The study concluded that the strategic contribution of human capital significantly
influences organizational effectiveness in agribusiness companies, Tacna, year 2021.
According to table 81, the Spearman Rho coefficient 0,744. Table 82 notes that the
Nagelkerke indicator, that the influence of the strategic contribution of human capital on

organizational effectiveness is 99,7 %.

Keywords: strategic contribution, human capital, organizational effectiveness.
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INTRODUCCION

Las caracteristicas del contexto de la globalizacidn, exigen a las organizaciones que
el capital humano haga una contribucion estratégica del capital humano que garantice
elevar la eficacia organizacional en las empresas. Para ello, se hace crucial realizar una
evaluacion de la disposicion de cargos estratégicos, la brecha de liderazgo, la conciencia
estratégica indice de alineacion estratégica, la cobertura de trabajo en equipo, asi como el

indice de empoderamiento, que se fundamentara con la revision teorica.

Si bien es cierto no hay suficientes trabajos de investigacion sobre contribucion
estratégica del capital humano, se hace necesario continuar profundizando esta variable
en diferentes contextos del tejido empresarial, debido a que asegurard brindar

recomendaciones.

De igual forma se ha profundizado la eficacia organizacional, en cuanto a sus
componentes, como produccion, eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad, desarrollo y

supervivencia.

Por ello, a partir del planteamiento presentado, se realiza un disefio de investigacion
no experimental, donde una vez conseguido los objetivos especificos y general, permitird

plantear sugerencias.

En la primera fase de la investigacion, se evaluaron desde una perspectiva tedrica
los componentes de las variables de la contribucion estratégica, asi como la eficacia
organizacional. De igual forma., se realiza un acercamiento a los antecedentes
investigativos en torno a las variables de estudio, permitiendo en la parte empirica,
contrastar la posible relacion entre contribucion estratégica del capital humano y la

eficacia organizacional.

En la segunda fase, tiene como propdsito la identificacion de la consistencia de las
valoraciones de los encuestados en torno a las variables de estudio, para ello se apoyo de

las herramientas estadisticas. En la Gltima fase, se presentan los resultados del estudio,



para lograr evidenciar que la contribucion estratégica del capital humano influye en la

eficacia organizacional.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

A nivel mundial, se nota la relevancia de analizar la contribucién estratégica del
capital humano, debido que ya es hora de verificar en qué medida los recursos humanos
dan valor agregado que permita optimizar el logro de la mision organizacional; entonces
las organizaciones deben invertir mas en el fortalecimiento de sus capacidades de sus
equipos. Al respecto, la gestion de Recursos Humanos se preocupa principalmente de la
eficiencia y de la eficacia organizacional. Sin embargo, pareciera que algunos gestores
empresariales no asumen un compromiso de lograr el éxito organizacional. Por tanto, es
crucial que se eleve las buenas practicas de seleccion del capital humano para conseguir

dinamizar la gestién del capital humano.

Con respecto a la medicion de la contribucion estrategica del capital humano, se
hace crucial que se desarrolle en un entorno cada vez més competitivo, considerando que

todas las areas de la organizacion enfrentan una creciente exigencia por resultados.

Cabe precisar que la gestion de recursos humanos, ha venido evolucionando desde
un rol eminentemente operativo, centrado en la ejecucion de servicios transaccionales,
pero las organizaciones muchas veces no logran la competitividad ni la eficacia
organizacional, probablemente sea porque no miden la contribucion estratégica de su

capital humano para que se garantice la contribucion de valor a la organizacion.

En esa linea argumental, se requiere de manera perentoria cambiar la manera como
se realiza la medicidn de la gestion del capital humano, donde se mide las actividades, es
decir desde un enfoque tradicional, se mide lo que se hace; pero ahora debe medirse los
resultados que se logra y verificar cuél es el impacto que genera. Asimismo, los resultados
de la gestion del personal se reflejan en la mejora del desempefio y a nivel organizacional,

cuando se nota que hay efectividad de los sistemas organizacionales que permite el



desarrollo de la organizacion empresarial (productividad, servicio al cliente,

competitividad, calidad, rentabilidad, generacion de valor al accionista, entre otros).

De acuerdo a Torres (2005), asegura que del contexto de la estrategia se deriva el
valor del capital humano. Cabe indicar que es una estimacién la medicion del valor
estratégico del capital humano sobre su alineamiento con la estrategia del ente
empresarial. La disposicion estratégica se calcula segun el tipo y nivel adecuado de
conocimientos y habilidades para que pueda desempefiarse en los procesos internos
criticos del mapa estratégico de Kaplan y Norton se calcula la disposicion estratégica con

respecto a los recursos humanos.

Asi, afiade Torres, el mapa estratégico facilita que se identifique de las capacidades
e iniciativas claves de capital humano que hace que haya un impacto en los resultados
financieros del ente organizativo de acuerdo con su estrategia particular. Entonces, en
cuanto a los indicadores que miden la contribucion estratégica del capital humano
depende de cada caso de la estrategia de la organizacion empresarial. Por ello, es crucial
que prioricen la elaboracién del mapa estratégico de manera objetiva que conduzca al

éxito organizacional.

En las empresas agroindustriales se viene observando que no hay un buen nivel de
eficacia organizacional, debido a que probablemente la contribucion estratégica por parte
de los recursos humanos es insuficiente, donde se hace notar que no hay una disposicién
de cargos estratégicos, la brecha de liderazgo es poco Gptima, el nivel de conciencia
estratégica no se evidencia en gran medida, lo que se ve reflejado en la cantidad de
trabajadores que no hace la identificacion de las prioridades estratégicas del ente
organizacional; no hay un buen indice de alineacion estratégica, es decir, el porcentaje de
trabajadores, cuyos objetivos e incentivos no se encuentran tan relacionados al mapa
estratégico y cuadro de mando de la organizacion; la cobertura de trabajo en equipo es
insuficiente, o sea, que el porcentaje de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios, no es notorio. Asimismo, no hay un buen indice de
empoderamiento; ademas, el porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar de

manera independiente es insuficiente ain y la satisfaccion de empleados es regular.



1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema principal
¢De qué manera la contribucion estratégica del capital humano influye en la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021?

1.2.2 Problemas secundarios

a) ¢Cbémo la disposicion de cargos estratégicos influye en la eficacia organizacional
en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021?

b) ¢De qué forma la brecha de liderazgo influye en la eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna, afio 20217

C) ¢En qué medida el indice de conciencia estratégica influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 20217

d) ¢De qué forma el indice de alineacion estratégica influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021?

e) ¢De que manera la cobertura de trabajo en equipo influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021?

) ¢Como el indice de empoderamiento influye en la eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna, afio 20217

0) ¢Cual es la relacion entre la contribucion estratégica del capital humano y la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificacion tedrica:

Los resultados que se obtengan producto de esta investigacion serviran para aportar
a las teorias relacionadas sobre la contribucion estratégica del capital humano y le eficacia
organizacional que permita elevar la produccién, la eficiencia, la satisfaccion,
adaptabilidad, desarrollo supervivencia. Al respecto, en el contexto global se exige que
las organizaciones estén en modo de mejora continua, por ello deben seleccionar
colaboradores con un buen perfil profesional que contribuyan de manera estratégica a

cumplir la mision organizacional y con responsabilidad social.



Justificacion préctica:

Este estudio se realiza porque existe la necesidad de mejorar la eficacia
organizacional, de esta manera dar solucion a posibles problemas de eficiencia y eficacia
laboral de forma practica, mediante el diagnostico del comportamiento de las variables,
es decir, de la contribucion estratégica del capital humano, que permita elevar la eficacia

organizacional, en un contexto de ética empresarial y con responsabilidad social.

Justificacién metodologica:

La utilidad metodoldgica se reflejara en la medicion de las variables de estudio,
como la contribucién estratégica del capital humano, asi como la eficacia organizacional.
Para conseguir los objetivos del estudio, se utiliza los métodos, técnicas, procedimientos,
instrumentos; por lo tanto, resultan eficaces al ser utilizados y replicados en otros trabajos
de investigacion, en otros escenarios organizacionales, para dinamizar la gestion

empresarial.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Obijetivo principal
Determinar de qué manera la contribucion estratégica del capital humano influye

en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

1.4.2 Objetivos secundarios

a) Evaluar como la disposicion de cargos estratégicos influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b) Analizar de qué forma la brecha de liderazgo influye en la eficacia organizacional
en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

C) Establecer en qué medida el indice de conciencia estratégica influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

d) Establecer de que forma el indice de alineacion estratégica influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

e) Evaluar de qué manera la cobertura de trabajo en equipo influye en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.



f)

9)

1.5

Establecer como el indice de empoderamiento influye en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

Determinar la relacion que existe entre la contribucion estratégica del capital
humano y la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio
2021.

HIPOTESIS

1.5.1 Hipotesis principal

La contribucion estratégica del capital humano influye significativamente en la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

1.5.2 Hipotesis secundarias

a)

b)

c)

d)

f)

9)

La disposicion de cargos estratégicos influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

La brecha de liderazgo influye significativamente en la eficacia organizacional en
las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

El indice de conciencia estratégica influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

El indice de alineacion estratégica influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

La cobertura de trabajo en equipo influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

El indice de empoderamiento influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

Existe relacion significativa entre la contribucion estratégica del capital humano

y la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes de la investigacion a nivel internacional

Garcia, Cazallo, Barragan, Mercado, Olarte y Meza (2019), investigaron el estudio:
“Indicadores de Eficacia y Eficiencia en la gestion de procura de materiales en empresas
del sector construccion del Departamento del Atlantico, Colombia”, articulo cientifico
publicado en la Revista Espacios Vol. 40 (N° 22) Afio 2019. Los resultados indican
aumento de la capacidad administrativa en funcion del entorno desde la eficacia y
eficiencia. El autor, entre sus conclusiones, indico que se mantenga la aplicacion de los
indicadores de contribucion estratégica. Y que considere para optimizar la eficacia
organizacional se eleve el indice de conciencia estratégica, es decir que posean un buen
porcentaje de servidores capaces de identificar las prioridades estratégicas de la
organizacion, como por ejemplo la innovacion de los nuevos métodos de organizacion,

con la finalidad de que la organizacion pueda sobrevivir ante innovaciones tecnolégicas.

Fleitas y Hernandez (2019), investigaron el estudio: “La medicion del impacto en
las capacitaciones, una herramienta eficaz dentro de la empresa”. Volumen 4/NUmero
2/mayo — agosto/2019/pp. 24-32, articulo cientifico publicado en la revista RECUS.
Revista Electronica Cooperacion — Universidad — Sociedad. EI autor concluy6 que el
recurso humano es el capital fundamental de una organizacién que permite que se cumpla
la misién proyectada organizaciones, y administraciones para fortalecerse y desarrollar
sus recursos humanos. La capacitacion para el mejoramiento del capital humano
representa una inversion que puede tener una contribucion estratégica que tiene sus
efectos en la eficacia organizacional que incluye la produccién, considera los procesos y
la innovacion, asi como la eficiencia que incluye la produccion de bienes, la eficiencia en
la comercializacién de productos. El personal debe adaptarse a los nuevos métodos de

trabajo y la adaptabilidad a las nuevas formas de organizacion, asi como el desarrollo de



innovacion de productos y el desarrollo de innovacién de proceso de supervivencia que

incluye la adaptabilidad y el desarrollo y la inversion.

Vergara, Marquez, Sorhegui, y Olalla. (2019), investigaron el estudio “Capital
humano: Actor central para la sostenibilidad organizacional”, articulo cientifico en 1
Revista Venezolana de gerencia. vol. 26, nim. 93, 2021. El estudio concluy6 que, para
que los entes empresariales sean competitivos debe valorar el capital humano y debe
evaluar cuanto contribuyen a que se logre la eficacia organizacional. Adicionalmente,
aparte de ser competitivas, coadyuvara a que sean innovadores y que la gestion sea
sostenible en un mundo de un marcado mundo competitivo; para ello es crucial que se

haga una adecuada seleccion de personal.

Chams y Garcia, (2019), investigaron el estudio “Sobre la importancia de la gestion
sostenible de los recursos humanos para la adopcién de objetivos de desarrollo
sostenible”, articulo cientifico publicado en la revista Resources, Conservation &
Recycling, 141, 109-122. El estudio concluyé que los recursos humanos para que
contribuyan a la organizacion, los directivos deben ejercer un liderazgo efectivo y

desarrollar un buen empoderamiento a los colaboradores.

Drela (2020), investigd “La gestion sostenible de los recursos humanos en las
empresas como ejemplo de desarrollo sostenible”, articulo cientifico publicado en Ila
revista Scientific Journals of the Maritime University of Szczecin-Zeszyty Naukowe
Akademii Morskiej w Szczecinie, 61(133), 9198. El estudio concluyé que, a veces, los
recursos humanos no contribuyen en gran medida a que se cumpla la mision de la
organizacion, debido a que todavia hay que cerrar las brechas de liderazgo, lo que no
permite desarrollar un liderazgo efectivo que permita promover el trabajo en equipo, que

hace que no se logre la eficacia organizacional.

Hitka, et al., (2019), investigaron el estudio “Conocimiento y Capital Humano
como Ventaja Competitiva Sostenible en Recursos Humanos”, articulo cientifico
publicado en la revista Resource Management. Sustainability, 11(18), 1-18. El estudio

concluyo que el capital humano si se gestiona de manera adecuada garantizara ventajas



competitivas sostenibles, que da a entender que se eleve el indice de conciencia
estratégica, que se presenta en el porcentaje de empleados capaz de que desarrollen la

identificacion de prioridades estratégicas de la organizacion.

Janshanlo, Kogut, y Czerewacz, (2019), investigaron el estudio “Tendencias en la
gestion del capital humano en la economia de la innovaciéon de Kazajstin Human”,
articulo cientifico publicado en la revista Polish Journal of Management Studies, 20(2),
267278. El estudio concluyo que la innovacion de los procesos, esta en funcion de que se
desarrolle una adecuada gestion del capital humano que haya un gran porcentaje de
empleados, cuyos objetivos e incentivos estan relacionados con el MAPA estratégico y
cuadro de mando del ente econémico, asi como elevar la cantidad de empleador que
laboran en equipos multifuncionales. En el contexto empresarial es fundamental que los
directivos promuevan una adecuada cultura organizacional que haga que se evidencie

optimos resultados.

Omelehuk, Vatras, Podra, y Savenko, (2020), investigaron el estudio “Importancia
del Capital Humano en el Desarrollo Econdmico Sostenible aportando la experiencia
europea Y el aspecto legal”, articulo cientifico en la revista en la Financial and credit
activity: problems of theory and practice. (32), 507-517. Los autores, entre sus
conclusiones, indicaron que las organizaciones empresariales deben valorar a sus recursos
humanos, que incluya que se eleve su conciencia estratégica, donde se vea que sean
capaces de identificar las prioridades estratégicas de la organizacion; por ello es crucial
que se eleve el empoderamiento a los recursos humanos, para que se pueda cumplir la
mision organizacional de manera exitosa y de esta forma se eleve la eficacia

organizacional.

Mejias, Noda, y Mejias, (2021), investigaron el estudio “Contribucion a la
efectividad de la gestion de los recursos humanos para el desarrollo local”, articulo
cientifico publicado en la Revista de Investigacion latinoamericana en competitividad
organizacional RILCO, n. 12. El estudio, entre sus conclusiones dio a entender que el
desempefio del capital humano es crucial para la continuidad de la organizacién

empresarial, entonces se hace sustantivo que los directivos ejerzan un buen liderazgo para
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promover un trabajo en equipo, y coadyuve a elevar el empoderamiento en los
colaboradores, para que se oriente a generar valor agregado en beneficio de los grupos de

interés.

2.1.2 Antecedentes de la investigacion a nivel nacional

Olarte (2018), investigé el estudio: “Sistema de gestion de calidad y su influencia
en la eficacia empresarial en una Fabrica Textil”, en la Universidad Federico Villarreal,
Lima. El estudio fue descriptivo y explicativo. El autor, entre sus conclusiones, indico
que la organizacion no logra la eficacia empresarial, sobre todo en cuanto a la
adaptabilidad, asi como la eficiencia, debido a que no cuenta con recursos humanos
suficientes, debido a que no hay un indice de alineacion estratégica. Al respecto, las
organizaciones deben priorizar el anélisis de la contribucion que hace el personal en sus
areas funcionales y comprobar o medir su contribucion de manera estratégica a la

organizacion, es decir, que logre elevar la eficacia organizacional.

Huamaén (2018), evalu6 el “Desempeio laboral y eficacia organizacional en la
direccion de produccion, Moquegua, Perd”. Articulo cientifico de la revista de
investigacion, Instituto Magister de Estudios para el Desarrollo. Magister Sciencie
Journal. Volumen 1, Nro. 1, Julio — Diciembre. El autor entre sus conclusiones indico que
la eficacia organizacional en el marco de un enfoque colaborativo de cuadro de mando
integral, hace referencia a la valoracion y gestion del desempefio basados en evidencia.
Al respecto, si la organizacion promueve la contribucion estratégica del personal,
entonces es un hecho que se elevara el indice de empoderamiento, para elevar la eficacia
en la organizacion. La eficacia organizacional esta en funcion del desempefio de los
colaboradores; entonces, es pertinente indicar que los colaboradores para que puedan
contribuir de manera estratégicay, solo lograré con iniciativa y un buen perfil profesional,
y con vastos conocimientos de su area. Se hace necesario, ademas, que deben hacer
mediciones y evaluaciones periodicas al personal para fortalecer su formacion y de esta
manera con un buen desempefio pueda contribuir de manera crucial a la organizacion en

cuanto al logro de su mision.
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Heredia (2018), elaboré el estudio: “Relacion entre cultura y eficacia
organizacional en el Policlinico PNP Santa Rosa, Cusco 20177, en la Universidad San
Pedro, Chimbote. El estudio fue un estudio de campo y documental, de caracter
transversal. La muestra fue de 33 trabajadores. Los resultados del estudio fueron el 71,9
% indicaron que existe un nivel de eficacia. Asimismo, se concluyo que la cultura y la
eficacia se relaciona de manera significativa segun r= 0,627 y la eficacia y el climar =
0,867. Al respecto, es importante indicar que la eficacia organizacional hace notar que en
la organizacion hay procesos funcionales e innovadores, y que es adecuada produccion

de bienes.

2.1.3 Antecedentes de la investigacion a nivel local

Ticona (2019), investigo el estudio: “Gestion Logistica y su Influencia en la
Eficacia Organizacional del Proyecto Especial Tacna, 2018, en la Universidad Privada
de Tacna. En cuanto a la metodologia, el tipo fue basica, de disefio no experimental de
corte transversal y de nivel explicativo causal. Se aplicaron los cuestionarios. La muestra
estuvo conformada por 45. Se comprobé que existe influencia significativa de la gestion
logistica en la eficacia organizacional de la indicada institucion. Se determind que la
gestion logistica que se lleva a cabo en el PET, se desarrolla de manera regular, lo que
permite elevar la eficacia organizacional, de esta forma se elevara la satisfaccion de los
usuarios. Al respecto, que el area de logistica es una de las areas mas criticas como
sistema administrativo, por ello el capital humano es clave en esta area, es decir, se debe
contar con colaboradores que no solo tengan conocimientos y habilidades, sino que
tengan valores morales para promover una cultura de integridad con un buen ambiente de

control.
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2.2 BASES TEORICAS

2.2.1 Contribucion estratégica del capital humano

2.2.1.1 Definicién

Se presenta cuando los recursos humanos con sus competencias profesionales
que se reflejan en su desempefio laboral coadyuvan a la organizacién para la eficacia de
todos sus procesos, como misionales, estratégicos, operativos, de soporte, entre, otros;
por ello, el actor principal de la organizacion son los directivos y de ahi los colaboradores.
Esto incluye el proceso de disposicion de cargos estratégicos, de la optimizacion de la
brecha de liderazgo, un buen indice de conciencia estratégica, asi como un buen indice
de alineacion estratégica, la gran cobertura de trabajo en equipo, asi como el buen indice
de empoderamiento. Por ello, es fundamental indicar que los gerentes requieren
herramientas que les permita hacer la justificacion de sus inversiones en capital humano,
ya sea en capacitacion y desarrollo, mejora del desempefio, iniciativas de cambio cultural,

sistemas de informacion de talento humano, entre otros (Munch, 2019).

