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Resumen

Este estudio investiga el impacto de la direccion estratégica en la gestion del personal
en empresas afiliadas a la Camara de Comercio de Huancayo. Se adoptd6 un enfoque
cuantitativo, utilizando encuestas como técnica principal y un cuestionario para la

recoleccion de datos.

Se utilizo el método con enfoque cuantitativo, el instrumento a utilizar serd la
encuesta y la técnica sera el cuestionario. Los datos a recoger fueron recabados de una
poblacion de los socios de la camara de comercio habiles que son 310 empresarios y la

muestra fue probabilistica (172 socios).

La encuesta se utiliz6 como un instrumento de recopilacion de datos y luego los datos

seran procesados con Pearson para probar hipotesis y determinar las relaciones.

Los resultados descriptivos revelaron una distribucion normal del 56.07% en las
variables de gestion estratégica y del 63.58% en las variables de gestion de recursos
humanos. El analisis general demostré una correlacion muy alta (0.928) entre ambas
variables, con un valor p < 0.0001, confirmando asi la hipotesis planteada. Esto sugiere que
la direccion estratégica ejerce un impacto significativo en la gestion de recursos humanos

dentro de las empresas pertenecientes a la Camara de Comercio de Huancayo.

Palabras clave Planificacion, Ventaja Competitiva, Capacidades Estratégicas, Gestion de

Recursos Humanos.



Abstrac

This study investigates the impact of strategic management on personnel
management in companies affiliated with the Chamber of Commerce of Huancayo. A
quantitative approach was adopted, using surveys as the main technique and a questionnaire

for data collection.

The method employed was quantitative, with the survey as the instrument and the
questionnaire as the technique. The data collected came from a population of eligible
members of the chamber of commerce, which consists of 310 entrepreneurs, and the sample

was probabilistic (172 members).

The survey was used as a data collection instrument, and the data will be processed

using Pearson's rho to test hypotheses and determine relationships.

Descriptive results revealed a normal distribution of 56.07% in strategic management
variables and 63.58% in human resource management variables. The overall analysis
demonstrated a very high correlation (0.928) between both variables, with a p-value <
0.0001, thus confirming the proposed hypothesis. This suggests that strategic management
has a significant impact on human resource management within companies belonging to the

Chamber of Commerce of Huancayo.

Keywords: Planning, Competitive Advantage, Strategic Capabilities, Human Resource

Management.



Introduccion

Esta investigacion explicativa analizard como la direccion estratégica incide en la
gestion del talento humano, un tema contemporaneo que despierta gran interés, no solo en
el ambito académico, sino también en el contexto practico de las organizaciones. Esto se
debe a la notable brecha existente entre las teorias y su aplicacion, especialmente en lo que
respecta a la gestion estratégica del personal.

El estudio se estructura de la siguiente manera: en primer lugar, se plantea el
problema de investigacion, definiendo los objetivos y justificando su relevancia. En segundo
lugar, se desarrolla el marco tedrico que sustenta el analisis. En tercer lugar, se formulan las
hipotesis y se identifican las variables clave. En cuarto lugar, se describe detalladamente la
metodologia empleada. Finalmente, en la quinta parte, se presentan los resultados obtenidos
junto con su respectiva discusion.

Los autores.



CAPITULO1

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

Considerando un reciente estudio realizado por CENTRUM PUCP en 2019, la
provincia de Junin ocupa el puesto 14 en el ranking de competitividad regional. A pesar de
que hay menos de 13 regiones, como Ancash, Piura, Cusco y Lambayeque, es preocupante
que la productividad en todo el pais sea baja. No estamos alcanzando el nivel de crecimiento
y prosperidad que deberiamos. Desde una perspectiva econdmica, es fundamental
enfocarnos en el crecimiento, las exportaciones, la diversificacion y la creacion de empleo.
En este contexto, la Camara de Comercio, a través de su Oficina de Comercio Exterior, tiene
la tarea de facilitar las exportaciones.

Es necesario aclarar por qué los agricultores continian en un estado de subdesarrollo
a pesar de contar con el Ministerio de Agricultura, la oficina del Minsetur y Prompert. Estos
agricultores producen principalmente para sobrevivir, aunque sus productos son aptos para
la exportacion.

A partir de esta premisa, se puede afirmar que, segun un estudio realizado por Real

Time Management (RTM) en colaboracion con el PAD de la Universidad de Piura, el 80%



de las empresas en Pert (ya sean locales o con presencia en el pais) implementan estrategias
para obtener una ventaja competitiva. Sin embargo, solo el 37% de estas empresas se siente
satisfecho con los resultados obtenidos.