Cabe indicar que la gestion del capital humano es crucial para que el ente
econdémico sea exitosa con resultados alineados a los objetivos y a los planes de
desarrollo, por ello se requiere que el capital humano despliegue de manera adecuada y
excelente sus funciones, para ello es tacito que se desarrollen buenas practicas de gestion
de talento humano; lo que direccionara que las buenas practicas especificas de capital
humano haga que se obtenga resultados financieros de los entes organizacionales
(Werther, Davis y Guzman, 2019).

Cabe resaltar que la gestion del capital humano esta en el centro de la generacion
de valor para los grupos de interés, debido a que trabaja el intangible mas valioso, que es
el compromiso y la creatividad de las personas. Y si los empleados hacen la diferencia
competitiva, es fundamental, entonces es crucial que se desarrolle una buena medicion
del desempefio de los colaboradores. El capital humano debe ser medido de manera
constante para verificar cuanto es su contribucién a los resultados econémicos. Los

directivos al ejercer un buen liderazgo deben gestionar verdaderas palancas que generan
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las ventajas competitivas de las organizaciones. Asi como los entes organizativos miden
de manera constante sus resultados de sus inversiones en infraestructura y capital
financiero, es preponderante que se disponga de herramientas para la medicion de los

impactos del capital humano, que es uno de los activos mas valioso (Luis y Garcia, 2018).

Los entes econdmicos saben, normalmente, el costo de las personas, pero no
tienen conocimiento del valor que aportan. Esto fortalece la visidn de las personas como
costos a ser minimizados y no como activos valiosos para que se maximice de su
contribucion; lo que da a entender que se ha focalizado mas en la disminucién de los

costos laborales la gestion de recursos humanos (Werther, Davis y Guzman, 2019).

Es preponderante referir que se debe hacer la medicién y la comprensién de los
impactos en resultados de la empresa que tiene el capital humano. La medicién de impacto
en resultados asegurara que se operacionalice de manera efectiva el rol del area de talento
humano como socio de la empresa. Las practicas de recursos humanos deben ser
direccionadas por los retos estratégicos y, que se oriente al resultado del negocio (Seclen
y Barrutia, 2019).

2.2.1.2 Enfoques para la medicion del impacto del capital humano en los resultados

de la organizacion empresarial

Los enfoques preponderantes para la medicion del impacto en los resultados de la

empresa que tiene la gestion del capital humano, son 4 enfoques:
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Tabla 1

Enfoques para la medicion del impacto del capital humano en los resultados de la
organizacién empresarial

Nro. Enfoques

1 Medicién En los entes econdmicos, mediante estudio de
investigacion, se evalla la relacién de las practicas de
capital humano con los resultados financieros.

2 Medicién Segun la estrategia empresarial, se considera la
contribucidn estratégica del capital humano.

3 Medicion De la influencia de programas especificos o
intervenciones de capital humano mediante procesos
de medicién que se vinculan con las actividades de
recursos humanos con los resultados de la
organizacion empresarial y la cuantificacion de sus
beneficios econdmicos particulares.

4 Medicién Del impacto econdmico del capital humano a nivel de
la organizacién mediante los indicadores financieros
de productividad y generacion de valor del capital
humano opuesta de valor del capital humano opuesta
de valor diferenciada para sus clientes. Esta conexion
causa-efecto se puede mostrar en la forma de un mapa
estratégico

Nota. La tabla muestra los enfoques para la medicién del impacto del capital humano en los resultados de la empresa
Kaplan & Norton (2004).

2.2.1.3 Caracterizacion

a) Disposicion de cargos estratégicos

Considera la brecha de competencias de familias de cargos estratégicos. Al
respecto, después de que se haya evaluado a los candidatos, para que se determine el nivel
de cumplimiento del perfil indispensable para el ente organizacional y contribuya de
manera cabal a que desarrollen una funcién exitosa. Se debe desarrollar la identificacion

de brechas existentes de manera oportuna (Torres, 2005).
b) Brecha de liderazgo

Hace referencia al porcentaje de atributos claves del modelo de competencias de

liderazgo que se encuentran por encima del umbral requerido. Al respecto, en la
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actualidad las organizaciones enfrentan muchos problemas para el disefio de nuevos
modelos de liderazgo. Cabe indicar que la brecha del liderazgo esta creciendo de manera
rapida debido a que la capacidad de respuesta que se presenta mediante las capacitaciones
y los planes de desarrollo son escasos para la preparacion de los lideres, de tal manera
puedan superar los desafios de la era digital. Por ello, el lider debe poseer suficientes
competencias profesionales y técnicas, basado en una cultura de ética, de innovacion, y

sobre todo una cultura digital (Torres, 2005).

C) indice de conciencia estratégica

Hace referencia al porcentaje de empleados capaces de identificar las prioridades
estratégicas de la organizacion. Se denomina “conciencia estratégica”; en otras palabras,
la conciencia estratégica es la capacidad mental que se encuentra en una organizacion
empresarial para colectar y reactivar todas las funciones cognitivas. Es decir, la aptitud

para saber como seré la ejecucion del logro de la mision organizacional (Torres, 2005).

d) indice de alineacion estratégicas

Hace referencia al porcentaje de empleados, cuyos objetivos e incentivos se
relacionan con el mapa estratégico y cuadro de mando de la organizacion. La alineacion
estratégica es el grado de consistencia y coherencia que se da entre el plan estratégico;
asimismo, el proceso de ejecucion estratégica, la cultura, asi como todas las actividades
que se desarrollan en el proceso de ejecucion estratégica. Al respecto, es la debilidad que
posee gran parte de las empresas, debido a que tienen colaboradores que no tienen el
suficiente perfil profesional para contribuir de manera estratégica con el logro de la
mision organizacional, y tener éxito en la organizacion en los diferentes contextos, en
suma, el ente organizacion debe hacer una buena seleccién de personal (Torres, 2005).

Entre sus beneficios:
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Tabla 2
Beneficios de la alineacion estratégica

Accion Beneficios

Contribuye A que toma de decisiones y prioridades entre las diferentes areas
del ente organizacion seran coherentes.

Contribuye Se presenta cuanto cada &rea prioriza, toma decisiones y
desarrolla acciones, que deben estar l6gicamente relacionados
con la informacion y las prioridades de los mandos directivos, a
los gerenciales, a los mandos medios, hasta los operativos, esto
se llama alineamiento vertical. Esto es muy importante para el
éxito organizacional.

Facilita La sistematizacion de los procesos de la organizacion
empresarial y hacer solamente las “cosas correctas”.

Se puede hacer La determinacion de indicadores de desempefio muy puntuales.

Nota. La tabla presenta beneficios de la alineacion estratégica. Fuente: Torres (2005).

e) Cobertura de trabajo en equipo

Hace referencia al porcentaje de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios; es decir, lograr que se desarrolle en equipo las
diferentes actividades con el fin de conseguir metas comunes; para ello se requiere
responsabilidad individual y demostrar un alto compromiso comun por los objetivos. Y
también se genere sinergia positiva mediante el esfuerzo coordinado de sus integrantes,

todo ello para elevar el rendimiento, productividad y satisfaccion personal (Torres, 2005).

f) Indice de empoderamiento

Hace referencia al porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar de
manera independiente. Al respecto, el empoderamiento es el proceso por medio del cual,
se dota a una persona, comunidad o grupo social de una agrupacion de herramientas para
que incremente r su fortaleza, optimizando sus capacidades y aumentar su potencial, todo
esto con el objetivo de que pueda mejorar su situacion politica, psicoldgica, social,
politica, econémica (Torres, 2005). Al respecto, es perentorio que las organizaciones
empresariales eleven sus indices de empoderamiento para que tengan éxito en la

organizacion.
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2.2.1.4 Contribucidn estratégica del capital humano

La contribucion estratégica del capital humano es importante debido a que los
profesionales de una organizacion empresarial brindan su contribucion, ven cémo su
esfuerzo individual aporta de manera significativa valor en su equipo y en la empresa
mayormente. Es decir, el personal coadyuva a que se logre los objetivos. Para ello, se
esencial que el colaborador tenga un sentido de pertenencia. Crear un sentido de
pertenencia en el trabajo es resultado de tres factores, como el bienestar, que se presenta
cuando los colaboradores se sienten comodos en el centro laboral que se refuerzan
mutuamente. Los colaboradores tienen adecuadas relaciones interpersonales, es decir, que
trabajan en equipo y tienen un fin comdn de cumplir la misidn organizacional. Y deben

contribuir al logro de los objetivos del trabajo significativo (Hernandez, 2014).

La cultura organizacional, los comportamientos de liderazgo y las relaciones
personales, son soportes que tienen mayor incidencia en la capacidad de una
organizacion, con el propdsito de que sus profesionales evoluciones desde el bienestar
hasta la conexidn y la contribucion. Por ello, es crucial que la organizacién desarrolle una
adecuada seleccion de personal basada en competencias para que desarrollen de forma
Optima los procesos operativos, procesos misionales, procesos de soporte (Hernandez,
2014).

2.2.2. Eficacia organizacional

2.2.2.1 Enfoques que influyen en los criterios a nivel de organizacion que tienen

consideracioén con la eficacia

De acuerdo a Ordofiez (2014), considera lo siguiente:

a)  Modelo multidimensional

Se presentd un modelo multidimensional con cuatro dimensiones relacionales sobre
la eficacia: Social, sistémica, econémica y politica. Posteriormente, sus creadores lo
modifican y afiaden la dimensidn ecoldgica. Al respecto, es preponderante que se tenga

en cuenta que la organizacion debe desarrollar acciones estratégicas para elevar la eficacia
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sistémica, es decir, que sus areas funcionales que dinamizan los sistemas operativos
funcionales conjuguen de manera acertada su proceso para que el producto, ya sea de un

bien o servicio tenga un valor agregado.

b)  El modelo de objetivos

Su origen se encuentra en la organizacién apreciada como un sistema racional
abierto, donde se hace el reconocimiento de dos aspectos sustantivos. Por una parte, el
papel central del cumplimiento de las metas como criterio para la evaluacion de la EFO;
por otra parte, una relacién indisoluble con el entorno, aspecto definitivo en el desarrollo
de procesos y el disefio de la estructura.

Los trabajos de autores como Friedlander (1978) y Pickle (1978), se fundamentan
en la idea de que son creadas los entes econdmicos para la consecucion de objetivos; en
otras palabras, consideran que el grado de eficacia esta en funcion del nivel de
cumplimiento de los objetivos de un ente organizativo influye en el grado de eficacia de
la misma. Drucker (1972), fue quien popularizo el uso de las metas como base de la
eficacia. A continuacién, se presenta en la siguiente tabla, el modelo de la eficacia

organizacional:
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Tabla 3

Modelo de la eficacia Organizacional

Modelo

Contenido

El modelo de sistemas

El modelo de componentes
maltiples

Variados Modelos de la auditoria
del sistema humano (ASH)

Modelo de la fundacion europea
para la gestién de la calidad
(EFQM)

Este modelo es defendido por Bertalanffy (1968) y
desarrollado posteriormente por Price (1968), Quinn
(1981), entre otros.

Este modelo enfatiza de forma sustantiva la habilidad de
los entes organizacionales que deben poseer para
conseguir sus objetivos y estar en marcha o continuidad,
sobrevivir y ser competitivos en el mercado.

Con la diferencia de que el modelo de variados
componentes pone mayor fuerza en los entornos que
pueden amenazar la supervivencia organizacional. Segun
Fernandez — Rios y Sanchez (1997), de manera gradual
este modelo se parece al de sistemas. Por ejemplo, tienen
como amenaza entornos diferentes a los cuales deben de
responder si desean sobrevivir alguna organizaciones
publicas y privadas con atributos que se parecen.

Se fundamenta en lo que aporta el enfoque sistémico, el
modelo ASH contribuye a que se relacione los objetivos de
la organizacién con una eficaz gestion del sistema de
personal.

Se considera este modelo es como no normativo, cuya
esencial definicion es la autoevaluacion en un anélisis de
forma detallada del funcionamiento del sistema de gestion,
donde se hace la utilizacion de una metodologia cualitativa
que resulté un elemento util al seguimiento del desarrollo
y logro del éxito en las organizaciones (Ordofiez, 2014).

Nota. La tabla presenta el modelo de la eficacia organizacional. Datos extraidos de Ordofiez (2014)

2.2.2.2 Definicién

Hace referencia a como desarrollar de manera exitosa las maneras de

rendimiento, lo que se deriva de la combinacion de la eficacia organizacional como

sistema con la consecucion de condiciones ventajosas en la obtencion de las entradas que

necesita (Chiavenato, 2019). La eficacia se origina de la habilidad de una organizacion

de como satisfacer a sus grupos de interés en cuanto a sus cambiantes preferencias a través

del tiempo. La organizacién es eficaz cuando es productiva, flexible, rentable, se orienta

a la satisfaccion a su grupo de interés, controla el entorno y disminuye la tension,
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desarrolla el control el entorno, presenta eficiencia, hace la retencion a los empleados, y

promueve una comunicacion abierta.

Tabla 4

Otras definiciones de eficacia

Autor Contenido
Fernandez-Rios y Es la capacidad que tiene una organizacion, con el
Sanchez (1997) proposito de conseguir los objetivos, e incluye la eficiencia
y factores del entorno
Pacheco et. al (2002) Es la capacidad que tienen los entes organizacionales para

que satisfaga al cliente donde se identifica de manera
correcta las expectativas y necesidades, para que pueda
inferir a partir de los atributos que deben tener sus
productos para que estén condiciones de satisfacerlas.

Paz, Prieto, & Garcia, La eficacia hace la valoracion del impacto de lo que se

(2015). hace, del producto o servicio que se presta. Con la eficacia,
se busca que se armonice con las condiciones externas el
ente organizacional. Es la capacidad para la definicion de
la premisa de la accion administrativa en funcién de las
condiciones del entorno.
Asi, por ejemplo, cuando la gestion esta fallando en la
eficacia, las acciones correctivas se orientaran al
mejoramiento de la calidad del producto, la satisfaccion del
cliente y la organizacion.

Rojas, Jaimes y Valencia Es la consecucién de los objetivos deseados inicialmente,

(2017). para Mokate (2001), se podria comprender como el grado

en el gue se consiguen los objetivos propuestos.
Nota. Tomado de: Fernandez y Sanchez (1997), Pacheco et. al (2002) y Paz, Prieto, & Garcia, (2015).

A continuacion, se presenta la siguiente tabla sobre las definiciones de eficacia

organizacional:
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Tabla b

Definiciones de eficacia organizacional

Afio Autor Concepto

1992 Daft y Steers “La eficacia se refiere al desempefio logrado
por la organizacion en el logro de sus metas”
(p.13).

1999 Quijano y Navarro Es la relacion outputs conseguidos/ outputs
esperados o estandares (O/S) y la eficiencia
como la vinculacién outputs conseguidos /
inputs utilizados (O/1).

2003 Gelade yGilbert Es la proporcion entre la cantidad de salidas
o rendimiento producidos, por la cantidad de
recursos o entradas consumidos.

2005 Ordiz Es la incidencia del impacto de las préacticas

eficaces como producto mdltiple en los
resultados o los efectos de la organizacién o
SUS procesos.

Nota. La tabla presenta definiciones de eficacia organizacional. Fuente: Ordofiez (2014)

2.2.2.3 Caracterizacion de la eficacia organizacional:

La caracterizacion de la eficacia organizacional es:

a) Produccién:

Representa la capacidad de la organizacién para la produccién de las salidas

organizacionales en calidad y cantidad. Esta relacionada con los productos que consumen

los clientes del ente empresarial, satisfaccion de necesidades de la sociedad, alivio de

pacientes, graduacion de estudiantes, entre otros (Chiavenato, 2019). Al respecto, los

entes econdmicos deben producir servicios y bienes, de manera eficiente, pero dandole

valor al capital humano, quienes pueden contribuir de manera estratégica, para ello se

tiene que ser personal que tengan la capacidad de identificacion de las prioridades

estratégicas del ente econdmico, y que los objetivos de los empleados deben estar

relacionados al mapa estratégico y cuadro de mando de la organizacion.
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b) Eficiencia:

De acuerdo a Chiavenato (2019), la eficiencia es producir mas bienes y servicios,
en el menor tiempo con la menor utilizacion de recursos. Al respecto, en algunas empresas
no se logra la total eficiencia, debido a que el ente organizativo no toma en cuenta la
contribucién que puedan hacer los recursos humanos, para ello el lider organizacional
debe dirigir en forma efectiva donde priorice el desarrollo de las personas, y que haya
personal que deben ser capaces de identificar las prioridades estratégicas de la
organizacion, y los directivos deben promover el trabajo colaborativo, el trabajo en

equipo, entonces es crucial que se empodere al personal.

C) Satisfaccion:

La organizacion es un sistema social que tiene que prestar atencién de lo que
brinda a sus grupos de interés, como, por ejemplo: clientes, funcionarios, clientes,
prestadores de servicios, proveedores, entre otros. La organizacion debe actuar de manera
socialmente responsable, con voluntarismo y con ética, que permita la satisfaccion de las

demandas del ambiente.

Las actitudes de los funcionarios, rotacion, quejas, ausentismo, y reclamaciones,

satisfaccion del cliente, entre otros, son indicadores de la satisfaccion (Chiavenato, 2019).

d) Adaptabilidad:
Es el mecanismo mediante el cual el ente organizacional da respuesta a los
cambios inducidos externa e internamente. Es el tiempo de respuesta y reaccion del ente

organizativo a los cambios ambientales.

Este criterio hace referencia a la capacidad de la administracion de percibir los
cambios que se pueden dar en la organizacion y el ambiente externo. Al respecto, algunas
empresas no tienen esa capacidad de adaptarse facilmente; probablemente, cuenten con
personal que se resista al cambio o en todo caso la empresa no invierta en recursos que se
pudiera necesitar para acceder al cambio; por ello es crucial que se tomen decisiones

acertadas para conseguir el éxito en la organizacion (Chiavenato, 2019).
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Desarrollo:

La organizacion tiene que hacer inversion en ella misma para que se eleve su
desarrollo y su capacidad de realizacion. El desarrollo se da cuando se aumenta la riqueza
organizacional, es decir, incluye bienes y activos intangibles y tangibles. También cuando
la empresa prioriza el desarrollo personal, mediante los programas de capacitacién donde

incluye enfoques psicoldgicos y sociolégicos (Chiavenato, 2019).

Supervivencia:
Toda organizacion requiere invertir en ella misma para que se incremente a largo

plazo su capacidad de supervivencia (Chiavenato, 2019).

2.2.3 Gestidon de recursos humanos

2.2.3.1. La funcion de la gestion de Recursos Humanos

En el contexto global, con los nuevos avances en todas las dimensiones, obligan
a que los entes organizacionales posean recursos con competencias, y conocimientos, con
novedosas practicas administrativas para dinamizar la gestion empresarial, debido a que
las competencias entre entes economicos son mas fuertes. Asimismo, las organizaciones
requieren que sean eficientes, eficaces y efectivas. Para ello, se necesita que se refina y
retroalimente las précticas, y que se implemente politicas de recursos humanos, para la
creacion de nuevos comportamientos y competencias en los colaboradores (Desller y
Varela, 2018).

2.2.3.2. La gestion de Recursos Humanos como proceso

El Area de Recursos Humanos tiene un efecto en las personas y en las
organizaciones. Es determinante que la organizacion sepa desarrollar una buena seleccién
de colaboradores, hacer el reclutamiento de manera adecuada, asi como deben hace una
buena integracion y orientacion, priorizar el desarrollo del personal, desarrollar la
evaluacion o ejecutar una auditoria, en otras palabras, la administracion del personal se
haga con notoria calidad, todo ello que permita la competitividad organizacional (Munch,
2018).
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El ciclo de la gestion de recursos humanos considera cinco procesos basicos:

integracion, organizacion, retencion, desarrollo y auditoria de personas.

2.2.3.3. Objetivos de la gestion de Recursos Humanos

Hace referencia a planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar de las
técnicas, capaces de promover en el personal en cuanto a su eficiencia; asimismo, la
organizacion personal permite que los colaboradores logren sus objetivos individuales
que se relaciona de manera directa o indirecta con el trabajo. La gestion de recursos
humanos trata de conquistar y de hacer la retencion de las personas en la organizacion
empresarial, con la finalidad de que laboren con una actitud favorable y positiva y brinde
lo maximo de si. Las empresas en cuanto a sus lideres, deben promover un liderazgo
efectivo que haga a que en el ente organizacional promueva también un buen clima
motivacional, y para que los colaboradores tengan una buena calidad de vida laboral.
Toda organizacion también tiene como uno de sus fundamentales objetivos la creacion y
distribucién de algin producto o de algin servicio, también se debe considerar que la
administracion de recursos humanos los objetivos personales de sus socios (Munch,
2018).

Los objetivos principales de la gestion de recursos humanos, en la siguiente

tabla, son:

Tabla 6

Obijetivos principales de la gestion de recursos humanos

Nro. Obijetivos

1 Creacion, mantenimiento y desarrollo de un grupo de personas con
motivacidn, habilidades y satisfaccion por conseguir los objetivos de la
organizacion.

2 Creacion, mantenimiento y desarrollo de condiciones organizacionales
para el uso, desarrollo y la total de las personas y para que se logre los
objetivos personales.

3 Lograr eficiencia y eficacia, mediante el desempefio de las personas.

Nota. La tabla presenta los objetivos principales de la gestién de recursos humanos
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2.2.3.4. Politicas de recursos humanos

Las politicas se generan segun la funcién de la racionalidad organizacional,
cultura organizacional y de la filosofia. Las politicas son reglas que se establece para la
administracion de funciones y asegurar que éstas se desempefien segin con los objetivos
deseados. También representan una orientacion administrativa para que los colaboradores
se desempefien de manera adecuada y; para que haya riesgos que impidan el éxito en el
ente econdmico. De esta manera se considera que las politicas den respuesta a las
situaciones o problemas que se presentan con cierta frecuencia y se impide que los
subordinados acudan de manera innecesaria a sus supervisores para la aclaracion o dar

respuesta de cada problema (Dessler y Varela, 2018).

2.2.4 Contribucidn estratégica del capital humano y la eficacia organizacional en

las organizaciones agroindustriales

En el tejido empresarial a nivel internacional, se nota que, cada vez se da mas
relevancia a los recursos humanos en una organizacion, lo que implica que tales recursos
deben presentar una sélida formacion profesional o técnica, y con habilidades blandas,
para que logre que la organizacion cumpla con su mision y consiga de la vision de forma

Optima (Seclen y Barrutia, 2019).

A nivel nacional, parte de las organizaciones empresariales sobre todo los entes
agroindustriales, estan dando gran relevancia incrementar su eficacia organizacional, para
ello se necesita que el capital humano contribuya de forma estratégica a la excelencia de
la organizacion, por ello se debe tener en cuenta la disposicién de cargos considerando
cerrar la brecha de competencias de familias de cargos estratégicos que deben ser

priorizados por los entes econdmicos (Munch, 2019).

Cabe resaltar que, para cerrar la brecha de liderazgo, se necesita aumentar los
atributos cruciales del modelo de competencias de liderazgo. También, el indice de
conciencia estratégica, que permita aumentar el porcentaje de empleados capaces de
identificar las prioridades estratégicas de la organizacion. Ademas, se tome en cuenta el

indice de alineacion estratégica, para que se eleve el porcentaje de empleados, cuyos
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objetivos e incentivos se relacionen con el mapa estratégico y cuadros de mando de los
entes econdmicos (Werther, Davis, y Guzman, 2019).

También es sustantivo que se fortalezca el trabajo en equipo, que se promueva el
porcentaje de empleados que trabajan en equipos multifuncionales o interdisciplinarios.
Finalmente, aumente el indice de empoderamiento, es decir, que se tomen de manera
independiente las decisiones; todo ello para lograr que las organizaciones empresariales

logren la eficacia organizacional.

2.3 CONCEPTOS CLAVES

Adaptabilidad
Es el mecanismo mediante el cual el ente organizacional da respuesta a los cambios
inducidos externa e internamente. Es el tiempo de respuesta y reaccion del ente

organizativo a los cambios ambientales (Chiavenato, 2019).

Brecha de liderazgo

Hace referencia al porcentaje de atributos claves del modelo de competencias de
liderazgo que se encuentran por encima del umbral requerido. Al respecto, en la
actualidad las organizaciones enfrentan muchos problemas para el disefio de nuevos
modelos de liderazgo. Cabe indicar que la brecha del liderazgo esta creciendo de manera
rapida debido a que la capacidad de respuesta que se presenta mediante las capacitaciones
y los planes de desarrollo son escasos para la preparacion de los lideres de tal manera

puedan superar los desafios de la era digital (Torres, 2005).

Clima organizacional:

Es el sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo, como se desarrolla la
interaccion de los participantes, como se tratan las personas unas a otras, como se da
atencion a los clientes, como es la relacion con los proveedores, entre otros. (Fernandez
y Sanchez, 1997).
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Cobertura de trabajo en equipo

Hace referencia al porcentaje de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios; es decir, lograr que se desarrolle en equipo las
diferentes actividades con el fin de conseguir metas comunes; para ello se requiere
responsabilidad individual y demostrar un alto compromiso comudn por los objetivos
(Torres, 2005).

Contribucidn estratégica del capital humano

Hace referencia al proceso de disposicion de cargos estratégicos, de la optimizacion
de la brecha de liderazgo, un buen indice de conciencia estratégica, asi como un buen
indice de alineacion estratégica, la gran cobertura de trabajo en equipo, asi como el buen

indice de empoderamiento (Torres, 2005).

Disposicion de cargos estrategicos

Considera la brecha de competencias de familias de cargos estratégicos. Al
respecto, después de que se haya evaluado a los candidatos, para que se determine el nivel
de cumplimiento del perfil indispensable para el ente organizacional y contribuya de

manera cabal a la organizacion (Torres, 2005).

Desarrollo:

Es el progreso o aumento de los componentes de nivel empresarial (Ortiz, 2018).

Eficacia organizacional
Es la capacidad que tiene una organizacion, con el proposito de conseguir los

objetivos, e incluye la eficiencia y factores del entorno (Fernandez y Sanchez, 1997).

Eficiencia:
De acuerdo a Chiavenato (2019), sefiala la relacion entre salidas y entradas. La
eficiencia refleja la elevacion de la produccion con la menor utilizacion de recursos en el

menor tiempo posible.
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indice de conciencia estratégica

Hace referencia al porcentaje de empleados capaces de identificar las prioridades
estratégicas de la organizacion. Se denomina “conciencia estratégica”; en otras palabras,
la conciencia estratégica es la capacidad mental que se encuentra en una organizacion

empresarial para colectar y reactivar todas las funciones cognitivas (Torres, 2005).

indice de alineacion estratégicas

Hace referencia al porcentaje de empleados, cuyos objetivos e incentivos se
relacionan con el mapa estratégico y cuadro de mando de la organizacion. La alineacion
estratégica es el grado de consistencia y coherencia que se da entre el plan estratégico;
asimismo, el proceso de ejecucion estratégica, la cultura, asi como todas las actividades

que se desarrollan en el proceso de ejecucion estratégica (Torres, 2005).

Iindice de empoderamiento
Hace referencia al porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar de

manera independiente (Torres, 2005).

Produccion:
Representa la capacidad de la organizacion para la producciéon de las salidas
organizacionales en calidad y cantidad (Chiavenato, 2019).

Reglas:
Son lineamientos establecidos y se relacionan con la conducta dentro del ente
organizacional. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para poder ser

aceptados en el grupo (Luis y Garcia, 2018).
Recursos fisicos y materiales

Son los recursos que se requiere para la produccion de servicios y bienes para las

operaciones basicas del ente econdémico (Chiavenato, 2019).
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Recursos humanos

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual
sea su nivel jerarquico o su tarea y deben contribuir que se mejore la organizacion; pero
también los recursos humanos deben ser motivados, y para ello se requiere un liderazgo
ético y efectivo (Luis y Garcia, 2018).

Recursos administrativos
Estan constituidos por todos los medios con los cuales se hace la planificacion,

organizacion, direccion y control de las actividades de la organizacion (Luis y Garcia,
2018).

Satisfaccion:

Es la respuesta positiva que hace notar los usuarios o clientes ante los productos o
la produccion de servicios (Ortiz, 2018).

Supervivencia:

Es cuando la organizacion a pesar de las complejidades los supera para proseguir
durando, funcionando o existiendo (Ortiz, 2018).
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacion

Este tipo de investigacion es basica, debido a que esta investigacion prioriza la

acumulacion del conocimiento que de forma gradual se profundiza de acuerdo al avance

del descubrimiento de nuevos hechos, fendmenos teorias, entre otros (Valderrama,

2017).

3.1.2 Nivel

El presente trabajo de investigacion se considera de tipo explicativo que mide la

influencia de la variable independiente sobre la dependiente (Sanchez, 2019).

3.1.3 Disefio

El presente estudio es No experimental y transeccional, debido a que no recurre a

que se manipule las variables en estudio. Se realiza el diagndstico o andlisis de las

variables de acuerdo a la realidad. Es transeccional porque evalta el fendmeno de estudio

en un momento determinado (Carrasco, 2019).

3.2 Cuadro de operacionalizacién de variables

Variable Definicion operacional Dimensiones Indicadores Nivel de
medicion
Contribucion La contribucion estratégica Disposicion  de brecha de Ordinal

estratégica del
capital humano

del capital humano considera
la disposicion de cargos
estratégicos, brecha de
liderazgo, indice de
conciencia estratégica, indice
de alineacion estratégicas
cobertura de trabajo en
equipo, indice de
empoderamiento (Torres,
2005).

cargos
estratégicos

competencias  de
familias de cargos
estratégicos)

Brecha de
liderazgo

% de atributos
claves del modelo
de competencias de
liderazgo que se
encuentran por
encima del umbral
requerido
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Eficacia
organizacional

Produccion,
satisfaccion,
desarrollo,
objetivos globales
organizacion,

eficiencia,
adaptabilidad,
supervivencia,

de Ila
eficacia

organizacional (Chiavenato,

2019).

indice de
conciencia
estratégica

% de empleados

capaces de
identificar las
prioridades

estratégicas de la
organizacion

indice de
alineacion
estratégicas

% de empleados
cuyos objetivos e
incentivos  estan
vinculados al Mapa
Estratégico y
cuadro de mando de
la organizacién

Cobertura de
trabajo en equipo

% de empleados
que trabajan en
equipos

multifuncionales o
interdisciplinarios

indice de % de decisiones de

empoderamiento  trabajo que se
pueden tomar
autbnomamente

Produccion Procesos
Innovacién

Eficiencia Produccion de
bienes

Eficiencia en la
comercializacion
de productos
Atencion a clientes

Satisfaccion

Satisfaccion del
personal
Satisfaccion de

clientes

Adaptabilidad

Adaptabilidad a los
nuevos métodos de
trabajo
Adaptabilidad a las
nuevas formas de
organizacion

Desarrollo

Desarrollo de
innovacién de
productos
Desarrollo de
innovacion de
procesos

Supervivencia

Adaptabilidad
Desarrollo
Inversion

Nota. El cuadro presenta la operacionalizacion de variables.
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3.3 POBLACIONY MUESTRA

3.3.1 Poblacién

La poblacion universal de estudio estuvo conformada por los gerentes o duefios y
jefes de produccién de las empresas agroindustriales de la ciudad de Tacna, siendo un
total de 62.

Tabla 7

Determinacion de la poblacion

Nro. Items Cantidad
1 Agroindustria y comercializacion GUIVE E.I.LR.L 2
2 Agroindustrias Carrasco EIRL. 2
3 Agroindustrias D’KASA S.A.C 2
4 Agroindustrias Inca Pert E.I.R.L. 2
5 Agroindustrias Olivos de la Yarada E.I.R.L Oliyar 2
6 Agroindustrias Santas Cecilia Peri S.A.C 2
7 Agroindustrias Sur Oliva S.A.C. 2
8 AGROINDUSTRIAS VALLE VIDA S.A.C. 2
9 ALIMENTOS DEL PACIFICO S.R.L 2
10 ALIMENTOS PROCESADOS DEL OLIVO E.I.R.L. 2
11 ARMANO OLIVES S.A.C. 2
12 BASCONT  AGROEXPORT S.AC BASCONT 2

AGROEXPORT S.A.C.
13 BAUMANN CROSBY SOCIEDAD ANONIMA 2
14 BIONDI Y CIA DE TACNA S.A.C. 2
15 BONAS OLIVAS S.A.C. 2
16 DESCALS INDUSTRIAS ALIMENTARIAS S.A.C. 2
17 EMPRESA AGROINDUSTRIAL LOS ANDES S.A.C. 2
18 EMPRESA AGROINDUSTRIAS SANTA MARIA. E.I.R. 2
L
19 EXPORT IMPORT LA LUZE.IL.R.L. - EILL E.ILR.L. 2
20 FUNDO LA NORIA SOCIEDAD ANONIMA CERRADA 2
- FUNDO LA NORIA S.A.C.
21 IMPORTACIONES Y EXPORTACIONES PRODALIM 2
E.LLR.L.
22 INDUSTRIAS AGRICOLAS TACNA S.A.C 2
23 LAJHAR IMPORTADORA EXPORTADORA E.I.R.L. - 2
LAJHAR IMPORT. EXPORT. E.I.R.L.
24 LOS PATRICIOS S.A.C. 2
25 NUEVA COSECHA PERU E.I.R. L 2
26 OLIAMERICA -OLI.S.A.C 2
27 PORTAL DEL OLIVO S.A.C. 2
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28 PROATACNA S.A.C. 2
29 TIERRA'Y MAR DEL NORTE S.A.C. 2
30 TRUS E.l.LR.L. 2

Total 62

Nota. Tomado Aduanas-SUNAT (2020)

3.3.2 Muestra

El muestreo fue censal, es decir, se consideré toda la poblacion.

34 METODOS Y PROCEDIMIENTOS

3.4.1 Métodos

De acuerdo a Carrasco (2019), se considera los siguientes métodos:

Método deductivo
Siendo de enfoque cuantitativo, y paradigma positivista, el método del presente
estudio es el método cuantitativo, es decir, que da respuesta al proceso de diversos hechos

que va de lo general a lo particular. Asimismo, considera los siguientes metodos:

Meétodo analitico
Trata cuando analiza las variables en dimensiones e indicadores sobre la
contribucion estratégica del capital humano y la eficacia organizacional en las empresas

agroindustriales de Tacna.

Metodo descriptivo.

Caracteriza y analiza las variables de estudio, como la contribucion estratégica del
capital humano y la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales de la ciudad
de Tacna.

3.4.2 Procedimientos
Los procedimientos para realizar el trabajo de investigacion son los siguientes:
. Se solicitd una entrevista con los duefios o gerentes de las empresas agroindustriales

de Tacna, y coordinar acciones que permitieron la evaluacion de la contribucion
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estratégica del capital humano y la eficacia organizacional, es decir, obtener
conocimiento inicial de la organizacion.

. Se ingreso a la pagina web de las referidas empresas, si es que la tienen para tener
mas conocimiento de las mismas.

o Una vez aplicado el cuestionario, se proceso la informacion en un software
estadistico como el SPSS 24, donde se aplico la estadistica descriptiva e inferencial.

o Una vez obtenido las tablas y figuras de acuerdo a las variables, dimensiones e
indicadores, se analizara y se haré la interpretacion correspondiente.

. Para la contrastacion de la hipdtesis se procesara la informacion en el soporte

estadistico SPSS 24, y en el Excel, y se aplicara la estadistica inferencial.

3.5 TECNICASE INSTRUMENTOS
3.5.1 Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta
Dirigido a los gerentes o duefios de las empresas agroindustriales de Tacna, para
evaluar la contribucion estratégica del capital humano y la eficacia organizacional en las

empresas agroindustriales.

3.5.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario
Dirigido a los gerentes o duefios de las empresas agroindustriales de Tacna, para
evaluar la contribucion estratégica del capital humano y la eficacia organizacional en las

empresas agroindustriales.
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Tabla 8

Ficha técnica del cuestionario: Contribucién estratégica del capital humano

Aspectos contenido

Autor Bach. Fiorella Fernanda Delgado Linares

Procedencia Propuesta por el mnvestigador

Finalidad Medir la contribucion estratégica del capital
humano en las empresas agroindustriales, Tacna,
afio 2021

Afio 2021

Tiempo de administracion 25 minutos

Confiabilidad 0,957

Dimensiones Perfiles éticos de los servidores del régimen

laboral 728, Perfiles éticos de los servidores del
régimen laboral CAS, Perfiles éticos de los
servidores del réecimen laboral 276

Nota. Elaborado por la investigadora

Tabla 9

Ficha técnica del cuestionario: Contribucion estratégica del capital humano

Aspectos contenido
Autor Bach. Fiorella Fernanda Delgado Linares
Procedencia Propuesta por el investigador
Finalidad Medir la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021.
Afio 2021
Tiempo de administracion 25 minutos
Confiabilidad 0,967
Dimensiones Planeamiento, Movilizacion de recursos propios,

Ejecucion de recursos, Gestion por resultados v
Gobierno abierto v participativo.

Nota. Elaborado por la investigadora

Descripcion del Instrumento

Conformada por los gerentes o duefios y jefes de produccion de las empresas
agroindustriales de la ciudad de Tacna
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a)  Cuestionario que mide la contribucidn estratégica del capital humano de los duefios
y jefes de produccion que consta de 30 items, con cinco posibilidades de respuesta cada
uno: Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De
acuerdo y Totalmente de acuerdo. Presenta 3 dimensiones y son:
. Perfiles éticos de los servidores del régimen laboral 728 (items: 1; 2; 3; 4;
5,6,7,8,9, 10).
. Perfiles éticos de los servidores del régimen laboral CAS (items: 11, 12, 13,
14,15, 16, 17, 18, 19 y 20).
. Perfiles éticos de los servidores del régimen laboral 276 (items: 21, 22, 23,
24, 25, 26, 27, 28, 29,30).

b)  Cuestionario Eficacia organizacional
El cuestionario que mide la eficacia organizacional que consta de 30 items, con cinco
posibilidades de respuesta cada uno: Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo; Presenta 5 dimensiones
y son:

. Planeamiento (items: 1; 2; 3; 4; 5; 6, 7, 8, 9).

. Movilizacion de recursos propios (items: 10; 11; 12, 13, 14 y 15).

. Ejecucion de recursos (items: 16, 17, 18, 19, 20, 21).

. Gestion por resultados (items: 22, 23, 24, 25, 26).

. Gobierno abierto y participativo (Iitems: 27, 28, 29, 30).
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CAPITULO IV

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES

4.1.1 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE:
CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO

Tabla 10

Frecuencia de la variable contribucion estratégica del capital humano

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 14 22,6 22,6
Regular 42 67,7 90,3
Alto 6 9,7 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la variable
independiente.

Tabla 11

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [17-39)
Regular [40-62)
Alto [63-85]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.



Figural

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
variable contribucion estratégica del capital humano
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Nota. La figura muestra la variable contribucion estratégica del capital humano. Fuente:
aplicacion de instrumento de la variable independiente.

Interpretacion:

Los datos representados en la tabla y figura reflejan que el 22,6 % de los encuestados
indican que la contribucidn estratégica del capital humano se encuentra en un nivel bajo.

Asimismo, el 67,7 % indica que es regular; y el 9,7 % sefiala que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refieren que la contribucion estratégica del
capital humano se encuentra en un nivel regular (67,7 %); lo que da a entender que no

hay sobre todo un indice de empoderamiento.
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DIMENSION 1: DISPOSICION DE CARGOS ESTRATEGICOS

Tabla 12

Frecuencia de la dimension disposicion de cargos estratégicos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 16 25,8 25,8
Regular 35 56,5 82,3
Alto 11 17,7 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la variable independiente.

Tabla 13

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 2

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension disposicion de cargos estratégicos
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Nota. La figura muestra la dimension de cargos estratégicos. Fuente: Aplicacidn de instrumento de la

variable independiente.

Interpretacion:
Los datos que evidencia la tabla reflejan que el 25,8 % de los encuestados indican que la
disposicion de cargos estratégicos se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 56,5 %

indica que es regular; y el 17,7 % sefala que es alto.