El 51% de las empresas, especialmente las mas grandes, desarrolla su direccion
estratégica a través de un proceso participativo formal que involucra a los gerentes. Segin
el estudio, el 33% lo logra mediante reuniones y talleres. Por otro lado, el 57% de las
empresas disefan su direccion estratégica de manera independiente, sin apoyo externo; este
fendmeno es mas comun entre las empresas mas pequefias. En contraste, el 26% de las
compaifiias que generan ingresos entre 100 y 500 millones de dodlares recurren a firmas
consultoras. Es importante destacar que la planificacion estratégica con consultores tiende a
aumentar el nivel de satisfaccion, aunque esto depende en gran medida de la calidad del
servicio proporcionado.

Figura 1.

Formulacion e implementacion de direccion estratégica de empresas
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Nota: Datos proporcionados por el INEI

La mayoria de las empresas desarrollan su direccion estratégica durante un periodo
de tres a cinco afos, que es lo mds conveniente. Sin embargo, sectores como mineria,

energia, petrdleo y gas tienen un horizonte estratégico de cinco afios o0 mas.



En la siguiente figura podemos apreciar los principales problemas que enfrentan las

empresas para poder mejorar su direccion estratégica en las empresas.

Figura 2.

Dificultades en la ejecucion estratégica
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Nota: Datos proporcionados por el INEI

El problema principal radica en la falta de tiempo, la cual puede abordarse mediante
un adecuado direccionamiento estratégico en las empresas. En segundo lugar, se encuentra
el tema del personal, y en tercer lugar, el desempefio o el seguimiento del mismo, que son
dos aspectos fundamentales de la gestion de recursos humanos. A partir de la evidencia
presentada, podemos concluir que es esencial estudiar ambas variables para comprender
como una influye en la otra.

1.2.  Definicion del problema
1.2.1. Problema general
(,Qué influencia tiene la direccidon estratégica en la gestion de recursos humanos en las

empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023?



1.2.2.

1.3.

1.3.1.

Problemas especificos

(Qué influencia tiene la direccion estratégica en el andlisis del entorno en las
empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023?

(Qué influencia tiene la direccion estratégica en el analisis interno en las empresas
asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023?

(Qué influencia tiene la direccion estratégica en los objetivos y estrategias de
recursos humanos en las empresas asociadas a la Cdmara de Comercio de Huancayo
en el afo 2023?

(Qué influencia tiene la direccion estratégica en la auditoria de recursos humanos en

las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Establecer que influencia tiene la direccion estratégica en la gestion de recursos humanos en

las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023.

1.3.2.

Objetivos especificos

Determinar que influencia tiene la direccion estratégica en el analisis del entorno en

las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023.

Determinar que influencia tiene la direccion estratégica en el analisis interno en las

empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023.

Determinar que influencia tiene la direccion estratégica en los objetivos y estrategias
de recursos humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de

Huancayo en el afio 2023.



1.4.

Determinar que influencia tiene la direccion estratégica en la auditoria de recursos
humanos en las empresas asociadas a la Cdmara de Comercio de Huancayo en el afio

2023.

Formulacion de la Hipotesis

1.4.1. Hipotesis general

Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en la gestion de recursos

humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023

Hipotesis especificas

1.5.

Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en el analisis del
entorno en las empresas asociadas a la Cdmara de Comercio de Huancayo en el afio

2023.

Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en el analisis interno

en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023.

Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en los objetivos y
estrategias de recursos humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio

de Huancayo en el afio 2023.

Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en la auditoria de
recursos humanos en las empresas asociadas a la Cadmara de Comercio de Huancayo

en el ano 2023

Variables y dimensiones

Variable independiente: Direccion estratégica



Variable dependiente: Recursos humanos

1.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicadores Técnicas Instrumentos Escala
Direccion Ventaja Tecnologia Encuesta  Cuestionario  Ordinal
estratégica competitiva Innovacion
Mercadotecnia
Cultura
Calidad
Produccién
Compras
Capacidad Eficiencia Encuesta  Cuestionario  Ordinal
estrategia Recursos calificados
Calidad
Sistema Factores socioculturales Encuesta  Cuestionario  Ordinal
integrado Escala de valores
Patrones de organizacion
Recursos Analisis  del  Econdmico Encuesta  Cuestionario  Ordinal
humanos entorno Tecnoldgico
Sociocultural
Analisis Analisis de valor de RRHH Encuesta  Cuestionario Ordinal
interno Analisis de rendimiento
Analisis de satisfaccion
Objetivos y  Objetivos estratégicos Encuesta  Cuestionario  Ordinal
estrategias Modelos
Opciones estratégicas
Evaluacion y seleccion
Implantacion
Auditoria Problemas Encuesta  Cuestionario  Ordinal
M¢étodos

Politicas de auditoria

Nota: Elaboracion propia

1.6.  Justificacion de la investigacion

Este trabajo de investigacion se justifico por las siguientes razones:



Para que una empresa funcionara Optimamente, era crucial que todas sus areas
operaran de manera satisfactoria. Si bien algunos propietarios de negocios consideraban que
solo las ventas o el marketing impulsaban el éxito empresarial, se reconoci6 que la gestion
de Recursos Humanos tenia una gran relevancia dentro de la organizacion.

Contrariamente a la creencia popular, se entendid que los recursos humanos de una
empresa no eran los unicos responsables de entrevistar y seleccionar candidatos para puestos
y tareas. RRHH también coordinaba la gestion emocional y conductual de los empleados de
la organizacion.

Se observé que la productividad de una empresa que se centraba mas en la gestion
adecuada de los recursos humanos era mucho mayor que aquellas cuyos gerentes no
prestaban atencion al area. Del mismo modo, se reconocidé que una buena gestion de
Recursos Humanos permitia conocer las habilidades y vocaciones efectivas de los empleados
de la organizacién y explotarlas de la mejor manera posible.

De esta manera, se aseguraba que cada persona estuviera haciendo todo lo posible
para lograr los objetivos corporativos y los objetivos estratégicos de la empresa.

En términos generales, RRHH era la parte de la empresa responsable de la relacion
entre el contratista y sus empleados. Por lo tanto, era responsable de la gestion adecuada de
los profesionales, ademas de su contratacion.

Se destac6 que la nueva tendencia del mercado era precisamente externalizar la
contratacion de empleados. De esa manera, dependeria de RR.HH. regulares impulsar el
talento dentro de la organizacion.

Por lo tanto, la gestion de Recursos Humanos se consolidaba como el area que creaba
politicas de convivencia entre los empleados y sus superiores, ademas de transformar el

ambiente de trabajo en un lugar agradable para todos los involucrados.



Cuando se encontraba un empleado de alta confianza para un negocio, era natural
querer mantenerlo en la empresa. Aqui es donde el sector de Recursos Humanos entraba en
juego.

RRHH creaba iniciativas que demostraban la apreciacion y el valor que cada
profesional tenia para la empresa. Una empresa que se preocupaba por sus talentos los

mantenia mas entusiasmados e involucrados con el trabajo que necesitaban hacer.
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CAPITULO 1T

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Delgado (2024) presenta la tesis “Direccion estratégica y recursos humanos”.

Tiene como objetivo principal “Determinar la relacion entre la direccion estratégica
y los procesos administrativos en la mencionada municipalidad durante el afio 2022”. Este
estudio se clasifica como una investigacion aplicada, con un enfoque correlacional y un
disefio no experimental de corte transversal. Se trabajé con una muestra de 50 empleados
distribuidos en diversas gerencias que participan directamente en la direccion estratégica y
en los procesos administrativos. Para la recoleccion de datos, se utilizo la técnica de la
encuesta, empleando un cuestionario que fue validado por expertos y cuya confiabilidad se
evalué mediante el Coeficiente Alpha de Cronbach.

Los resultados de la prueba de hipotesis general revelaron un valor de 0,674 para el

coeficiente de correlacion de Pearson, indicando una correlacién positiva moderada.
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Ademas, se obtuvo una significancia de (0.000<0.05), lo que permite concluir que existe una
relacién positiva, moderada y significativa entre la direccion estratégica y los procesos
administrativos en la Municipalidad Distrital de San Francisco de Cayran, Hudnuco 2022.

Mendoza (2024) “Gestion de recursos humanos y la calidad de atencién al ciudadano
en el Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social — MIDIS 2023”.