Por ello, se puede concluir, en su mayoria los encuestados refieren que el 25,8 % es bajo
(25,8 %) y regular (56,5 %), lo que da a entender que aun falta optimizar mas decisiones
de trabajo que se pueda tomar de manera autonoma. Entonces, se debe aumentar el
porcentaje de decisiones de trabajo que se pueda tomar de forma autonoma, ha

coadyuvado a que se eleve la eficacia.
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INDICADOR: BRECHA DE COMPETENCIAS DE FAMILIAS DE CARGOS
ESTRATEGICOS

Tabla 14

Frecuencia del indicador brecha de competencias de familias de cargos estratégicos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 16 25,8 25,8
Regular 35 56,5 82,3
Alto 11 17,7 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 15

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.

42



Figura 3

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador brecha de competencias de familias de cargos estratégicos
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Nota. La figura muestra brecha de competencias de familias de cargos estratégicos. Fuente: aplicacién de

instrumento de la variable independiente.

Interpretacion:
Los datos procesados en la tabla reflejan que el 25,8 % de los encuestados indican que la
brecha de competencias de familias de cargos estratégicos se encuentra en un nivel bajo.

Asimismo, el 56,5 % indica que es regular; y el 17,7 % sefiala que es alto.

De los resultados se obtiene, que la mayoria de los encuestados indica que las brechas de
competencias de familias de cargos estratégicos se encuentran en un nivel bajo (25,8 %)

y regular (56,5 %); por lo que se deduce que aun falta que tales brechas se cierren.
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DIMENSION 2: BRECHA DE LIDERAZGO

Tabla 16

Frecuencia de la dimension brecha de liderazgo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 16 25,8 25,8
Regular 39 62,9 88,7
Alto 7 11,3 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.I.

Tabla 17

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 4

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension brecha de liderazgo
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Nota. La figura muestra la dimension brecha de liderazgo. Fuente: Aplicacion de instrumento de la variable

independiente.

Interpretacion:
Los datos que evidencia la tabla reflejan que el 25,8 % de los encuestados indica que la
brecha de liderazgo se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 62,9 % indica que es

regular; y el 11,3 % sefiala que es alto.

En conclusién, los encuestados en su mayoria que la brecha de liderazgo se encuentra en
un nivel regular (62,9 %); lo que da a entender que todavia falta optimizar el porcentaje
de atributos claves del modelo competencias de liderazgo que se ubica por encima del

umbral que se requiere.
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INDICADOR: EL PORCENTAJE DE ATRIBUTOS CLAVES DEL MODELO DE
COMPETENCIAS DE LIDERAZGO QUE SE ENCUENTRAN POR ENCIMA DEL
UMBRAL REQUERIDO

Tabla 18

Frecuencia del indicador porcentaje de atributos claves del modelo de competencias de
liderazgo que se encuentran por encima del umbral requerido

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 16 25,8 25,8
Regular 39 62,9 88,7
Alto 7 11,3 100,0

Total 62 100,0
Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.I.

Tabla 19

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 5

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador porcentaje de atributos claves del modelo de competencias de liderazgo que se
encuentran por encima del umbral requerido
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Nota. La figura muestra atributos claves del modelo de competencias de liderazgo. Fuente: Aplicacion de
instrumento de la variable independiente.

Interpretacion:

Los datos procesados en la tabla reflejan que el 25,8 % de los encuestados indican que el
porcentaje de atributos claves del modelo de competencias de liderazgo que se encuentran
por encima del umbral requerido se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 62,9 %

indica que es regular; y el 11,3 % sefiala que es alto.

En resumen, en su mayoria los encuestados refieren que el porcentaje de atributos claves
del modelo de competencias de liderazgo que se encuentran por encima del umbral
requerido es regular (62,9 %); por lo que se infiere que la organizacion no prioriza el
aumento del porcentaje de atributos cruciales del modelo de la competencia indicada,

quizé la plana directiva no toma en cuenta lo que establece su mision.
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DIMENSION 3: INDICE DE CONCIENCIA ESTRATEGICA

Tabla 20

Frecuencia de la dimension indice de conciencia estratégica

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 14 22,6 22,6
Regular 39 62,9 85,5
Alto 9 14,5 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 21

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 6

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension indice de conciencia estratégica
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Nota. La figura muestra el indice de conciencia estratégica. Fuente: Instrumento de la variable
independiente.

Interpretacion:
Los datos que evidencia la tabla reflejan que el 22,6 % de los encuestados indican que el
indice de conciencia estratégica se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 62,9 % indica

que es regular; y el 14,5 % sefiala que es alto.

De acuerdo a los datos obtenidos, en su mayoria los encuestados refieren que el porcentaje
de atributos claves del modelo de competencias de liderazgo que se encuentran por
encima del umbral requerido es regular (62,9 %); por lo que se determina que las
organizaciones empresariales no le dan importancia o desarrollan estrategias para que se

aumente el porcentaje de empleados capaces para la identificacion de tales prioridades.
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INDICADOR: EL PORCENTAJE DE EMPLEADOS CAPACES DE IDENTIFICAR
LAS PRIORIDADES ESTRATEGICAS DE LA ORGANIZACION

Tabla 22

Frecuencia del indicador del porcentaje de empleados capaces de identificar las
prioridades estratégicas de la organizacién

Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 14 22,6 22,6
Regular 39 62,9 85,5
Alto 9 14,5 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.I.

Tabla 23

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomados de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 7

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador del porcentaje de empleados capaces de identificar las prioridades
estratégicas de la organizacion
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Nota. La figura muestra indicador del porcentaje de empleados capaces de identificar las prioridades
estratégicas de la organizacion. Fuente: Aplicacion de instrumento de la variable independiente.

Interpretacion:

La informacion recabada en la tabla refleja que el 22,6 % de los encuestados indican que
el porcentaje de empleados capaces de identificar las prioridades estratégicas de la
organizacion se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 62,9 % indica que es regular; y

el 14,5 % sefala que es alto.

De los resultados obtenidos, en su mayoria los encuestados refieren que el porcentaje de
empleados capaces de identificar las prioridades estratégicas de la organizacion es regular
(62,9 %); por lo que se determina que las organizaciones empresariales no le dan
relevancia al incremento de empleados capaces de hacer la identificacion de tales

prioridades.
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DIMENSION 4: INDICE DE ALINEACION ESTRATEGICA

Tabla 24

Frecuencia de la dimension indice de alineacion estratégica

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 44 71,0 85,5
Alto 9 14,5 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 25

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomados de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 8

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension indice de alineacion estratégica
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Nota. La figura muestra la dimensién indice de alineacion estratégica. Fuente: aplicacion de instrumento

de la variable independiente.

Interpretacion:
Los datos que evidencia la tabla reflejan que el 14,5 % de los encuestados indican que el
indice de alineacion estratégicas se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 71 % indica

que es regular; y el 14,5 % sefala que es alto.

En conclusion, en su mayoria los encuestados refieren que el indice de alineacion
estratégica es regular (71,0 %); lo que da a entender que todavia los entes econdmicos no
desarrollan acciones para que se eleve el porcentaje de empleados para que sean capaces
de hacer la identificacion de las prioridades estratégicas que permita coadyuvar la eficacia

organizacional.
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INDICADOR: EL PORCENTAJE DE EMPLEADOS CUYOS OBJETIVOS E
INCENTIVOS ESTAN VINCULADOS AL MAPA ESTRATEGICO Y CUADRO DE
MANDO DE LA ORGANIZACION

Tabla 26

Frecuencia del indicador el porcentaje de empleados cuyos objetivos e incentivos estan
vinculados al mapa estratégico y cuadro de mando de la organizacion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 44 71,0 85,5
Alto 9 14,5 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 27

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 9

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador el porcentaje de empleados cuyos objetivos e incentivos estan vinculados al
mapa estratégico y cuadro de mando de la organizacion
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Nota. La figura muestra indicador el porcentaje de empleados, cuyos objetivos e incentivos estan

vinculados al mapa estratégico y cuadro de mando de la organizacién. Fuente: Aplicacion de
instrumento de la variable independiente.

Interpretacion:

Los datos representados en la tabla reflejan que el 14,5 % de los encuestados indican que
el porcentaje de empleados cuyos objetivos e incentivos estan vinculados al Mapa
Estratégico y cuadro de mando de la organizacién se encuentra en un nivel bajo.

Asimismo, el 71 % indica que es regular; y el 14,5 % sefiala que es alto.

De los resultados obtenidos, en su mayoria los encuestados refieren que el porcentaje de
empleados cuyos objetivos e incentivos se relacionan con el mapa estratégico y cuadro
de mando de la organizacion se encuentra en un nivel regular (71,0 %); por lo que es
crucial que los entes econdmicos desarrollen acciones de priorizacion para que se

incremente el porcentaje de empleados al respecto.
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DIMENSION: COBERTURA DE TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 28

Frecuencia de la dimension cobertura de trabajo en equipo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 43 69,4 83,9
Alto 10 16,1 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 29

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomados de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 10

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension cobertura de trabajo en equipo
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Nota. La figura muestra la dimensién de cobertura de trabajo en equipo. Fuente: aplicacion de instrumento
de la variable independiente.

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 14,5 % de los encuestados indican que
la cobertura de trabajo en equipo se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 69,4 %

indica que es regular; y el 16,1 % sefala que es alto.

En conclusion, en su mayoria los encuestados refieren que la cobertura de trabajo en
equipo se encuentra es regular (69,4 %); lo que da a entender que todavia falta aumentar
el porcentaje de empleados que trabajan en equipo; por ello el area de recursos humanos
debe desarrollar un fortalecimiento de capacidades para el desarrollo de los equipos de

trabajo.
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INDICADOR: EL PORCENTAJE DE EMPLEADOS QUE TRABAJAN EN EQUIPOS
MULTIFUNCIONALES O INTERDISCIPLINARIOS

Tabla 30

Frecuencia del indicador porcentaje de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 43 69,4 83,9
Alto 10 16,1 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 31

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 11

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador porcentaje de empleados que trabajan en equipos multifuncionales o
interdisciplinarios
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Nota. La figura muestra el indicador porcentaje de empleados que trabajan en equipos

multifuncionales o interdisciplinarios. Fuente: Aplicacion de instrumento de la variable
independiente.

Interpretacion:

Los datos que evidencia la tabla reflejan que el 14,5 % de los encuestados indican que el
porcentaje de empleados que trabajan en equipos multifuncionales o interdisciplinarios
se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 69,4 % indica que es regular; y el 16,1 %

sefiala que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refiere que el porcentaje de empleados que
trabajan en equipos multifuncionales o interdisciplinarios es regular (69,1 %); lo que da
a entender que los entes econémicos en alguna medida priorizan el desarrollo de los

equipos de trabajo.
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DIMENSION 6: INDICE DE EMPODERAMIENTO

Tabla 32

Frecuencia de la dimension indice de empoderamiento

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 45 72,6 87,1
Alto 8 12,9 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.I.

Tabla 33

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.

60



Figura 12

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension indice de empoderamiento
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Nota. La figura muestra la dimensién indice de empoderamiento. Fuente: Aplicacién de
instrumento de la variable independiente.

Interpretacion:
La informacion recabada en la tabla refleja que el 14,5 % de los encuestados indican que
el indice de empoderamiento se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 72,6 % indica

que es regular; y el 12,9 % sefala que es alto.

De los resultados obtenidos, en su mayoria los encuestados refieren que el indice de
empoderamiento es regular (72,6 %); por lo que se infiere que se eleve el porcentaje de

tales decisiones de trabajo.
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INDICADOR: EL PORCENTAJE DE DECISIONES DE TRABAJO QUE SE
PUEDEN TOMAR AUTONOMAMENTE

Tabla 34

Frecuencia del indicador porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar
autbnomamente

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 45 72,6 87,1
Alto 8 12,9 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.I.

Tabla 35

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [03-06)
Regular [07-11)
Alto [12-15]

Nota: Datos tomados de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 13

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar autbnomamente
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Nota. La figura muestra el indicador decisiones de trabajo que se pueden tomar autbnomamente. Fuente:
aplicacion de instrumento de la V.I.

Interpretacion:

Los datos que evidencia la tabla revelan que el 14,5 % de los encuestados indican que el
porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar autbnomamente se encuentra en

un nivel bajo. Asimismo, el 72,6 % indica que es regular; y el 12,9 % sefiala que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refieren que el porcentaje de decisiones de

trabajo que se pueden tomar autbnomamente se encuentra es regular (72,6 %).
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4.1.2 ANALISIS DESCRIPTIVO DE LA VARIABLE DEPENDIENTE:
EFICACIA ORGANIZACIONAL

Tabla 36

Frecuencia de la variable eficacia organizacional

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 10 16,1 16,1
Regular 43 69,4 85,5
Alto 9 145 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 37

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [28-64)
Regular [65-103)
Alto [ 104 —140]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 14

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
variable eficacia organizacional
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Nota. La figura muestra la variable eficacia organizacional. Fuente: Aplicacién de instrumento de la VD.

Interpretacion:
Los datos procesados en la tabla hacen notar que la eficacia organizacional se encuentra
en un nivel bajo. Asimismo, el 69,4 % indica que es regular; y el 14,5 % sefiala que es

alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refiere que la eficacia organizacional se
encuentra en un nivel regular (69,4 %); lo que da entender que aun falta mejorar el proceso

de produccion y elevar la eficiencia.
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DIMENSION: PRODUCCION

Tabla 38

Frecuencia de la dimension produccion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 14 22,6 22,6
Regular 35 56,4 79,0
Alto 13 21,0 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 39

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [04-08)
Regular [09-15)
Alto [16—-20]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 15

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension produccién
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Nota. La figura muestra la dimension produccion. Fuente: aplicacion de instrumento de la VD

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 22,6 % de los encuestados indica que
la produccion se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 56,4 % indica que es regular y

el 21 % indicaron que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refieren que la produccion es regular (56,4
%). Por lo tanto, se infiere que en ocasiones tienen inconvenientes en los procesos

misionales y operativos.
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INDICADOR: PROCESOS

Tabla 40

Frecuencia del indicador procesos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 10 16,1 16,1
Regular 36 58,1 74,2
Alto 16 25,8 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 41

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 16

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador procesos
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Nota. La figura muestra el indicador procesos. Fuente: aplicacion de instrumento de la VD.

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 16,1 % de los encuestados indica que
los procesos se encuentran en un nivel bajo. Asimismo, el 58,1 % indica que es regular y

el 25,8% indican que es alto.

En otras palabras, en su mayoria los encuestados refieren que los procesos se encuentran
en un nivel regular (58,10 %) y alto (25,8 %). Por lo tanto, se infiere que en ocasiones los
procesos por ejemplo misionales no se realizan segun los procedimientos internos de la

organizacion.
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INDICADOR: INNOVACION

Tabla 42

Frecuencia del indicador innovacién

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 15 24,2 24,2
Regular 29 46,8 71,0
Alto 18 29,0 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 43

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 17

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador innovacion
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Nota. La figura muestra el indicador innovacion. Fuente: aplicacién de instrumento de la VD.

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 24,2 % de los encuestados indican que
la innovacion se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 46,8 % indica que es regular;

y el 29 % senala que es alto.

Segun los datos obtenidos, en su mayoria los encuestados refieren que la innovacion se
ubica en un nivel regular (46,8 %) y bajo (24,2 %); por lo tanto se infiere que en las
organizaciones empresariales no priorizan en gran medida la innovacion de sus procesos

misionales
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DIMENSION: EFICIENCIA

Tabla 44

Frecuencia de la dimension eficiencia

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 12 19,4 19,4
Regular 21 33,8 53,2
Alto 29 46,8 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 45

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [04-08)
Regular [09-15)
Alto [16-20]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 18

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension eficiencia
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Nota. La figura muestra la dimension eficiencia. Fuente: Aplicacién de instrumento de la VD.

Interpretacion:
La informacion recabada en la tabla indica que el 19,4 % de los encuestados indican que
la eficiencia se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 33,8 % indica que es alto y el

46,8 % indican que es alto.

En otras palabras, en su mayoria los encuestados refieren que la eficiencia es regular (33,8
%) y alto (46,8 %). Por tanto, se indica que aun les falta optimizar sobre todo la eficiencia

en la comercializacion de produccion.
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INDICADOR: PRODUCCION DE BIENES

Tabla 46

Frecuencia del indicador produccion de bienes

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 15 24,2 24,2
Regular 15 24,2 48,4
Alto 32 51,6 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 47

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 19

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador produccion de bienes
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Nota. La figura muestra el indicador produccion de bienes. Fuente: aplicacién de instrumento
de la VD.

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 24,2 % de los encuestados indica que
la produccion de bienes se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 24,2 % indica que es

regular y el 51,6 % sefiala que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refieren que la produccién de bienes es
regular en (24,2 %) y alto (51,6 %); por tanto, se infiere que las organizaciones

empresariales aun les falta optimizar la eficiencia de tal produccion.
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INDICADOR: EFICIENCIA EN LA COMERCIALIZACION DE PRODUCTOS

Tabla 48

Frecuencia del indicador eficiencia en la comercializacion de productos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 16 25,8 25,8
Regular 16 25,8 51,6
Alto 30 48,4 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 49

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [ 02 —04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 20

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador eficiencia en la comercializacion de productos
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Nota. La figura muestra la dimensién eficiencia en la comercializacion de productos. Fuente:
aplicacion de instrumento de la VD.

Interpretacion:

La informacidn recabada en la tabla Los datos representados en la tabla reflejan que el
25,8 % de los encuestados indican que la eficiencia en la comercializacion de productos
se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 25,8 % indica que es regular; y el 48,4 %

sefiala que es alto.

De estos resultados, se puede concluir que la mayoria los encuestados refieren que
eficiencia en la comercializacion de productos es regular (25,8 %) y alto (48,4 %). Por
consiguiente, se determina que todavia les falta optimizar la eficiencia de tal
comercializacion con relacion a desarrollar adecuadas acciones, innovar estrategias,
aplicar técnicas adecuadas y tomar adecuadas decisiones para la venta de manera 6ptima

de los productos.
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INDICADOR: ATENCION A CLIENTES

Tabla 50

Frecuencia del indicador atencion a clientes

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 12 19,4 19,4
Regular 35 56,4 75,8
Alto 15 24,2 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.1.

Tabla 51

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08—-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 21

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador atencion a clientes
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Nota. La figura muestra la dimension atencion a clientes. Fuente: Aplicacion de instrumento
de laVD.

Interpretacion
Los datos representados en la tabla reflejan que el 19,4 % de los encuestados indican que
el indicador atencidn a clientes es regular. Asimismo, el 56,4 % indica que es regular; y

el 24,2 % sefala que es alto.

De los resultados obtenidos, se considera que la mayoria de los encuestados refieren que
el indicador atencidn a clientes es regular (56,4 %). Por tanto, se determina que aun falta
optimizar y aplicar de manera correcta el marketing, para que se establezca puntos de
contacto con los clientes, a través de diferentes canales, cuyo propdsito seria que se

establezca adecuadas relaciones con ellos, cuando se suscite la venta.
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DIMENSION: SATISFACCION

Tabla 52

Frecuencia de la dimension satisfaccion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 37 59,7 74,2
Alto 16 25,8 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 53

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [ 04 -08)
Regular [ 09 — 15)
Alto [ 16 - 20]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 22

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension satisfaccion
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Nota. La figura muestra la dimension satisfaccion. Fuente: Aplicacion de instrumento de la VVD.

Interpretacion:
La informacion recabada en la tabla refleja que el 14,5 % de los encuestados indican que
la satisfaccion se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 59,7 % indica que es regular;

y el 25,8 % sefiala que es alto.

En consecuencia, en su mayoria los encuestados refieren que la satisfaccion es regular
(59,7 %) y alto (25,8 %). Por tanto, se determina que no desarrollan con eficiencia la
produccion de bienes que dificulta atender a los clientes de forma oportuna, asi como no
priorizan a los grupos de interés interno, como son los colaboradores, quienes a veces no
son motivados mediante su desarrollo profesional por parte de las organizaciones

empresariales materia de estudio.
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INDICADOR: SATISFACCION DEL PERSONAL

Tabla 54

Frecuencia del indicador satisfaccion del personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 10 16,1 16,1
Regular 32 51,6 67,7
Alto 20 32,3 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 55

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 23

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador satisfaccién del personal
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Nota. La figura muestra el indicador satisfaccion del personal. Fuente: Aplicacién de
instrumento de la VVD.