El objetivo de este estudio es “Determinar en qué medida la Gestion de Recursos
Humanos se relaciona con la Calidad de Atencion al Ciudadano en el MIDIS, 2023”. Para
alcanzar este proposito, se analizaron las dimensiones de planificacion, formacion, direccion
y evaluacion dentro de la gestion de recursos humanos. La investigacion se llevé a cabo con
un enfoque cuantitativo, clasificindose como bésica y utilizando un disefio descriptivo
correlacional. La poblacion total fue de 52 ciudadanos, de los cuales se selecciond una
muestra de 46 para evaluar la gestion de recursos humanos y la calidad de atencion,
utilizando cuestionarios como instrumentos de recoleccion de datos.

Los resultados del analisis correlacional, a través del coeficiente de correlacién de
Pearson, mostraron un valor de 0.631 y una significancia de 0.000 en un intervalo de
confianza del 95%. Esto permite concluir que existe una relacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la calidad de atencion en la institucion analizada.

De la Cruz (2021) “Gestion del recurso humano y satisfaccion laboral de trabajadores
de la Oficina de Comunicacion Estratégica del Ministerio de Salud — 2020”

Tiene como objetivo principal determinar la relacion entre la gestion del recurso
humano y la satisfaccion laboral de los empleados en dicha oficina. Se busca reconocer las
teorias relacionadas con la gestion de recursos humanos y la satisfaccion laboral dentro de
una organizacion. Desde el punto de vista metodologico, la investigacion se clasifica como

cuantitativa, basica y se basa en un disefio no experimental de tipo transversal, con un
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enfoque descriptivo correlacional. La poblacion y muestra se componen de los miembros
que integran la Oficina de Comunicacion Estratégica del Ministerio de Salud.

Los resultados obtenidos permiten concluir que existe una relacion directa y
significativa entre la gestion del recurso humano y la satisfaccion laboral en los trabajadores
de esta oficina. Especificamente, se encontré que, a mayor gestion del talento humano,
mayor es la satisfaccion de los colaboradores, evidenciado por un coeficiente de correlacion
positivo alto entre las variables (rtho = 0.868) y un nivel de significancia (p-valor = 0.000 <
0.05). Esto llevo al rechazo de la hipdtesis nula y a la aceptacion de la hipotesis general

planteada en la investigacion.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Valderrama (2021) “Enfoque de la gestion estratégica de recursos humanos de las
empresas innovadoras”

El objetivo de esta investigacion es establecer una gestion estratégica de recursos
humanos que esté alineada con la misidn, vision y objetivos organizacionales, con el fin de
mejorar la competitividad e innovacion de las compaiias aseguradoras registradas en
Panama. En la actualidad, se reconoce que esta gestion es fundamental para el éxito de una
empresa y se considera la esencia de la gerencia empresarial.

Para abordar esta problematica, es esencial entender la innovacion como la capacidad
de generar e incorporar conocimientos que permitan ofrecer soluciones creativas a los
desafios actuales. Las empresas aseguradoras tienen la oportunidad de promover la
formacion técnica de habilidades entre sus empleados, lo que les facilitaria realizar diversas
tareas y permitiria la rotacion entre diferentes puestos, asi como la adaptacion a nuevas
funciones que puedan surgir. Ademads, se debe fomentar una formacion mas general que les

permita comprender el funcionamiento del sistema y asumir nuevas responsabilidades. En
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el contexto actual, esta formacién se percibe como un factor clave para mejorar la
competitividad de las empresas y contribuir al desarrollo sostenible organizacional.

Alvarez (2021) “Inteligencia de negocios para la toma de decisiones: Un enfoque
desde la direccion estratégica de instituciones educativas”

Las Tecnologias de Informacion (TT) representan un recurso fundamental para las
organizaciones, ya que facilitan la automatizacion y optimizacion de sus procesos. En el
contexto de las instituciones educativas (IE), las TI desempefian un papel crucial en la
direccion estratégica. Por esta razon, es esencial procesar y analizar los datos provenientes
de diversas fuentes de informacion y presentarlos a los responsables de la toma de decisiones
a través de graficos interpretativos. La Inteligencia de Negocios (BI) se presenta como una
solucion informética que automatiza estas tareas, basandose en los principales indicadores
de gestion de la organizacion y apoyando el proceso decisional. Este trabajo se fundamenta
en el enfoque de direccion estratégica propuesto por Johnson, Scholes y Whittington (2006),
asi como en las conclusiones derivadas de la aplicacion de la inteligencia de negocios en
instituciones educativas, segun lo expuesto por Pascal, Servetto, Lobo y Luna (2017), y
Borrero y Rojas (2017). Ademas, se integra el enfoque de toma de decisiones desarrollado

por Simon (1947).
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Direccion estratégica