Interpretacion:
La informacidon consignada en la tabla refleja que el 16,1 % de los encuestados indican
que la satisfaccion del personal se ubica en un nivel bajo. Asimismo, el 51,6 % indica que

es regular; y el 32,3 % sefiala que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refieren que la satisfaccion del personal es
regular (51,6 %) y alto (32,3 %); por tanto, se infiere que algunas organizaciones

empresariales no dan prioridad al desarrollo profesional de los colaboradores.
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INDICADOR: SATISFACCION DE CLIENTES

Tabla 56

Frecuencia del indicador satisfaccion de clientes

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 13 21,0 21,0
Regular 31 50,0 71,0
Alto 18 29,0 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 57

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 24

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador satisfaccion de clientes
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Nota. La figura muestra el indicador satisfaccion de clientes. Fuente: Aplicacion de instrumento de la VD.

Interpretacion:

Los datos representados en la tabla reflejan que el 21 % de los encuestados indican que
la satisfaccion de clientes se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 50 % indica que es

regular y el 29 % sefiala que es alto.

En resumen, en su mayoria los encuestados refieren que la satisfaccion de clientes es
regular (50 %) y alto (29 %). Por consiguiente, es evidente que aln falta optimizar la

atencion a los clientes, en cuanto a la eficacia y eficiencia de atencion.
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DIMENSION: ADAPTABILIDAD

Tabla 58

Frecuencia de la dimension adaptabilidad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 10 16,1 16,1
Regular 47 75,8 91,9
Alto 5 8,1 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 59

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [04-08)
Regular [09-15)
Alto [16—-20]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 25

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension adaptabilidad
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Nota. La figura muestra la dimensién adaptabilidad. Fuente: Aplicacién de instrumento de la VVD.

Interpretacion
La informacion consignada en la tabla refleja que el 16,1 % de los encuestados indican
que la adaptabilidad se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 75,8 % indica que es

regular; y el 8,1 % sefiala que es alto.

En conclusion, en su mayoria los encuestados refieren que la adaptabilidad es regular
(75,8 %). Por tanto, para la plana directiva y personal en ocasiones no se adaptan

oportunamente a las nuevas formas de organizacion.
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INDICADOR: ADAPTABILIDAD A LOS NUEVOS METODOS DE TRABAJO

Tabla 60

Frecuencia del indicador adaptabilidad a los nuevos métodos de trabajo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 12 19,4 194
Regular 41 66,1 85,5
Alto 9 14,5 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 61

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 26

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador adaptabilidad a los nuevos métodos de trabajo
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Nota. La figura muestra el indicador adaptabilidad a los nuevos métodos de trabajo. Fuente: aplicacion de
instrumento de la VD.

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 19,4 % de los encuestados indican que
la adaptabilidad a los nuevos métodos de trabajo se encuentra en un nivel bajo. Asimismo,

el 66,1 % indica que es regular; y el 14,5 % sefiala que es alto.

En conclusion, en su mayoria los encuestados refieren que la adaptabilidad a los nuevos
métodos de trabajo es regular (66,10 %). Por tanto, se hace necesario que se promueva
métodos de trabajo para elevar la eficacia de la misién organizacional de manera

oportuna.
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INDICADOR: ADAPTABILIDAD A LAS NUEVAS FORMAS
ORGANIZACION

Tabla 62

Frecuencia del indicador adaptabilidad a las nuevas formas de organizacién

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 13 21,0 21,0
Regular 42 67,7 88,7
Alto 7 11,3 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 63

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 27

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador adaptabilidad a las nuevas formas de organizacién

60+ 67,7%

40

Porcentaje

207

21,0%

0 T T I
Bajo Reguiar Alto

Nota. La figura muestra indicador: Adaptabilidad a las nuevas formas de organizacion. Fuente: Aplicacion

11,3%

de instrumento de la VD.

Interpretacion:

La informacion consignada en la tabla hace notar que el 21 % de los encuestados indica
que la adaptabilidad a las nuevas formas de organizacion se encuentra en un nivel bajo.
Asimismo, el 67,7 % indica que es regular; y el 11,3 % sefiala que es alto.

En consecuencia, en su mayoria los encuestados refieren que la adaptabilidad a las nuevas
formas de organizacion es regular (67,7 %). Por consiguiente, se requiere que los gestores

organizacionales deben promover una cultura de cambio en los colaboradores.
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DIMENSION: DESARROLLO

Tabla 64

Frecuencia de la dimension desarrollo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 7 11,3 11,3
Regular 48 77,4 88,7
Alto 7 11,3 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 65

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [04-08)
Regular [09-15)
Alto [16-20]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 28

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension desarrollo
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Nota. La figura muestra la dimension desarrollo. Fuente: aplicacién de instrumento de la VVD.

Interpretacion:
Las cifras obtenidas en la tabla reflejan que el 11,3 % de los encuestados indica que el
desarrollo se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 77,4 % indica que es regular; y el

11,3 % sefala que es alto.

De los resultados obtenidos, se puede concluir, en su mayoria los encuestados refieren
que el desarrollo es regular (77,4 %); por lo que se infiere que falta optimizar el desarrollo

de innovacion de productos, asi como el desarrollo de innovacion de procesos.
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INDICADOR: DESARROLLO DE INNOVACION DE PRODUCTOS

Tabla 66

Frecuencia del indicador desarrollo de innovacion de productos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 15 24,2 24,2
Regular 40 64,5 88,7
Alto 7 11,3 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 67

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

nota: Datos tomado de la elaboracidn de la escala por la investigadora.
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Figura 29

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador desarrollo de innovacion de productos
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Nota. La figura muestra el indicador del desarrollo de innovacion de productos. Fuente: Aplicacion de
instrumento de la VVD.

Interpretacion:
Las cifras obtenidas en la tabla reflejan que el 24,2 % de los encuestados indica que el
desarrollo de innovacion de productos se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 64,5

% indica que es regular; y el 11,3 % sefiala que es alto.

En consecuencia, en su mayoria los encuestados refieren que el desarrollo de innovacion
de productos es regular (64,5 %). Por tanto, se infiere que aun les falta promover una

buena gestion de innovacion de productos.
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INDICADOR: DESARROLLO DE INNOVACION DE PROCESOS

Tabla 68

Frecuencia del indicador desarrollo de innovacion de procesos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 8 12,9 12,9
Regular 44 71,0 83,9
Alto 10 16,1 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 69

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 30

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador desarrollo de innovacion de procesos
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Nota. La figura muestra el indicador innovacién de procesos. Fuente: aplicacién de instrumento
de la VD.

Interpretacion:
Los datos representados en la tabla reflejan que el 12,9 % de los encuestados indican que
el desarrollo de innovacion de procesos se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 71

% indica que es regular; y el 16,1 % sefiala que es alto.

En conclusidn, en su mayoria los encuestados refieren que el desarrollo de innovacion de
procesos es regular (71 %). Por consiguiente, se hace necesario que se desarrolle una

buena gestion de innovacion de procesos.
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DIMENSION: SUPERVIVENCIA

Tabla 70

Frecuencia de la dimension supervivencia

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 8 12,9 12,9
Regular 47 75,8 88,7
Alto 7 11,3 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 71

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [06-13)
Regular [14-22)
Alto [23-30]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 31

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion de la
dimension supervivencia
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Nota. La figura muestra la dimensién supervivencia. Fuente: aplicacion de instrumento de la
VD.

Interpretacion:
Las cifras obtenidas en la tabla hacen notar que el 12,9 % de los encuestados indican que
la supervivencia se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 75,8 % indica que es regular;

y el 11,3 % sefiala que es alto.

En conclusién, en su mayoria los encuestados refieren que la supervivencia de la
organizacion es regular (75,8 %). En la actualidad la supervivencia de las organizaciones
es un tema latente que esta en funcion de las competencias profesional de sus
colaboradores y de cambios en los estilos de gestion en los trabajos en los entes
empresariales. Por ello, para que se la organizacion sobreviva requiere superar el

aprendizaje, la creatividad de sus competidores, asi como el pensamiento.
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INDICADOR: ADAPTABILIDAD

Tabla 72

Frecuencia del indicador adaptabilidad

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 14 22,6 22,6
Regular 40 64,5 87,1
Alto 8 12,9 100,0

Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 73

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 32

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador adaptabilidad
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Nota. La figura muestra el indicador adaptabilidad. Fuente: aplicacion de instrumento de la
VD.

Interpretacion:
La informacion que brinda la tabla hace notar que el 22,6 % de los encuestados indican
que la adaptabilidad se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 64,5 % indica que es

regular; y el 12,9 % sefiala que es alto.

En conclusién, en su mayoria los encuestados refieren que la adaptabilidad considera que
es regular (64,5 %). Por tanto, es fundamental que los colaboradores que se adapten de
manera oportuna, pero eso solo se lograra cuando los directivos promuevan una cultura

de cambio.
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INDICADOR: DESARROLLO

Tabla 74

Frecuencia del indicador desarrollo

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 9 14,5 14,5
Regular 44 71,0 85,5
Alto 9 14,5 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacion del instrumento de la V.D.

Tabla 75

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 33

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador desarrollo
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Nota. La figura muestra el indicador desarrollo. Fuente: aplicacién de instrumento de la VD.

Interpretacion:
La informacion que brinda la tabla hace notar que el 14,5 % de los encuestados indican
que el desarrollo se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 71 % indica que es regular;

y el 14,5 % sefiala que es alto.

En conclusion, en su mayoria los encuestados refieren que el desarrollo es regular (71 %).
Lo que da a entender que aun falta desarrollar de manera Gptima procesos operativos de

inversion para optimizar la rentabilidad, para garantiza su éxito empresarial.
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INDICADOR: INVERSION

Tabla 76

Frecuencia del indicador inversion

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 8 12,9 12,9
Regular 46 74,2 87,1
Alto 8 12,9 100,0
Total 62 100,0

Nota. Datos tomados de la aplicacién del instrumento de la V.D.

Tabla 77

Escala de valoracion

Niveles Puntaje

Bajo [02-04)
Regular [05-07)
Alto [08-10]

Nota: Datos tomado de la elaboracion de la escala por la investigadora.
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Figura 34

Frecuencia relativa porcentual con datos agrupados segun escala de valoracion del
indicador inversion
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Nota. La figura muestra el indicador inversion. Fuente: aplicacién de instrumento de la VD.

Interpretacion:

Los datos representados en la tabla reflejan que el 12,9 % de los encuestados indican que
la inversion se encuentra en un nivel bajo. Asimismo, el 74,2 % indica que es regular; y

el 12,9 % sefala que es alto.

En resumen, en su mayoria los encuestados refieren que la inversion es regular (74,2 %)
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4.2 Prueba de normalidad

4.2.1 De lavariable Contribucion estratégica del capital humano
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal

s1G o p-valor = 0,05: Se acepta Ho

51G o p-valor < 0.,03: Se rechaza Ho

Tabla 78
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnove Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
total wi 0,366 62 0.000 0,729 62 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Interpretacion:

En relacion que a la evaluacion de la variable Contribucion estratégica del capital
humano, y porque el nimero de encuestas son 62, se debe considerar la columna de
prueba de Kolmogorov-Smirnov, donde el p-valor es de 0,000, lo cual es menor que 0,05
por lo que se debe rechazar la Ho. Entonces, se indica que los datos de la variable

Contribucién estratégica del capital humano se derivan de una distribucion no normal.
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4.2.2 De lavariable eficacia organizacional

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis es:
Ho: Los datos provienen de una distribucion normal

Hi: Los datos no provienen de una distribucion normal

s1G o p-valor = 0,03: Se acepta Ho

51G o p-valor = 0,05: Se rechaza Ho

Tabla 79
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
total vd 0.350 62 0.000° 0.730 62 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos

Interpretacion:

En relacion que a la evaluacion de la variable Eficacia organizacional y porque el nimero
de encuestas son 62, nos corresponde observar la columna de prueba de Kolmogorov-
Smirnov, donde el p-valor es de 0,000, lo cual es menor que 0,05 por lo que se debe
rechazar la Ho. Entonces, se establece que los datos de la variable Eficacia organizacional

se derivan de una distribucién no normal.
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4.3 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.3.1 Verificacion de las hipétesis general

a)  Hipdtesis estadistica:

Ho: La contribucion estratégica del capital humano no influye significativamente en la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: La contribucion estratégica del capital humano influye significativamente en la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b)  Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 80

La contribucidn estratégica del capital humano y la eficacia organizacional

Contribucion
estratégica

Rho de
Spearman

La contribucién

estratégica

Eficacia
organizacional

Coeficiente de
correlacién

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacién

Sig. (bilateral)
N

1.000

62
0,744

0.000
62

Eficacia
organizacional
0,744™
0.000
62
1.000
62

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.
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Tabla 81

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 317,382
Final 0,000 317,382 24 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Tabla 82

Pseudo R Cuadrado
Cox y Snell 0,994
Nagelkerke 0,997
McFadden 0.880

Nota. Datos tomados de la aplicacidn de instrumentos.

e) Regla de decision:
Fechazar Ho =1 la Sig es menor a 0,03

No rechazar Ho si la S1g es mavor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 79 se ha comprobado que existe relacion entre la contribucién estratégica del
capital humano vy la eficacia organizacional; en la tabla 80, se observa que el p-valor es
0,000 menor a 0,05, y en latabla 81, segun el indicador Nagelkerke, se determina que la
influencia de la contribucion estratégica del capital humano sobre la eficacia
organizacional es de 99,7 %, por tanto: “La contribucion estratégica del capital humano
influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas

agroindustriales, Tacna, afio 2021 ”.
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4.3.2 Verificacion de las hipdtesis especificas

Verificacion de la primera hipoétesis especifica

a) Hipotesis estadistica:

Ho: La disposicién de cargos estratégicos no influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: La disposicidén de cargos estratégicos influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021

b)  Nivel: 5 %=0,05

c) Zonade rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 83

La disposicién de cargos estratégicos y la eficacia organizacional

Disposicién
de cargos Eficacia
estratégicos  organizacional
Rho de Disposicion de Coeficiente de x
Spearman cargos estratégicos  correlacion 1.000 0,696
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Eficacia Coeficiente de -
organizacional correlacion 0,696 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.
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Tabla 84
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 70,185
Final 5,852 64,333 2 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Tabla 85

Pseudo R Cuadrado
Cox y Snell 0,646
Nagelkerke 0,798
McFadden 0,626

Nota. Datos tomados de la aplicacidn de instrumentos.

e) Regla de decision:
Fechazar Ho =1 la Sig es menor a 0,03

No rechazar Ho si la S1g es mavor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 82 se ha comprobado que existe relacion entre la disposicion de cargos
estratégicos y la eficacia organizacional; en la tabla 83, se observa que el pvalor es 0,000
menor a 0,05, y segln la tabla 84 el indicador Nagelkerke, se determina que la influencia
de la disposicion de cargos estratégicos sobre la eficacia organizacional es de 79,8 %, por
tanto: “La disposicion de cargos estratégicos influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021,
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Verificacion de la segunda hipotesis especifica
a) Hipdtesis estadistica:

Ho: La brecha de liderazgo no influye significativamente en la eficacia organizacional
en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: La brecha de liderazgo influye significativamente en la eficacia organizacional en

las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b)  Nivel: 5%=0,05
c) Zonade rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 86
La brecha de liderazgo y la eficacia organizacional

Brecha de Eficacia

liderazgo organizacional
Rho de La brecha de Coeficiente de o
Spearman liderazgo correlacion 1.000 0,677
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Eficacia Coeficiente de -
organizacional correlacion 0.677 1,000
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.
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Tabla 87
Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Sélo interseccion 55,788
Final 16,549 39,240 2 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Tabla 88

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.469
Nagelkerke 0.580
McFadden 0,382

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

e) Regla de decision:
F.echazar Ho s1 la Sig es menor a 0,05

No rechazar Ho si 1a Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 85 se ha comprobado que existe relacion entre la brecha de liderazgo y la
eficacia organizacional; en la tabla 86, se observa que el pvalor es 0,000 menor que 0,05,
y segun la tabla 87 el indicador Nagelkerke, se determina que la influencia de la brecha
de liderazgo sobre la eficacia organizacional es de 58 %, por tanto: La brecha de

liderazgo influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas

agroindustriales, Tacna, afio 2021.
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Verificacion de la tercera hipotesis especifica

a)  Hipdtesis estadistica:

Ho: EIl indice de conciencia estratégica no influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: El indice de conciencia estratégica influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b)  Nivel: 5 %=0,05

c)  Zona de rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 89

El indice de conciencia estratégica y la eficacia organizacional

indice de
conciencia Eficacia
estratégica  organizacional
Rho de indice de Coeficiente de s
Spearman conciencia correlacion 1,000 0,643
estratégica Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Eficacia Coeficiente de wox
organizacional correlacion 0,643 1,000
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.
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Tabla 90

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 53,227
Final 10,578 42,649 2 0,000

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Tabla 91

Pseudo R cuadrado

Cox Yy Snell 0.497
Nagelkerke 0.615
McFadden 0415

Nota. Datos tomados de la aplicacidn de instrumentos.

e) Regla de decision:
Fechazar Ho s1 la Sig es menor a 0,05

No rechazar Ho s1 1a Sig es mavor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 88 se ha comprobado que existe relacion entre la dimension indice de
conciencia estratégica y la eficacia organizacional; en la tabla 89, se observa que el p-
valor es 0,000 menor a 0,05 y seguin la tabla 90 el indicador Nagelkerke, se determina que
la influencia del indice de conciencia estratégica sobre la eficacia organizacional es de
61,5 %, por tanto: “El indice de conciencia estratégica influye significativamente en la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021’
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Verificacion de la cuarta hipotesis especifica

a)  Hipdtesis estadistica:

Ho: EIl indice de alineacion estratégica no influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: El indice de alineacion estratégica influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b)  Nivel: 5 %=0,05

c)  Zona de rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 92

El indice de alineacion estratégica y la eficacia organizacional

indice de
alineacion Eficacia
estratégica  organizacional
Rho de indice de Coeficiente de o
Spearman alineacion correlacion 1.000 0,747
estrategica Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Eficacia Coeficiente de -
organizacional correlacion 0,747 1.000
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.
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Tabla 93

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 42,943
Final 11,406 31,537 2 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacién de instrumentos.

Tabla 94

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.399
Nagelkerke 0.493
McFadden 0.307

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

e) Regla de decision:
Fechazar Ho =1 la Sig es menor a 0,03

No rechazar Ho si la S1g es mavor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 91 se ha comprobado que existe relacion entre la dimension indice de
alineacion estratégica y la eficacia organizacional; en la tabla 92, se observa que el p-
valor es 0,000 menor a 0,05, y segun la tabla 93 el indicador Nagelkerke, se determina
que la influencia del indice de alineacion estratégica sobre la eficacia organizacional es
de 49,3 %, por tanto: “El indice de alineacion estratégica influye significativamente en

la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021 .
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Verificacion de la quinta hipotesis especifica

a)  Hipdtesis estadistica:

Ho: La cobertura de trabajo en equipo no influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: La cobertura de trabajo en equipo influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b)  Nivel: 5 %=0,05

c)  Zona de rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 95

La cobertura de trabajo en equipo y la eficacia organizacional

Cobertura de
trabajo en Eficacia
equipo organizacional
Rho de Cobertura de Coeficiente de o
Spearman trabajo en equipo correlacion 1,000 0,596
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Eficacia Coeficiente de -
organizacional correlacion 0,596 1,000
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota: Datos tomados de la aplicacién de instrumentos.
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Tabla 96

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 36,698
Final 11,990 24,707 2 0,000

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Tabla 97

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.329
Nagelkerke 0.406
McFadden 0.241

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

e) Regla de decision:
F.echazar Ho s1 la Sig es menor a 0,05

No rechazar Ho si 1a Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 94 se ha comprobado que existe relacion entre la dimension cobertura de
trabajo en equipo y la eficacia organizacional; en la tabla 95, se observa que el p-valor
es menor a 0,05 y segun la tabla 96 el indicador Nagelkerke, se determina que la
influencia de la cobertura de trabajo en equipo sobre la eficacia organizacional es de 40,6
%, por tanto: “La cobertura de trabajo en equipo influye significativamente en la

eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021
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Verificacion de la sexta hipétesis especifica
a)  Hipdtesis estadistica:

Ho: EIl indice de empoderamiento no influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

H1: El indice de empoderamiento influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.

b)  Nivel: 5 %=0,05
c)  Zona de rechazo: > 0,05, se acepta Ho y se rechaza H1.

d) Estadistico de prueba: Rho de Spearman y regresion ordinal.

Tabla 98

El indice de empoderamiento y la eficacia organizacional

indice de Eficacia
empoderamiento organizacional
Rho de indice de Coeficiente de wox
Spearman empoderamiento  correlacién 1,000 0,596
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62
Eficacia Coeficiente de -
organizacional correlacion 0,596 1,000
Sig. (bilateral) 0.000
N 62 62

Nota: Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.
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Tabla 99

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado o] Sig.
Sélo interseccion 54,845
Final 19,006 35,840 2 0,000

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

Tabla 100

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell 0.439
Nagelkerke 0.543
McFadden 0,349

Nota. Datos tomados de la aplicacion de instrumentos.

e) Regla de decision:
F.echazar Ho s1 la Sig es menor a 0,05

No rechazar Ho s1 1a Sig es mavor a 0,05

f)  Interpretacion:

En la Tabla 97 se ha comprobado que existe relacion entre la dimension indice de
empoderamiento y la eficacia organizacional; en la tabla 98, se observa que el p-valor es
0,000 menor a 0.05, y segun la tabla 99 el indicador Nagelkerke, se determina que la
influencia del indice de empoderamiento sobre la eficacia organizacional es de 54,3 %,
por tanto: “El indice de empoderamiento influye significativamente en la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021,
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DISCUSIONES

En el trabajo se ha planteado, como primera hip6tesis especifica: La disposicion
de cargos estratégicos influye significativamente en la eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021. Los datos procesados y recogidos, y
presentados en la Tabla 13, indican que la dimensién 1: Disposicién de cargos
estratégicos, segun es bajo (25,8 %) y regular (56,5 %). el indicador: brecha de
competencias de familias de cargos estratégicos, segun la tabla 15 es bajo (25,8 %) y
regular (56,5 %) y es alto (17,7 %).

Los resultados registrados de forma previa, confirman la hip6tesis planteada, lo que
se refuerza con la verificacion que se ejecutd. Seguln el tratamiento estadistico, después
de aplicarse el Rho de Spearman el coeficiente de correlacién es 0,696. Asi como segun
la aplicacién de la regresion ordinal se toma la decision de rechazar la Hipdtesis nula
(Ho) aun nivel de confianza del 95 %, y se acepta la Hipdtesis Alterna (H1). En la tabla
86, se observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia de la disposicion de
cargos estratégicos sobre la eficacia organizacional es de 79,8 %, por tanto: “La
disposicion de cargos estratégicos influye significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021”. La hipdtesis es
aceptada. Los resultados se relacionan parcialmente con lo establecido por Rojas, Jaimes,
y Valencia (2017), quienes concluyeron que toda organizacion con un capital humano
debe contribuir de manera estratégica a que se consiga elevar la efectividad, eficacia y
eficiencia. Asimismo, se indica que la efectividad no es producto de la eficacia y la
eficiencia, como se plantea frecuentemente. Por consiguiente, el ente econdmico debe
contar con personal competente, que sepa determinar la brecha de liderazgo, tanto para la

plana directiva como para el personal subordinado.

También los resultados guardan relacion con lo aseverado por Fleitas y Hernandez
(2019), quienes concluyeron que el recurso humano es el capital fundamental de una
organizacion gque permite que se cumpla la mision proyectada, esta en funcion cada vez

mas del conocimiento, habilidades y destrezas de sus colaboradores, es por ello que la



formacién se convierte en una de las principales herramientas que tienen las

organizaciones, y administraciones para fortalecerse y desarrollar sus recursos humanos.

La capacitacion para el mejoramiento del capital humano representa una inversion,
que puede tener una contribucion estratégica que tiene sus efectos en la eficacia
organizacional que incluye la produccion considera los procesos y la innovacion, asi
como la eficiencia que incluye la produccion de bienes, la eficiencia en la
comercializacién de productos. El personal debe adaptarse a los nuevos métodos de
trabajo y la adaptabilidad a las nuevas formas de organizacion, asi como el desarrollo de
innovacion de productos y el desarrollo de innovacién de proceso de supervivencia que

incluye la adaptabilidad y el desarrollo y la inversion.

En cuanto a la segunda hipotesis, se planted que: La brecha de liderazgo influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna,
afio 2021. Los datos procesados consigna que la dimension 2: Brecha de liderazgo segln
la tabla 17 es regular (62,9 %). El indicador: el porcentaje de atributos claves del modelo
de competencias de liderazgo que se encuentran por encima del umbral requerido, segin
la tabla 19 es regular (62,9 %).

Los resultados registrados de forma previa, corroboran la hipdtesis establecida, lo
que se refuerza con la verificacion realizada. Segun el tratamiento estadistico, después de
aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,677, se decide rechazar la
hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Asimismo, en la tabla 87, se observa
segun el indicador Nagelkerke, que la influencia de la brecha de liderazgo sobre la
eficacia organizacional es de 58 %, por tanto: La brecha de liderazgo influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021. La hipdtesis es aceptada. Los resultados se relacionan parcialmente
con lo establecido por Heredia (2018), quien concluyé que existe relacién entre la cultura
y el clima organizacional, con la eficacia alcanzada en el Policlinico PNP Santa Rosa. La
muestra fue de 33 trabajadores. El estudio utilizo la ficha de andlisis documental. El
estudio concluyo que la cultura organizacional presenta un nivel medio y la presencia de

sub-culturas; mientras que el clima se caracterizo por tener un nivel medio. El 71,9 %
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indicaron que existe un nivel de eficacia. Asimismo, la cultura y la eficacia se relaciona
de manera significativa segun r= 0,627 y la eficacia y el clima r = 0.867. Al respecto, es
importante indicar que la eficacia organizacional hace notar que en la organizacion hay

procesos funcionales e innovadores, y que es adecuada produccion de bienes.

En cuanto a la tercera hipdtesis especifica, se plante6 que: El indice de conciencia
estratégica influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021. Los datos procesados hacen notar que la dimensién 3:
indice de conciencia estratégica segun la tabla 21 la frecuencia de la dimension indice de
conciencia estratégica es regular (62,9 %). El indicador: el porcentaje de empleados
capaces de identificar las prioridades estratégicas de la organizacion, segin la tabla 23 es
regular (62,9 %).

Los resultados registrados de forma previa, confirman la hipotesis planteada, lo que
se fortalece con la verificacion ejecutada. Segun el tratamiento estadistico, después de
aplicarse el coeficiente de correlacion de spearman es 0,643, se decide rechazar la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, la tabla 92, se observa segun
el indicador Nagelkerke, que la influencia del indice de conciencia estratégica sobre la
eficacia organizacional es de 61,5 %, por tanto: “El indice de conciencia estratégica
influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021”. La hipotesis es aceptada. Los resultados se
relacionan parcialmente con lo establecido por Huaman (2018), quien concluyo que la
eficacia organizacional en el marco de un enfoque colaborativo de cuadro de mando
integral, hace referencia a la valoracion y gestion del desempefio basados en evidencia.
Al respecto, si la organizacion promueve la contribucion estratégica del personal,
entonces es un hecho que se elevara el indice de empoderamiento, para elevar la eficacia
en la organizacion. La eficacia organizacional esta en funcion del desempefio de los
colaboradores; entonces, es pertinente indicar que los colaboradores para que puedan
contribuir de manera estratégicay, solo lograra con iniciativa y un buen perfil profesional,
y con vastos conocimientos de su area. Se hace necesario, ademas, que deben hacer

mediciones y evaluaciones periodicas al personal para fortalecer su formacion y de esta
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manera con un buen desempefio pueda contribuir de manera crucial a la organizacion en

cuanto a logro de su mision.

En cuanto a la cuarta hipoétesis especifica, se planted que: El indice de alineacion
estratégica influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021. Los datos procesados consignan que la dimension 4:
indice de alineacién estratégica segun la tabla 25 es regular (71 %). El indicador: el
porcentaje de empleados, cuyos objetivos e incentivos estan vinculados al mapa

estratégico y cuadro de mando de la organizacion, segun la tabla 27 es regular (71,0 %).

Los resultados anotados de forma previa, corroboran la hipétesis indicada, lo que
se refuerza con la verificacion ejecutada. Segun el tratamiento estadistico, después de
aplicarse el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,747 segun la tabla 93, se decide
rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Asimismo, la tabla 95, se
observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia del indice de alineacion
estratégica sobre la eficacia organizacional es de 49,3 %, por tanto: “El indice de
alineacion estratégica influye significativamente en la eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021”. La hipotesis es aceptada. Los resultados
se relacionan parcialmente con lo establecido por lo aseverado por Paredes (2017), quien
concluy6 que la toma de decisiones incluyd la eficacia organizacional, en cuanto a
eficiencia, satisfaccion, adaptabilidad, supervivencia, produccion, entre otros. Al
respecto, en las organizaciones para que haya eficacia organizacional, se debe contar con
capital humano con suficientes y s6lidas competencias de acuerdo a su puesto de trabajo
que contribuya al éxito de la organizacion y sea cada vez mas competitiva, para ello es
vital que se revise la organizacién de manera permanentes sus procesos misionales y

operativos, para fortalecer la contribucion estratégica del capital humano.

Los resultados encontrados tienen parcial coincidencia con lo aseverado por Pillaca
(2017), quien concluyd que existe una correlacion alta de 0.858 frente a las variables
condiciones ambientales de trabajo y la eficacia organizacional. Al respecto, se observa
entonces que no hay eficacia en la produccion de bienes y servicios, el personal no se

siente satisfecho, parte del personal no se adapta a los nuevos métodos de trabajo, y
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nuevas formas de organizacion, desarrollo e innovacion de productos, asi como no se
desarrolla en gran medida el desarrollo de innovacidn de procesos; lo que da a entender
que el personal no contribuye en gran medida a que se cumpla la misién organizacional.

En cuanto a la quinta hipdtesis especifica, se planted que la cobertura de trabajo
en equipo influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021. Los datos procesados hacen notar que la dimension:
cobertura de trabajo en equipo segun la tabla 29 es regular (69,4 %). El indicador: El
porcentaje de empleados que trabajan en equipos multifuncionales o interdisciplinarios

segun la tabla 31 es regular (69,4 %) y el 16,1 % sefiala que es alto.

Los resultados de manera previa, corroboran la hipétesis planteada, lo que fortalece
la verificacion ejecutada. Segun el tratamiento estadistico, después de aplicarse el
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,596, se decide rechazar la hipotesis nula 'y se
acepta la hipdtesis alternativa. Asimismo, en la tabla 98, se observa segun el indicador
Nagelkerke, que la influencia de la cobertura de trabajo en equipo sobre la eficacia
organizacional es de 40,6 %, por tanto: “La cobertura de trabajo en equipo influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021”. La hipotesis es aceptada. Los resultados se relacionan parcialmente
con lo establecido por Garcia, Cazallo, Barragan, Mercado, Olarte y Meza (2019),
quienes indicaron que mantenga la aplicacion de los indicadores de contribucion
estratégica. Y que considere para optimizar la eficacia organizacional se eleve el indice
de conciencia estratégica es decir que posean un buen porcentaje de servidores de capaces
de identificar las prioridades estratégicas de la organizacion como por ejemplo la
innovacion de los nuevos métodos de organizacion, con la finalidad de que la

organizacion pueda sobrevivir ante innovaciones tecnolégicas.

En cuanto a la sexta hipoétesis especifica, El indice de empoderamiento influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna,
afio 2021. Los datos procesados en la tabla consignan que la dimension: indice de
empoderamiento segun la tabla 33 es regular (72,6 %). La tabla 35 hace notar que el

indicador: El porcentaje de decisiones de trabajo que se pueden tomar autbnomamente,
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Los resultados registrados de manera previa, corroboran la hipétesis establecida, lo
que se fortalece con la verificacidn desarrollada. Segun el tratamiento estadistico, después
de aplicarse el coeficiente de correlacion de spearman es 0,596, se decide rechazar la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa. Asimismo, se observa segun el
indicador Nagelkerke, que la influencia del indice de empoderamiento sobre la eficacia
organizacional es de 54,3 %, segun la tabla 101, Por tanto: “El indice de empoderamiento
influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021”. La hipotesis es aceptada. Los resultados se
relacionan parcialmente con lo establecido por Espinosa y Maceda (2017), quienes
concluyeron que el liderazgo es crucial para el éxito de la organizacién, y lograr la
eficiencia y la eficacia, entonces se hace crucial los atributos claves del modelo de
competencias de liderazgo que se encuentran por encima del umbral requerido. Al
respecto, si los que dirigen la organizacion ejercen un buen liderazgo es garantia que se
lograré el cumplimiento de la mision organizacional. En una organizacion como existen

diferentes areas operativas deben formarse diferentes lideres.

De igual manera, los resultados obtenidos guardan relacion en parte con lo
establecido por Olarte (2018), quien concluy6 que la organizacion no logra la eficacia
empresarial, sobre todo en cuanto a la adaptabilidad, asi como la eficiencia, debido a que
no se cuenta con recursos humanos suficientes, debido a que no hay un indice de
alineacion estratégica. Al respecto, las organizaciones deben priorizar el analisis de la
contribucion que hace el personal en sus areas funcionales y comprobar o medir su
contribucion de manera estratégica a la organizacion, es decir, que logre elevar la eficacia

organizacional.

Finalmente, se planted como hipoétesis general que: “La contribucion estratégica del
capital humano influye significativamente en la eficacia organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021”. Los datos procesados hacen notar que la variable
independiente, con la contribucidon estratégica del capital humano, segln la tabla 11, la
frecuencia de la variable contribucion estratégica del capital humano es regular (67,7 %)
y segun la tabla 37 la variable dependiente: Eficacia organizacional es regular (69,4 % ).
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La tabla 39 confirma que la dimensidn: Produccion es bajo (22,6 %) y regular (56,4 %).
Seguln latabla 41 hace notar que el indicador: Procesos es regular (58,1 %) y alto (25,8%).
La tabla 43, refiere que el indicador: Innovacion es bajo (24,2 %) y regular (46,8 %) y
alto (29 %). Segun la tabla 45, indica que la dimension: Eficiencia es regular (33,8 %) y
alto (46,8 %). La tabla 47 consigna que el indicador: produccion de bienes es bajo (24,2
%) y regular (24,2 %) y alto (51,6 %). La tabla 49, considera que el indicador: Eficiencia
en la comercializacion de productos, es bajo (25,8 %), regular (25,8 %) y alto (48,4 %).
La tabla 51, consigna que el indicador: Atencién a clientes segun la Tabla es regular (56,4
%) y alto (24,2 %). La tabla 53 hace notar que la dimension: satisfaccion segun la tabla
es regular (59,7 %) y alto (25,8 %). La tabla 55 consigna que el indicador: Satisfaccion
del personal es regular (51,6 %) y alto (32,3 %).

El indicador: Satisfaccion de clientes segun la Tabla 57 es regular (50 %) y alto (29
%). La dimension: Adaptabilidad segun la tabla 59 es regular (75,8 %). El indicador:
Adaptabilidad a los nuevos métodos de trabajo segun la tabla 61 es bajo (19,4 %) y regular
(66,1 %). El indicador: Adaptabilidad a las nuevas formas de organizacién segun la tabla
63 es regular (67,7 %) y bajo 21,0 %). De acuerdo a la tabla 65, la dimensién: Desarrollo
segun la tabla es regular (77,4 %). El indicador: Desarrollo de innovacion de productos
segun la tabla 67 es regular (64,5 %). El indicador: Desarrollo de innovacion de procesos
segun la Tabla 69 es regular (71%).

La dimensién: supervivencia segun la tabla 71 es regular (75,8 %). De acuerdo a
la tabla 73 el indicador: Adaptabilidad es regular (64,5 %). La tabla 75 hace notar que el
indicador: Desarrollo segun la tabla es regular (71 %). El indicador: Inversion segln la
tabla 77 es regular (74,2 %). La informacion procesada y referenciada sobre cada
hipétesis especifica, asi como las verificaciones estadisticas efectuadas, consolidan la

hipétesis final.

Demostrado segun los resultados registrados de forma previa, corrobora la hip6tesis
planteada, lo que se fortalece con la verificacion ejecutada. Segin el tratamiento
estadistico, despues de aplicarse el coeficiente de correlacion de spearman es 0,744, se
decide rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa. Asimismo, segun la
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tabla 30 se observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia de la contribucion
estratégica del capital humano sobre la eficacia organizacional es de 99,7 %, por tanto:
“La contribucion estratégica del capital humano influye significativamente en la
eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021”. La
hipétesis es aceptada. Los resultados se relacionan parcialmente con lo establecido por
Ticona (2019), quien concluyd que existe influencia significativa de la gestion logistica
en la eficacia organizacional de la indicada institucion. Se determind que la gestion
logistica que se lleva a cabo en el PET, se desarrolla de manera regular, lo que permite
elevar la eficacia organizacional, de esta forma se elevara la satisfaccion de los usuarios.
Al respecto, que el area de logistica es una de las areas méas critica como sistema
administrativo, por ello el capital humano es clave en esta area, es decir, se debe contar
con colaboradores que no solo tengan conocimientos y habilidades, sino que tengan

valores morales para promover una cultura de integridad con un buen ambiente de control.

Al respecto, Torres (2005), sostiene que la contribucion estratégica es el proceso de
disposicion de cargos estratégicos, de la optimizacion de la brecha de liderazgo, un buen
indice de conciencia estratégica, asi como un buen indice de alineacion estratégica, la
gran cobertura de trabajo en equipo, asi como el buen indice de empoderamiento. Por
ello, es fundamental indicar que los gerentes requieren herramientas que les permita hacer
la justificacion de sus inversiones en capital humano, ya sea en capacitacion y desarrollo,
mejora del desempefio, iniciativas de cambio cultural, sistemas de informacion de talento

humano, entre otros.

Los resultados encontrados guardan relacion con lo abordado por Chams y Garcia-
Blandon (2019), quienes concluyeron que los recursos humanos para que contribuyan a
la organizacion, los directivos deben ejercer un liderazgo efectivo y desarrollar un buen

empoderamiento a los colaboradores.
Los resultados encontrados tienen parcial coincidencia con lo establecido por Drela

(2020), quien a veces, los recursos humanos no contribuyen en gran medida a que se

cumpla la misién de la organizacion, debido a que todavia hay que cerrar las brechas de
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liderazgo, lo que no permite desarrollar un liderazgo efectivo que permita promover el

trabajo en equipo, que hace que no se logre la eficacia organizacional.

Los resultados obtenidos guardan relacion en parte con lo abordado por Hitka, et
al., (2019), quienes concluyeron que el capital humano si se gestiona de manera adecuada
garantizara ventajas competitivas sostenibles, que da a entender que se eleve el indice de
conciencia estratégica, que se presenta en el porcentaje de empleados capaz de que

desarrollen la identificacion de prioridades estratégicas de la organizacion.

Los resultados encontrados se relacionan en parte con lo sostenido con Janshanlo,
Kogut, y Czerewacz, (2019), quienes concluyeron que la innovacion de los procesos, esta
en funcién de que se desarrolle una adecuada gestion del capital humano que haya un
gran porcentaje de empleados, cuyos objetivos e incentivos estan relacionados con el
MAPA estratégico y cuadro de mando del ente economico, asi como elevar la cantidad
de empleador que laboran en equipos multifuncionales. En el contexto empresarial es
fundamental que los directivos promuevan una adecuada cultura organizacional que haga

que se evidencie dptimos resultados.