La vision clasica de la administracion sostiene que la direccion estratégica se formula
primero y luego se aplica, asumiendo que la estructura, los sistemas de control y los procesos
de la organizacién estan alineados con lo que se habia previsto y decidido. Sin embargo,
aunque esta perspectiva tradicional enfatiza un proceso estructurado, planificado y racional,

también es importante considerar el papel de la informalidad y la irracionalidad en este
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contexto. Algunos autores han destacado el aspecto social del proceso, como se ha
demostrado en investigaciones empiricas (Mintzberg, 2013; Hill, Jones & Schilling, 2015).
Segun Mintzberg (2013), “en la practica, la formulacion y la aplicacion son procesos
interactivos y complejos en los que las politicas, los valores, la cultura organizacional y el
estilo de liderazgo influyen o limitan las decisiones estratégicas”.

La dicotomia entre disefio y proceso en la direccion estratégica ha sido objeto de
amplio debate en el ambito de la administracion. El enfoque de disefio considera que la
direccion estratégica es deliberada y orientada hacia la consecucion de un futuro planificado.
Su objetivo es identificar los factores que determinan el éxito y permitir a los administradores
desarrollar estrategias para lograr una ventaja competitiva a largo plazo.

El enfoque racionalista clasico del pensamiento estratégico se compone de tres etapas
distintas: la primera se centra en el analisis del entorno, la segunda en la formulacion de la
direccion estratégica y la tercera en garantizar su implementacion (Thompson, Peteraf &
Gamble, 2018). Por otro lado, el enfoque del proceso reconoce que la planificacion formal
es menos relevante que el proceso a través del cual surge la direccion estratégica,
influenciado por diversas combinaciones dentro de la organizacion.

Mintzberg (1991) amplia esta vision al afirmar que “la direccion estratégica emerge
cuando no es deliberada, racional ni impuesta desde arriba”, como sugiere la escuela clasica
del pensamiento estratégico. El autor propone un modelo mas amplio sobre lo que realmente
implica la direccidn estratégica dentro del contexto organizacional. Segin este modelo, una
direccién estratégica puede derivar tanto de un proceso deliberado de formulacion e
implementacién como de patrones emergentes a partir de una secuencia de decisiones.

Mas adelante, Bostrom, French y Gottlieb (2008) definen la intencion estratégica
como “un suefio ambicioso que proporciona energia emocional e intelectual para el viaje

hacia el futuro”, subrayando asi la importancia del caracter motivacional en la direccion
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estratégica prevista. De acuerdo con Mintzberg (2013), este proceso deliberado es una forma
conveniente de abordar cuestiones relacionadas con la direccidon estratégica; sin embargo,
no explica cémo se lleva a cabo realmente. En contraste, Mintzberg (1991) argumenta que
las direcciones estratégicas emergentes son respuestas no anticipadas a circunstancias
imprevistas. En este contexto, no existen objetivos claros y el proceso se caracteriza por
soluciones reactivas a problemas. Los autores sostienen que, a diferencia de la vision
planificada de la direccion estratégica, el éxito puede surgir en una organizacioén sin una
planificacion formal previa, generalmente como respuesta a diversas presiones e influencias
del entorno interno y externo.

Thompson, Peteraf y Gamble (2018) sefialan que las ideas sobre la creacion de valor
rara vez emergen de procesos de planificacion deliberados dentro de las organizaciones.
Mintzberg (2013) advierte que, aunque se espera encontrar direccion estratégica en
tendencias que se orientan hacia una de dos direcciones—deliberada o emergente—no se
presenta en su forma ideal. En realidad, sostienen que la direccion estratégica debe
concebirse como una "continuidad" entre estos dos extremos.

Para Hill, Jones y Schilling (2015), el modelo propuesto por Mintzberg envia un
mensaje a todos los gerentes sobre la necesidad de reconocer el proceso emergente y, cuando
sea necesario, intervenir para corregir direcciones estratégicas emergentes inadecuadas y
fomentar aquellas con buen potencial. Los gerentes deben ser capaces de evaluar el valor de
las direcciones estratégicas emergentes y tomar decisiones en contextos dinamicos y
complejos.

Mintzberg (1989) reconoce que "las decisiones estratégicas son enormemente
complejas y misteriosas, tanto para los investigadores como para los administradores que las
definen". Esta complejidad se origina en la manera en que procesamos la informacion.