Los resultados encontrados guardan relacion en parte con lo abordado por
Omelehuk, Vatras, Podra, y Savenko, (2020), quienes concluyeron que las organizaciones
empresariales deben valorar a sus recursos humanos, que incluya que se eleve su
conciencia estratégica, donde se vea que sean capaces de identificar las prioridades
estratégicas de la organizacion; por ello es crucial que se eleve el empoderamiento a los
recursos humanos, para que se pueda cumplir la misién organizacional de manera exitosa

y; de esta forma se eleve la eficacia organizacional.

Mejias, Noda, y Mejias, (2021), investigaron el estudio: “Contribucion a la
efectividad de la gestion de los recursos humanos para el desarrollo local”, articulo
cientifico publicado en la Revista de Investigacion latinoamericana en competitividad
organizacional RILCO, n. 12. El estudio, entre sus conclusiones dio a entender que el
desempefio del capital humano es crucial para la continuidad de la organizacion

empresarial, entonces se hace sustantivo que los directivos ejerzan un buen liderazgo para
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promover un trabajo en equipo, y coadyuve a elevar el empoderamiento en los
colaboradores para que se oriente a generar valor agregado en beneficio de los grupos de

interés.
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CONCLUSIONES

Se ha determinado que la contribucion estratégica del capital humano influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021. De acuerdo a la tabla 81 el coeficiente de Spearman Rho 0,744.
La tabla 82 hace notar que el indicador Nagelkerke, que la influencia de la
contribucion estratégica del capital humano sobre la eficacia organizacional es de
99,7 %. Asimismo, segun la tabla 11 la contribucién estratégica del capital humano
es regular (67,7 %) y segun la tabla 37 la eficacia organizacional es regular (69,4
%).

Se ha demostrado que la disposicibn de cargos estratégicos influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021. segun el Rho de Spearman el coeficiente de correlacion es 0,696.
En la tabla 86, se observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia de la
disposicién de cargos estratégicos sobre la eficacia organizacional es de 79,8 %. Al
respecto, segun la tabla 13 la dimension disposicion de cargos estratégicos es

regular (56,5 %) segun la tabla 37 la eficacia organizacional es regular (69,4 %).

Se ha demostrado que la brecha de liderazgo influye significativamente en la
eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021. Segun
el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,677. Asimismo, en la tabla 87, se
observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia de la brecha de liderazgo
sobre la eficacia organizacional es de 58 %. Asimismo, la dimension 2: Brecha de
liderazgo segun la tabla 17 es regular (62,9 %). segun la tabla 37 la eficacia

organizacional es regular (69,4 %).

Se ha comprobado que el indice de conciencia estratégica influye
significativamente en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021. Segun el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,643.

Asimismo, la tabla 92, se observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia



del indice de conciencia estratégica sobre la eficacia organizacional es de 61,5 %.
Asimismo, la dimensién 3: indice de conciencia estratégica hace notar la tabla 21
que es regular (62,9 %). segun la tabla 37 la eficacia organizacional es regular (69,4
%).

Se ha determinado que el indice de alineacion estratégica influye significativamente
en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021. El
coeficiente de correlacion de Spearman es 0,747. Asimismo, la tabla 95, se observa
segun el indicador Nagelkerke, que la influencia del indice de alineacion estratégica
sobre la eficacia organizacional es de 49,3 %. Asimismo, la dimension 4: indice de
alineacion estratégicas segun la tabla 25 es regular (71 %) segun la tabla 37 la

eficacia organizacional es regular (69,4 %).

Se ha determinado que la cobertura de trabajo en equipo influye significativamente
en la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021.
Segun la tabla 96, el coeficiente de correlacion de Spearman es 0,596. Asimismo,
en la tabla 98, se observa segun el indicador Nagelkerke, que la influencia de la
cobertura de trabajo en equipo sobre la eficacia organizacional es de 40,6 %.
Asimismo, la dimension: Cobertura de trabajo en equipo segln la tabla 29 es regular
(69,4 %) segun la tabla 37 la eficacia organizacional es regular (69,4 %).

Se ha determinado que el indice de empoderamiento influye significativamente en
la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021. Segln
la tabla 99, el coeficiente de correlacién de Spearman es 0,596. Asimismo, de
acuerdo a la tabla 101 el indicador Nagelkerke, que la influencia del indice de
empoderamiento sobre la eficacia organizacional es de 54,3 %. Asimismo, los datos
procesados en la tabla consignan que la dimension: indice de empoderamiento
segun la tabla 33 es regular (72,6 %) segun la tabla 37 la eficacia organizacional es
regular (69,4 %).
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RECOMENDACIONES

Se sugiere que, a través del area de recursos humanos, se desarrollen programas de
evaluacion permanente del capital humano para rescatar sus fortalezas que permitan
contribuir de forma estratégica a la organizacion para la mejora de la eficacia

organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna.

Se sugiere que el area de recursos humanos desarrolle un plan de evaluacion del
capital humano, y que se tengan en cuenta la disposicion de cargos estratégicos para

elevar la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna.

La plana directiva disponga la realizacion de una autoevaluacion del ejercicio de su
liderazgo, que permita detectar cuanto le falta para cerrar las brechas del mismo en

las empresas agroindustriales, Tacna.

El Jefe de Recursos Humanos, desarrolle un Programa de Sensibilizacion de la
relevancia de que eleven la contribucion estratégica del capital humano que

garantice elevar la eficacia organizacional en las empresas agroindustriales, Tacna.

Los duefios o gerentes de las empresas agroindustriales, Tacna, se comprometan a
elevar el indice de alineacion estratégica a través de buenas practicas de gestion de

recursos humanos.

El jefe del Area de Recursos Humanos desarrolla un plan efectivo de cobertura de
trabajo en equipo para mejorar la eficacia organizacional en las empresas

agroindustriales, Tacna.

El jefe del Area de Recursos Humanos desarrolle un programa de capacitacion al
capital humano para que aprendan estrategias de empoderamiento, lo que permitira
eleva el indice del mismo y, de esta forma garantice la eficacia organizacional en

las empresas agroindustriales, Tacna.
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ANEXOS



MATRIZ DE CONSISTENCIA

CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA EFICACIA ORGANIZACIONAL EN
LAS EMPRESAS AGROINDUSTRIALES, TACNA, ANO 2021

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODO INSTRUMENTOS
brecha de competencias Cuestionario
Problema principal Objetivo principal Hipotesis principal Variable de familias de cargos

¢De qué manera la contribucion
estratégica del capital humano influye
en la eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna, afio
20217

Problemas secundarios

a) ¢Como la disposicién de cargos
estratégicos influye en la eficacia
organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021?

b) ¢De qué forma la brecha de
liderazgo influye en la eficacia
organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021?

c) ¢En qué medida el indice de
conciencia estratégica influye en la
eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna,
afio 20217

d) ¢De qué forma el indice de
alineacion estratégica influye en la
eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna,
afio 20217

e) ¢De qué manera la cobertura de
trabajo en equipo influye en la
eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna,
afio 2021?

f) ¢Como el indice de
empoderamiento influye en la
eficacia organizacional en las

Determinar de qué manera la
contribucién estratégica del capital
humano influye en la eficacia
organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021.

Objetivos secundarios

a) Evaluar como ladisposicion de
cargos estratégicos influye en
la eficacia organizacional en
las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

b) Analizar de qué forma la
brecha de liderazgo influye en
la eficacia organizacional en
las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

c) Establecer en qué medida el
indice de conciencia
estratégica influye en la
eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

d) Analizar de qué forma el indice
de alineacion  estratégica
influye en la eficacia
organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio
2021.

e) Evaluar de qué manera la
cobertura de trabajo en equipo
influye en la eficacia
organizacional en las empresas
agroindustriales,

La contribucion estratégica del
capital humano influye
significativamente en la eficacia
organizacional en las empresas
agroindustriales, Tacna, afio 2021.

Hipotesis secundarias

a) La disposicion de cargos
estratégicos influye
significativamente en la
eficacia organizacional en las

empresas  agroindustriales,
Tacna, afio 2021.
b) La brecha de liderazgo

influye significativamente en
la eficacia organizacional en
las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

c) El indice de conciencia
estratégica influye
significativamente en la
eficacia organizacional en las

empresas  agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

d) El indice de alineaci6n
estratégica influye

significativamente en la
eficacia organizacional en las
empresas  agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

e) La cobertura de trabajo en
equipo influye
significativamente en la
eficacia organizacional en las

independiente:
Contribucién
estratégica del capital
humano

estratégicos)

% de atributos claves del
modelo de competencias
de liderazgo que se
encuentran por encima
del umbral requerido

% de empleados capaces
de identificar las
prioridades estratégicas
de la organizacion

% de empleados cuyos
objetivos e incentivos
estdn  vinculados  al
Mapa Estratégico y
cuadro de mando de la
organizacion

% de empleados que
trabajan en  equipos
multifuncionales 0
interdisciplinarios

% de decisiones de
trabajo que se pueden
tomar autbnomamente

Variable
Dependiente:
Eficacia
organizacional

Procesos

Innovacion

Produccion de bienes

Eficiencia en la
comercializacion de
productos

Atencidn a clientes

Tipo de investigacion
Este tipo de investigacion
es basica

Nivel
El nivel de investigacion
fue explicativo.

Disefio

El presente estudio es de
No  experimental vy
transeccional.

Poblacion
La poblaciéon universal
de estudio estard

conformada por los
gerentes o duefios de las
empresas
agroindustriales de la
ciudad de Tacna, siendo
un total de 62.

Muestra

El muestreo fue censal, es
decir, se consider6 toda la
poblacion.

Técnicas de recoleccion
de datos
Encuesta

Instrumentos de
recoleccién de datos
Cuestionario

cuestionario

141




empresas agroindustriales, Tacna,
afio 2021?

f)

g) Tacna, afio 2021.
h) Establecer como el indice de

empoderamiento influye en la
eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

empresas  agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

El indice de empoderamiento
influye significativamente en
la eficacia organizacional en
las empresas agroindustriales,
Tacna, afio 2021.

Satisfaccion del
personal

Satisfaccion de clientes

Adaptabilidad a los
nuevos métodos de
trabajo

Adaptabilidad a las
nuevas  formas  de
organizacion

Desarrollo de
innovacion de productos
Desarrollo de

innovacion de procesos

Adaptabilidad

Desarrollo

Inversion

142




Encuesta

CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO

Sr. Sra.

El presente instrumento tiene por finalidad de evaluar la contribucion estratégica del
capital humano en las empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021. Por consiguiente,
mucho agradeceré a usted seleccionar una de las alternativas que a continuacion se

presenta:

1

2

3

4

5

Muy en
desacuerdo

En desacuerdo

Poco de
acuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

Nr

Indicadores

DISPOSICION DE
ESTRATEGICOS

CARGOS

Brecha de competencias de familias de cargos
estratégicos

La brecha de competencias de familias de cargos
estratégicos en la organizacion se viene cerrando en
comparacion del afio anterior.

La brecha de competencias de familias de cargos
estratégicos es priorizada por la organizacion.

BRECHA DE LIDERAZGO

% de atributos claves del modelo de
competencias de liderazgo que se encuentran
por encima del umbral requerido

El % de atributos claves del modelo de
competencias de liderazgo que se encuentran por
encima del umbral requerido se esta incrementando
en comparacion del afio anterior.

El aumento del % de atributos claves del modelo de
competencias de liderazgo que se encuentran por
encima del umbral requerido es priorizada por la
organizacion.

El % de atributos claves del modelo de
competencias de liderazgo que se encuentran por
encima del umbral requerido y contribuye a la
eficacia organizacional.

INDICE DE CONCIENCIA ESTRATEGICA

% de empleados capaces de identificar las
prioridades estratégicas de la organizacion
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El % de empleados capaces de identificar las
prioridades estratégicas de la organizacion se esta
incrementando en comparacion del afio anterior.

El aumento del % de empleados capaces de
identificar las prioridades estratégicas se prioriza
en la organizacion

El % de empleados capaces de identificar las
prioridades estratégicas de la organizacion
contribuye a la eficacia organizacional.

INDICE DE ALINEACION ESTRATEGICA

% de empleados cuyos objetivos e incentivos
estan vinculados al Mapa Estratégico y cuadro
de mando de la organizacién

El % de empleados cuyos objetivos e incentivos
estan vinculados al Mapa Estratégico y cuadro de
mando de la organizacion se estd incrementando en
comparacion del afio anterior.

10

El aumento del % de empleados cuyos objetivos e
incentivos estan vinculados al Mapa Estratégico y
cuadro de mando de la organizacion se prioriza en
la organizacion.

11

El % de empleados cuyos objetivos e incentivos
estan vinculados al Mapa Estratégico y cuadro de
mando de la organizacion contribuye a la eficacia
organizacional.

COBERTURA DE TRABAJO EN EQUIPO

% de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios

12

El % de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios se esta
incrementando en comparacion del afio anterior.

13

El % de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios se prioriza en
la organizacion.

14

El % de empleados que trabajan en equipos
multifuncionales o interdisciplinarios contribuye a
la eficacia organizacional.

INDICE DE EMPODERAMIENTO

% de decisiones de trabajo que se pueden tomar
autonomamente

15

El % de decisiones de trabajo que se pueden tomar
autbnomamente se ha incrementado en
comparacioén del afio anterior.
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16 | El aumento del % de decisiones de trabajo que se
pueden tomar autbnomamente es priorizada por la
organizacion.

17 | El % de decisiones de trabajo que se pueden tomar

autbnomamente ha contribuido a elevar la eficacia
organizacional.
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Sr. Sra.

Encuesta

EFICACIA ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene por finalidad de evaluar la eficacia organizacional en las
empresas agroindustriales, Tacna, afio 2021. Por consiguiente, mucho agradeceré a usted
seleccionar una de las alternativas que a continuacion se presenta:

1 2 3 4 5

Muy en En desacuerdo Poco de De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo acuerdo
Nro. item 2 |3 5

PRODUCCION

Procesos
1 Los procesos de misionales se

desarrollan de acuerdo a los

procedimientos internos de la

organizacion.
2 Los procesos operativos se desarrollan

de  manera adecuada en la

organizacion.

Innovacion
3 En la organizacion priorizan la

innovacion de sus procesos misionales.
4 En la organizacion priorizan la

innovacion de sus procesos operativos.

EFICIENCIA

Produccion de bienes
5 La produccion de bienes en la

organizacion se realiza eficientemente.
6 La produccion de bienes en la

organizacion se realiza eficientemente.

Eficiencia en la comercializacion de

productos
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7 La eficiencia en la comercializacion de
productos se desarrolla
permanentemente en la organizacion.

8 La eficiencia en la comercializacion de
productos de la organizacién se
distingue de sus competidores.
Atencion a clientes

9 La atencion a clientes se realiza
eficientemente.

10 La atencion a clientes se realiza
eficazmente en la organizacion.
SATISFACCION
Satisfaccion del personal

11 La satisfaccion del personal de la
organizacion es notoria.

12 La satisfaccion del personal de la
organizacion es permanente.
Satisfaccion de clientes

13 La satisfaccion de clientes de la
organizacion es notoria.

14 La satisfaccion de clientes de la
organizacion es permanente.
ADAPTABILIDAD
Adaptabilidad a los nuevos métodos
de trabajo

15 La organizacion se adapta a los nuevos
métodos de trabajo eficientemente.

16 La organizacion se adapta a los nuevos
métodos de trabajo eficazmente.
Adaptabilidad a las nuevas formas
de organizacién

17 La organizacion se adapta a los nuevos
enfoques de procesos.

18 La organizacion se adapta a los nuevos
métodos de trabajo.

DESARROLLO
Desarrollo de innovacion de
productos

19 El desarrollo de innovacion de
productos en la organizacién es
notorio.

20 El desarrollo de innovacion de

productos es permanente en la
organizacion.
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Desarrollo de innovacién de
procesos

21 El desarrollo de innovacion de
procesos es notorio en la organizacion.

22 El desarrollo de innovacion de
procesos es permanente en la
organizacion.

SUPERVIVENCIA
Adaptabilidad

23 Para la organizacion es facil adaptarse
a los nuevos entornos para sobrevivir
en el contexto global.

24 Para la organizacion es facil adaptarse
a las nuevas innovaciones
tecnologicas.

Desarrollo

25 En la organizacién se nota el desarrollo
de sus procesos misionales.

26 En la organizacion el desarrollo de sus
procesos operativos.

Inversion

27 En la organizacion, la inversion en la
innovacion es notoria.

28 En la organizacion, la inversion la

calidad de sus productos es notoria.
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VALIDEZ DE CONTENIDO DE LOS INSTRUMENTOS

Validez de Contenido de la VVariable: Contribucion estratégica del capital humano
Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen en el anexo la validez
del instrumento para la variable: Contribucién estratégica del capital humano, se puede

apreciar en la tabla adjunta.

Tabla 101 Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable:

Contribucion estratégica del capital humano

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO
1 2 3

1.CLARIDAD Los items estdn formulados con 5 4 4
lenguaje apropiado y entendible.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas 4 4 4
observables.

3.PERTINENTE Las preguntas tienen que ver con 5 4 5
el tema.

4.ORGANIZACION | Existe una organizacion lgica de 4 5 5
las preguntas.

5.SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y 4 4 4
calidad de items para consolidar el
concepto general

6.INTENCIONALID | Adecuado para valorar aspectos de 5 4 4
las estrategias cientificas.

7.CONSISTENCIA | Existe solidez y coherencia entre 5 4 5
sus preguntas.

8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las 4 5 5
dimensiones.

9.METODOLOGIA | El proceso responde al Método 4 4 5
cientifico.

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento 4 4 4
estadistico pertinente

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 102 Calificacion del instrumento para la variable: Contribucion estratégica del
capital humano

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0.000 2.358 A Adecuacion total

2.359 4,717 B Adecuacién en gran medida
4.718 7.076 C Adecuacién promedio
7.077 9.435 D Adecuacién escasa

9.436 11.794 E Inadecuacion

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:
Segun las tablas y los procesos que figuran en el anexo, la Distancia de Puntos Mdltiples
(DPP) es 1.33 y cae dentro del Intervalo A. de Adecuacion total. Por tanto, el instrumento:

Contribucidn estratégica del capital humano supera la prueba de validez.
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Validez de Contenido de la Variable: Eficacia organizacional
Segun la validez efectuada por 3 expertos, resultados que aparecen en el anexo, la validez
del instrumento para la variable: Eficacia organizacional, se puede apreciar en la tabla

adjunta

Tabla 103 Valoracion de expertos de la ficha de observacion para la variable: Eficacia

organizacional

INDICADORES CRITERIOS EXPERTO | EXPERTO | EXPERTO
1 2 3

1.CLARIDAD Los items estan formulados con 4 5 5
lenguaje apropiado y entendible.

2.0BJETIVIDAD Estd expresado en conductas 4 4 4
observables.

3.PERTINENTE Las preguntas tienen que ver con 4 4 4
el tema.

4.0RGANIZACION | Existe una organizacion logica de 5 4 5
las preguntas.

5.SUFICIENCIA Se tiene la suficiente cantidad y 4 4 4
calidad de items para consolidar el
concepto general

6.INTENCIONALID | Adecuado para valorar aspectos de 4 5 4
las estrategias cientificas.

7.CONSISTENCIA | Existe solidez y coherencia entre 5 4 4
sus preguntas.

8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las 4 4 4
dimensiones.

9.METODOLOGIA | El proceso responde al Método 4 4 4
cientifico.

10.APLICACION Los datos permiten un tratamiento 4 4 5
estadistico pertinente

Nota. elaboracion propia
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Tabla 104 Calificacion del instrumento para la variable: Eficacia organizacional

NUEVA ESCALA INTERVALO SIGNIFICADO

0.000 2.236 A Adecuacion total

2.237 4.473 B Adecuacidn en gran medida
4.474 6.710 C Adecuacién promedio
6.711 8.947 D Adecuacion escasa

8.948 11.184 E Inadecuacion

Fuente: elaboracion propia

Interpretacion:

Segun la tabla y los procesos que figuran en el anexo, la Distancia de Puntos Multiples
(DPP) es 1.25 y cae dentro del Intervalo A, de una Adecuacion total. Por tanto, el

instrumento: Eficacia organizacional, supera la prueba de validez.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JOR GE BASADRE GROHMANN

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION EMPRESARIAL

“CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA
EFICACIA ORGANIZACIONAL EN LAS EMPRESAS AGROINDUSTRIALES, TACNA, ANO
2021”

|.- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: BARRIGA SOTO, Orietta Mabel
1.2. Cargo e institucion donde labora: UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA
1.3. Nombre del instrumento evaluado: CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO
1.4. Autor (es) del Instrumento: FIORELLA FERNANDA DELGADO LINARES

1I.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién %
légica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito de la investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico X
pertinente.
111. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE
IV. PROMEDIO DE VALORACION: I:I
79 P S e
— £

Firma del Experto Informante
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1I.- ASPECTOS DE EVALUACION:
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Muy Buena | Excelente
1 2 3 4 5
1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje X
apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION Existe una organizacién %
légica.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en X
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al X
proposito de la investigacion.
10.APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico X
pertinente.