Investigaciones realizadas por Makridakis (1990) muestran que las personas tienden a buscar
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informacion que respalde sus creencias y opiniones, evitando asi cualquier cambio mental.
Sus hallazgos indican que la tendencia a recordar informacion que confirma nuestras
creencias es significativamente mayor (100% de precision) en comparaciéon con la
informaciéon que las contradice (solo 40%), lo cual sugiere que las decisiones estan
fuertemente influenciadas por sesgos en los tomadores de decisiones.

Para investigar la sabiduria convencional sobre el proceso de decision estratégica,
Pfeffer y Sutton (2006) identificaron lo que consideran "las tres formas mas peligrosas de
tomar decisiones estratégicas" en las empresas. La primera es el uso de "evaluacion
comparativa casual”, es decir, decisiones tomadas sin criterio o método. Los autores
argumentan que las empresas tienden a copiar practicas visibles y obvias, muchas veces
irrelevantes para su direccion estratégica. La segunda practica consiste en "intentar replicar
lo que parece haber funcionado en el pasado", pero en un contexto diferente o aplicando
aprendizajes incorrectos o incompletos.

La direccion estratégica se define como "el proceso de formulacion de estrategias
para el desarrollo de la organizacion, buscando obtener una mayor participacion en el
mercado (competitividad estratégica) y rendimientos superiores al promedio" (Pérez, 2010).

Dimensiones:

Ventaja competitiva: La ventaja competitiva se define como una caracteristica o
atributo que posee una empresa en comparacion con sus competidores, lo que la distingue y
le permite atraer a un mayor nimero de consumidores, mejorando asi su desempefio (Pérez,
2010).

Capacidad estratégica: La capacidad estratégica se refiere a la habilidad de una
empresa para implementar con éxito las estrategias competitivas necesarias para su

supervivencia y para incrementar su valor a lo largo del tiempo (Pérez, 2010).
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Sistema integrado: Este término hace referencia a los esfuerzos realizados para
establecer sistemas que faciliten la captura y el intercambio del aprendizaje estratégico

dentro de las empresas (Pérez, 2010).

2.2.2. Gestion de recursos humanos

Aunque la gestion de personas es un proceso inevitable en las organizaciones
(Dessler, 2015), su definicion a menudo presenta imprecisiones, ambigliedades y
contradicciones. Sin embargo, su enfoque estratégico esta dando lugar a un nuevo campo de
investigacion denominado gestion estratégica de personas, que resulta de la combinacion
entre la estrategia organizacional y la gestion de personas.

Para comprender mejor el enfoque de este estudio, se analizara el concepto de gestion
de personas desde una perspectiva evolutiva, revisando brevemente la historia de sus
principales transformaciones. Desde sus inicios como departamento de personal, pasando
por la gestion del comportamiento humano, hasta llegar a su enfoque estratégico actual, se
discutirdn las principales investigaciones académicas, sus limitaciones y las nuevas
direcciones para el avance del tema, tanto en el &mbito tedrico como en el practico.

Las primeras estructuras dedicadas a la gestion de personas en las organizaciones se
materializaron en los departamentos de personal. Estos surgieron con la introduccion del
taylorismo y el fordismo en las empresas, cuando se definieron algunos principios para la
gestion del personal y las relaciones laborales. En ese momento, la funcion critica de las
industrias era la produccion, y los sindicatos desempefiaban un papel importante como
interlocutores sociales, representando los intereses de los trabajadores en la negociacion
entre el capital y el trabajo (Stone, 2017). Este modelo de gestion se caracterizaba por un
pensamiento mecanicista (Beardwell & Thompson, 2017) y consideraba el puesto de trabajo

como un conjunto de tareas a realizar en una oficina.
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En un andlisis conceptual e histérico de los modelos de gestion de personas, Stone
(2017) afirma que "la ideologia organizacional dominante a principios del siglo XX, la
gestion cientifica, era bastante compatible con un departamento de personal enfocado en la
eficiencia de costos y la busqueda de trabajadores adecuados para tareas cientificamente
ordenadas". Sin embargo, a partir de la década de 1920, "la separacion entre la teoria y la
préctica comienza a hacerse evidente con el advenimiento de las escuelas marcadas por la
influencia de la psicologia humanista". Estas escuelas cuestionaron los supuestos
mecanicistas y marcaron una nueva etapa en la historia de la gestion de personas. La
psicologia organizacional promovida por Elton Mayo (1933) emerge como una ciencia capaz
de facilitar la comprension y la intervencion en la vida organizacional.

El enfoque de la gestion de recursos humanos ha evolucionado, dejando de centrarse
exclusivamente en aspectos legales y econémicos para enfocarse en el comportamiento
humano. Esto dio origen a la escuela conductista, que predomino hasta la década de 1940,
cuando Abraham Maslow, en 1943, marco el inicio de un periodo en el que la psicologia
humanista comenzo6 a influir decisivamente en la teoria organizacional. En la década de
1960, emergid otra escuela de psicologia, la de las relaciones humanas, que destaco el papel
de los gerentes de linea como intermediarios entre la empresa y los empleados, enfatizando
la importancia de la capacitacion gerencial y las relaciones interpersonales (Beardwell &
Thompson, 2017).

Simultaneamente, durante esa misma década, se introdujo en Europa un enfoque
socio-técnico para la organizacion del trabajo. Segiin Louffat (2011), esta nueva propuesta
superd las preocupaciones exclusivamente humanistas y buscé una solucion optimizada
mediante una vision del sistema integrado, donde las demandas y capacidades del sistema
social se articulan adecuadamente con los requisitos del sistema técnico, con el fin de

alcanzar los objetivos tanto organizacionales como individuales. Los autores subrayan que
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los grupos semiautonomos son fundamentales en el modelo socio-técnico y constituyen
sistemas de trabajo que permiten la negociacion y la toma de decisiones. Estos grupos
asumen tareas de mantenimiento y control, cuentan con profesionales capacitados para
resolver problemas y su compensacion esta relacionada con los resultados colectivos.

La busqueda por mejorar el factor humano como clave del éxito empresarial comenzd
a tomar forma en la década de 1970 con el desarrollo del concepto de capital humano. Este
concepto tenia como objetivo revertir la vision predominante en la gestion de recursos
humanos, que se centraba en la optimizacion de costos, hacia una perspectiva que valorara
los activos humanos. Los autores enfatizan la necesidad de distinguir entre gestion de
recursos humanos y gestion de personal. Mientras que la administracion del personal estaba
asociada a un pasado caracterizado por procedimientos burocraticos, "la gestion de recursos
humanos se enfoca en la integracion, el compromiso del empleado, la flexibilidad, la
adaptabilidad y la calidad" (Beardwell & Thompson, 2017).

Enfoque Estratégico de Gestion de Personas

Desde la década de 1970, ha surgido un nuevo criterio sobre eficacia que debe
incorporarse a la gestion de personas en su dimension estratégica (Beardwell & Thompson,
2017). Los investigadores en teoria organizacional reconocieron la necesidad de alinear la
gestion del talento humano con la estrategia empresarial; es decir, no podia dejarse
unicamente en manos del enfoque tradicional de recursos humanos. Louffat (2011) describe
esto como una "ruptura con las escuelas del comportamiento". Aunque este modelo
estratégico inicial destaco el caracter estratégico en la gestion de personas y propuso un
nuevo concepto orientador para las politicas y practicas de recursos humanos, se considera
limitado porque reduce el papel de esta gestion a su adecuacion a la estrategia empresarial

sin considerar su potencial impacto en la estrategia corporativa.
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En la década de 1980, el modelo japonés de gestion sorprendid a las grandes
corporaciones en América del Norte debido al éxito obtenido por Japon en sectores clave de
la economia global, especialmente en la industria automotriz. Este fendmeno impulsé nuevas
investigaciones sobre practicas gerenciales efectivas.

Stone (2017) destaca que, aunque en los equipos japoneses la responsabilidad del
trabajo recae en el grupo y no en el individuo, y a pesar de la casi inexistencia de una
organizacion basada en tareas especificas como en los grupos semiauténomos, el modelo
japonés difiere del enfoque socio-técnico. En este modelo, el conocimiento de los empleados
se pone al servicio de la empresa. Segln estos autores, "en las empresas japonesas, el uso y
desarrollo del conocimiento estan fuertemente objetivados y vinculados a la estrategia
competitiva de la empresa, fomentando una intensa participacion de las personas en la

innovacion tecnolédgica a través de las llamadas actividades de pequeiios grupos".14

Gestion de recursos humanos: La gestion de recursos humanos es la funcion dentro
de una empresa que se centra en la captacion, administracion y direccion de las personas que
trabajan en ella (Chavez, 2015).