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD: ES APLICABLE

IV. PROMEDIO DE VALORACION: I:I

Firma del Experto Informante
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h ) - X
cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos X
planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- X
cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores X
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se utilizo el coeficiente de

Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre O y 1.

TABLA 1
ESCALA DE ALPHA DE CRONBACH

Escala Significado
-1 a0 No es confiable
0,01 - 049 Baja confiabilidad
0,50 - 0,69 Moderada confiabilidad
0,70 - D89 Fuerte confiabilidad
0,90 - 1,00 Alta confiabilidad

De acuerdo con la escala, se determin6 que los valores cercanos a 1 implican que es de
alta confiabilidad el instrumento utilizado y si se aproxima a cero significa es de
confiabilidad baja el instrumento. En base a la Escala de Likert, se procedi6 a desarrollar
el analisis de las respuestas logradas y se considera que los valores son: Muy en

desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Poco de acuerdo (3) De acuerdo (4) y Muy de acuerdo

(5).

APLICACION DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CRHOMBACH

Utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo reporte del sofware SPSS 23 es el

siguiente:
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TABLA 2.
ALPHA DE CRONBACH: CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL
HUMANO

Alfa de Cronbach N de elementos

0,957 17

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,957, lo cual significa que el instrumento
aplicado a la variable “Contribucion estratégica del capital humano” es de alta

confiabilidad.

TABLA 3
ALPHA DE CRONBACH: EFICACIA ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach N de elementos

0.967 28

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,967, lo cual significa que el instrumento

aplicado a la variable “Eficacia organizacional” es de alta confiabilidad.
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ANALISIS FACTORIAL

ANALISIS FACTORIAL EXPLORATORIO (AFE)

VARIABLE: CONTRIBUCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO

El determinante

Matriz de correlaciones?

a. Determinante = 6,400E-9

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:
El valor del determinante de la Matriz de Correlaciones es 6,400E-9= 0,0000000064, el

cual es menor al nivel de significancia 0,05; por lo que se indica que existe correlacion

entre la serie de preguntas del cuestionario contribucion estratégica del capital humano.

Prueba de KMO y BARTLETT de la contribucion estratégico del capital

humano
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,883
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1028,246
Bartlett gl 136
Sig. ,000

Nota. Elaboracion propia
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Interpretacion:

La medida de Kaiser Meyer OlKkin su valor es de 0.883 cantidad que estd muy por encima
del 0,50; es decir, que se evidencia que entre items se correlacionan; asimismo, de acuerdo
al resultado de la esfericidad de Bartlett su p-valor o sig. es 0,000 menor que 0,05; por
consiguiente, que se comprobd que existe relacion entre sus variables (items) y por tanto

es factible realizar el analisis factorial.

Comunalidades
Inicial  Extraccion

V1_item01 1,000 842
V1_item02 1,000 737
V1_item03 1,000 826
V1_item04 1,000 ,700
V1_item05 1,000 ,680
V1_item06 1,000 ,695
V1_item07 1,000 ,636
V1_item08 1,000 632
V1_item09 1,000 ,802
V1_item10 1,000 753
V1_itemi11 1,000 776
V1_item12 1,000 ,695
V1_item13 1,000 735
V1_item14 1,000 833
V1_item15 1,000 399
V1_item16 1,000 775
V1 item17 1,000 ,691

Método de extraccion: Analisis de
componentes principales.
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Interpretacion:

Como los resultados de los items se acercan a 1, son aceptables debido a que se puede
aseverar que las variables quedan muy bien explicadas mediante los componentes
extraidos.

Varianza total explicada de la contribucion estratégica del capital humano

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al ~ Sumas de rotacion de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado cuadrado

% de % % de % % de %

Componente Total varianza acumulado  Total varianza acumulado Total  varianza acumulado

1 10,201 60,008 60,008 10,201 60,008 60,008 7,166 42,153 42,153
2 2,005 11,793 71,801 2,005 11,793 71,801 5,040 29,647 71,801
3 ,965 5,675 77,476
4 725 4,263 81,739
5 ,553 3,252 84,990
6 483 2,840 87,831
7 426 2,508 90,339
8 316 1,861 92,200
9 ,258 1,517 93,717
10 ,223 1,313 95,030
11 ,184 1,085 96,115
12 ,164 ,963 97,078
13 ,148 873 97,951
14 123 124 98,676
15 ,096 ,566 99,242
16 ,074 434 99,676
17 ,055 ,324 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.
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Interpretacion:

Segun la tabla anterior, el componente 1 hace la explicacion de la varianza con el 60,008
% de la varianza total explicada y hasta el componente 2 se logra cubrir el 71,801 %. No

obstante, se decide mantener el instrumento de la variable contribucién estratégica del

capital humano con 6 dimensiones.

Grafico de sedimentacion
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Interpretacion:

Segun se aprecia en la figura, herramienta gréafica de sedimentacion del nimero de
componente que hay que seleccionar, se nota que la seleccion de 2 componentes parece
ser la correcta, debido que, a partir del 6 ya no es muy acusada la pendiente de la

presentacion grafica de los auto valores.
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ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO (AFC)

Comunalidades

Inicial Extraccion

V1_item01 1,000 872
V1_item02 1,000 ,889
V1_item03 1,000 858
V1_item04 1,000 ,905
V1_item05 1,000 867
V1_item06 1,000 886
V1_item07 1,000 897
V1_item08 1,000 ,899
V1_item09 1,000 920
V1_item10 1,000 785
V1_itemi11l 1,000 ,866
V1_item12 1,000 956
V1_item13 1,000 870
V1_item14 1,000 ,858
V1_item15 1,000 878
V1_item16 1,000 ,896
V1 _item17 1,000 830

Método de extraccion: andlisis de

componentes principales.
Interpretacion:

Como los resultados de los items se acerca a 1, son aceptables porque se puede decir
que las variables quedan muy bien explicadas a través de los componentes extraidos
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Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de

Sumas de cargas al cuadrado de

Autovalores iniciales la extraccion la rotacion
% de % % de % % de %
Componente  Total varianza acumulado  Total varianza acumulado  Total varianza acumulado
1 10,201 60,008 60,008 10,201 60,008 60,008 4,429 26,053 26,053
2 2,005 11,793 71,801 2,005 11,793 71,801 3,391 19,945 45,998
3 ,965 5,675 77,476 ,965 5,675 77,476 3,177 18,686 64,684
4 125 4,263 81,739 125 4,263 81,739 1,861 10,949 75,633
5 ,553 3,252 84,990 ,553 3,252 84,990 1,152 6,774 82,407
6 483 2,840 87,831 483 2,840 87,831 ,922 5,424 87,831
7 426 2,508 90,339
8 ,316 1,861 92,200
9 ,258 1,517 93,717
10 223 1,313 95,030
11 ,184 1,085 96,115
12 ,164 ,963 97,078
13 ,148 ,873 97,951
14 123 124 98,676
15 ,006 ,566 99,242
16 074 434 99,676
17 ,055 324 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Interpretacion:

Los resultados de la tabla anterior muestran que son dos los componentes que superan la

unidad, por lo que el instrumento de la variable contribucion estratégica del capital

humano deberia tener 6 dimensiones, con el componente 1 explica la mayor parte de la

varianza con el 60,008 % de la varianza total explicada y hasta el componente 6 se

consigue cubrir el 87,831 %.
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Matriz de componente rotado, de la variable contribucion estratégica del capital humano

Matriz de componente?

Componente
1 2 3 4 5 6
V1_item09 ,862 ,244 -,184 ,044 ,088 -,274
V1_item01 ,857 -,326 -,115 -,060 ,115 ,004
V1_item16 ,854 -,212 ,098 -,191 -,265 ,067
V1_item03 ,839 -,349 -,117 -,033 ,095 ,091
V1_item06 ,819 -,154 -,034 -,345 ,266 -,028
V1_item04 ,812 -,203 -,122 -,348 -,258 ,043
V1_item10 ,803 ,328 -,116 ,037 -,067 111
V1_item05 792 -,230 ,103 ,386 ,129 ,106
V1_item08 779 ,159 -,342 ,241 -,302 ,034
V1_item11 773 423 ,058 -,251 -,113 ,100
V1_item07 ,769 -,212 -,327 ,031 324 219
V1_item14 764 ,500 -,101 ,042 -,049 -,101
V1_item17 ,762 -,331 ,220 ,261 -,149 ,031
V1_item02 , 758 -,404 ,163 ,243 -,075 -,247
V1_item13 ,668 ,538 ,168 ,014 ,228 -,233
V1_item12 ,566 ,612 ,240 ,141 ,038 426
V1_item15 ,623 -,102 675 -,141 ,037 -,041

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.

a. 6 componentes extraidos.
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Dimension 1:
ITEM_9
ITEM_ 1
ITEM_16
ITEM_3
ITEM_6
ITEM_4
ITEM_10
ITEM_5
ITEM_8
ITEM_11
ITEM_7
ITEM_14
ITEM_17
ITEM_2
ITEM_13
Dimensidn 2:
ITEM_12
Dimensién 3:
ITEM_15
Dimensidn 4:

Dimension 5:

Dimension 6:

Interpretacion:

En la tabla anterior se muestra la estructura de la variable contribucion estratégica del
capital humano segln la matriz rotada por 6 componentes este agrupa en la estructura que
aparece agrupados los items, los que han sido considerados en el presente estudio. Si bien,
la rotacion difiere por la propuesta inicial, se decide continuar con la propuesta inicial que

planted el investigador.
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ANALISIS FACTORIAL

ANALISIS FACTORIAL EXPLORATORIO (AFE)

VARIABLE: EFICACIA ORGANIZACIONAL

El determinante

Matriz de correlaciones?
a. Determinante = 8,089E-
16

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:
El valor del determinante de la Matriz de Correlaciones es 8,089E-16, el cual es menor al

nivel de significancia 0.05, entonces, se asevera que existe correlacion entre la serie de

preguntas del cuestionario eficacia organizacional.

Prueba de KMO y BARTLETT de la contribucidn estratégico del capital

humano
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,892
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 1766,501
Bartlett gl 378
Sig. ,000

Nota. Elaboracion propia
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Interpretacion:

La medida de Kaiser Meyer OlKkin su valor es de 0,892 cantidad que estd muy por encima
del 0,50; es decir, que se evidencia que los items se correlacionan; asimismo, de acuerdo
al resultado de la esfericidad de Bartlett su p-valor o sig. es 0,000 menor que 0,05; por lo
tanto, se comprobo que existe relacion entre sus variables (items) y; por ello, es factible

realizar el analisis factorial.

Comunalidades

Inicial Extraccion
V2_item01 1,000 773
V2_item02 1,000 ,831
V2_item03 1,000 ,690
V2_item04 1,000 847
V2_item05 1,000 ,854
V2_item06 1,000 ,825
V2_item07 1,000 835
V2_item08 1,000 764
V2_item09 1,000 714
V2_item10 1,000 766
V2_item11 1,000 736
V2_item12 1,000 ,838
V2_item13 1,000 ,849
V2_item14 1,000 , 756
V2_item15 1,000 ,536
V2_iteml16 1,000 771
V2_item17 1,000 ,656
V2_item18 1,000 ,843
V2_item19 1,000 761
V2_item20 1,000 ,630
V2_item21 1,000 712
V2_item22 1,000 757
V2_item23 1,000 , 750
V2_item24 1,000 799
V2_item25 1,000 726
V2_item26 1,000 795
V2_item27 1,000 ,620
V2_item28 1,000 ,701

Método de extraccion: andlisis de
componentes principales.

Interpretacion:
Como los resultados de los items se acerca a 1, son aceptables porque se puede decir

que las variables quedan muy bien explicadas a través de los componentes extraidos.
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Varianza total explicada de la contribucién estratégica del capital humano

Varianza total explicada
Sumas de extraccion de cargasal ~ Sumas de rotacion de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado cuadrado
% de % % de % % de %
Componente Total varianza acumulado  Total varianza acumulado  Total  varianza acumulado

1 15,051 53,754 53,754 15,051 53,754 53,754 6,086 21,737 21,737
2 3,166 11,306 65,061 3,166 11,306 65,061 5,214 18,620 40,357
3 1,801 6,431 71,492 1,801 6,431 71,492 5,125 18,305 58,662
4 1,116 3,985 75,477 1,116 3,985 75,477 4,708 16,815 75,477
5 ,826 2,951 78,428
6 811 2,895 81,323
7 ,718 2,563 83,887
8 ,640 2,286 86,173
9 ,469 1,676 87,849
10 426 1,521 89,370
11 ,398 1,423 90,793
12 ,328 1,172 91,965
13 ,294 1,050 93,015
14 ,262 ,936 93,951
15 ,251 ,898 94,848
16 ,228 ,813 95,661
17 ,199 711 96,372
18 ,184 ,656 97,028
19 ,135 482 97,510
20 ,128 ,456 97,965
21 123 ,440 98,405
22 ,089 ,319 98,724
23 ,083 ,298 99,022
24 ,075 ,269 99,291
25 ,062 221 99,513
26 ,054 ,193 99,706
27 ,049 175 99,881
28 ,033 ,119 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Interpretacion:

Segun la tabla anterior, el componente 1 explica la varianza con el 53,754 % de la varianza
total explicada y hasta el componente 4 se logra cubrir el 75,477 %. No obstante, se tomo
la decisidn de que se mantenga el instrumento de la variable eficacia organizacional con 6

dimensiones.
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Grafico de sedimentacion
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Interpretacion:

Segln se aprecia en la figura, herramienta grafica de sedimentacion del ndmero de
componente que hay que seleccionar, se aprecia que la seleccion de 4 componentes parece
ser la adecuada pues a partir del 6 ya no es muy acusada la pendiente de la presentacion

grafica de los auto valores.
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ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO (AFC)

Comunalidades

Inicial Extraccién
V2_item01 1,000 787
V2_item02 1,000 ,886
V2_item03 1,000 798
V2_item04 1,000 ,850
V2_item05 1,000 857
V2_item06 1,000 ,858
V2_item07 1,000 ,863
V2_item08 1,000 ,839
V2_item09 1,000 819
V2_item10 1,000 ,884
V2_itemi1l 1,000 762
V2_item12 1,000 864
V2_item13 1,000 864
V2_iteml14 1,000 ,902
V2_item15 1,000 ,625
V2_item16 1,000 ,780
V2_item17 1,000 775
V2_item18 1,000 ,850
V2_item19 1,000 767
V2_item20 1,000 ,685
V2_item21 1,000 ,846
V2_item22 1,000 779
V2_item23 1,000 ,812
V2_item24 1,000 ,850
V2_item25 1,000 729
V2_item26 1,000 ,825
V2_item27 1,000 ,843
V2_item28 1,000 772

Método de extraccion: andlisis de

componentes principales.

Interpretacion:
Como los resultados de los items se acerca a 1, son aceptables porque se puede decir

que las variables quedan muy bien explicadas a través de los componentes extraidos.

173



Varianza total explicada

Sumas de cargas al cuadrado de  Sumas de cargas al cuadrado de

Autovalores iniciales la extraccién la rotacion
% de % % de % % de %
Componente Total varianza acumulado Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 15,051 53,754 53,754 15,051 53,754 53,754 6,443 23,010 23,010
2 3,166 11,306 65,061 3,166 11,306 65,061 5,137 18,346 41,356
3 1,801 6,431 71,492 1,801 6,431 71,492 4,560 16,285 57,641
4 1,116 3,985 75,477 1,116 3,985 75,477 3,287 11,741 69,381
5 ,826 2,951 78,428 ,826 2,951 78,428 2,149 7,674 77,055
6 811 2,895 81,323 811 2,895 81,323 1,195 4,268 81,323
7 718 2,563 83,887
8 ,640 2,286 86,173
9 469 1,676 87,849
10 426 1,521 89,370
11 ,398 1,423 90,793
12 328 1,172 91,965
13 294 1,050 93,015
14 262 ,936 93,951
15 251 ,898 94,848
16 228 ,813 95,661
17 ,199 711 96,372
18 184 ,656 97,028
19 ,135 ,482 97,510
20 128 456 97,965
21 123 ,440 98,405
22 ,089 319 98,724
23 ,083 ,298 99,022
24 ,075 ,269 99,291
25 ,062 221 99,513
26 ,054 ,193 99,706
27 ,049 175 99,881
28 ,033 119 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Interpretacion:

Los resultados de la tabla anterior muestran que son dos los componentes que superan la
unidad, por lo que el instrumento de la variable contribucion estratégica del capital
humano deberia tener 6 dimensiones, con el componente 1 explica la mayor parte de la
varianza con el 53,754 % de la varianza total explicada y hasta el componente 6 se logra
cubrir el 81,323 %.

Matriz de componente rotado, de la variable eficacia organizacional
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Matriz de componente rotado?

Componente
1 2 3 4 5 6
V2_item18 ,858 ,185 141 ,198 ,137 ,048
V2_item19 791 ,135 240 204 ,145 ,045
V2_item24 772 410 124 ,105 111 218
V2_item21 761 217 ,087 ,016 1133 442
V2_item23 757 ,339 ,138 181 ,108 -,248
V2_item22 676 255 ,109 455 176 -,082
V2_item25 647 ,322 ,150 ,048 ,349 246
V2_item20 ,602 1403 ,063 102 374 -,079
V2_item16 ,570 ,480 164 372 175 ,168
V2_item03 322 743 218 1191 212 -112
V2_item17 455 ,710 ,209 ,139 -,035 -,016
V2_item02 344 ,705 143 320 384 ,010
V2_item04 427 ,705 ,099 271 217 202
V2_item01 ,285 678 173 ,020 ,329 328
V2_item05 248 ,670 ,199 543 ,029 ,110
V2_item14 157 171 912 ,034 -,006 -,124
V2_item12 ,072 ,093 ,900 132 152 ,009
V2_item13 ,095 153 875 1192 ,163 ,052
V2_itemi1l ,283 117 ,687 ,376 ,126 ,199
V2_item10 112 ,102 ,636 554 246 299
V2_item15 179 420 ,539 224 -,073 ,264
V2_item08 222 ,167 442 750 ,046 -,045
V2_item06 297 ,536 ,193 ,656 ,089 ,087
V2_item07 132 ,583 273 ,630 -,115 ,143
V2_item09 ,285 ,344 436 549 ,308 -,183
V2_item27 ,357 ,149 212 ,070 ,802 ,026
V2_item26 531 ,260 209 ,084 587 283
V2_item28 456 ,330 ,160 143 ,398 ,501

Método de extraccion: andlisis de componentes principales.
Método de rotacion: Varimax con normalizacién Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 14 iteraciones.

Dimension 1:
ITEM_18
ITEM_19
ITEM_24
ITEM_21
ITEM_23
ITEM_25
ITEM_20
ITEM_16
Dimension 2:
ITEM_3
ITEM_17
ITEM_2
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ITEM_4
ITEM_1
ITEM_5
Dimension 3:
ITEM_14
ITEM_12
ITEM_13
ITEM_11
ITEM_10
ITEM_15
Dimension 4:
ITEM_8
ITEM_6
ITEM_7
ITEM_9
Dimensién 5:
ITEM_27
ITEM_26
Dimension 6:
ITEM_28

Interpretacion:

En la tabla anterior se muestra la estructura de la variable eficacia organizacional segun
la matriz rotada por 6 componentes, este agrupa en la estructura que aparece agrupados
los items, los que han sido considerados en el presente estudio. Si bien, la rotacion difiere
por la propuesta inicial, se decidi6é continuar con la propuesta inicial que el investigador
planteo.
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