Dimensiones:

Anadlisis del entorno: Implica que la organizacion debe adaptarse rapida y
eficientemente la estructura humana al disefio organizativo derivado de las estrategias
seleccionadas, manteniendo la coherencia interna. Para ello, debe estar al tanto de las
repercusiones que las variaciones del entorno tienen en su capacidad para realizar ese ajuste
continuo (Albizu & Landeta, 2013).

Analisis interno: El andlisis de los recursos humanos y la cultura de una organizacion,
junto con los procesos que los alimentan, son una de las partes mas importantes del proceso

de andlisis interno previo a la formulacion estratégica. Estos elementos tienen una gran
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responsabilidad en la generacion y el mantenimiento de la ventaja competitiva que permite
a la empresa sobrevivir y alcanzar sus objetivos (Albizu & Landeta, 2013).

Objetivos y estrategias de RRHH: Estos elementos determinan el marco de actuacion
del area de RRHH y son la principal referencia para la formulacion de los objetivos y
estrategias de RRHH (Albizu & Landeta, 2013).

Auditoria de RRHH: Dentro de la funciéon de los RRHH, una parte consiste en
servicios administrativos y de soporte, cuya direccion podria ser facilmente transferible de
una empresa a otra. Sin embargo, otra parte conlleva elementos estratégicos, areas que
deberian modificarse para reflejar los cambios en la estrategia de la organizacion (Albizu &

Landeta, 2013).

2.3. Definicion de términos

Gestion estratégica: Es el proceso mediante el cual una organizacion define su mision, vision
y valores, estableciendo objetivos y planes a largo plazo para alcanzarlos. Este proceso
implica tomar decisiones clave sobre la asignacion de recursos y acciones directas para

lograr una ventaja competitiva y adaptarse a un entorno en constante cambio.

Ventaja competitiva: Se refiere a las caracteristicas o conjunto de atributos que permiten a
una empresa diferenciarse de sus competidores y obtener una posicion favorable en el
mercado. La ventaja competitiva puede fundamentarse en diversos aspectos, como

tecnologia, conocimiento, costos, calidad, marca o innovacion.

Capacidad estratégica: Este término hace referencia a las habilidades y recursos distintivos
de una organizacién que le permiten ejecutar su estrategia de manera efectiva. Estas
capacidades pueden ser tanto tangibles (como activos e infraestructura) como intangibles

(como conocimiento, cultura organizacional y habilidades).
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Sistema integrado: Se trata de un conjunto de elementos, procesos o componentes
interconectados que trabajan juntos de manera coordinada para alcanzar un objetivo comun.
En el ambito empresarial, un sistema integrado puede referirse a un sistema de gestion que
abarca diferentes areas funcionales de la organizacion y facilita un flujo eficiente de

informacion.

Gestion de recursos humanos: Es el conjunto de actividades y procesos enfocados en
reclutar, seleccionar, capacitar, desarrollar, motivar y retener a los empleados de una
organizacion. El objetivo es maximizar el rendimiento y la productividad del personal para

alcanzar los objetivos comerciales.

Andlisis ambiental: Este proceso implica examinar y evaluar factores externos que pueden
influir en una organizacion. Incluye aspectos econdmicos, sociales, politicos, tecnologicos,
ambientales, legales y otros. El andlisis del entorno ayuda a identificar oportunidades y

amenazas que pueden impactar la estrategia empresarial.

Andlisis interno: Se refiere al proceso de evaluar las capacidades internas, recursos,
fortalezas y debilidades de una organizacion. Esto implica analizar la estructura
organizacional, los sistemas, la cultura, el talento humano, las finanzas y otros aspectos

internos para determinar como pueden contribuir al logro de los objetivos estratégicos.

Objetivos y estrategias de recursos humanos: Son los objetivos y planes especificos
establecidos para la funcidon de recursos humanos en alineacion con los objetivos estratégicos
de la organizacion. Esto puede incluir iniciativas relacionadas con reclutamiento,

capacitacion y desarrollo, retencion del talento y gestion del desempefio.

Auditoria de recursos humanos: Se trata de una revision sistematica y objetiva de las

politicas, procedimientos, practicas y resultados en la gestion de recursos humanos de una



23

organizacion. La auditoria busca identificar dreas de mejora, garantizar el cumplimiento

normativo y evaluar la efectividad de las practicas de gestion del personal.
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CAPITULO III

3. DISENO METODOLOGICO

3.1. Tipo de investigacion

La investigacion basica, también conocida como investigacion fundamental o pura,
es un tipo de estudio cuyo objetivo principal es generar conocimiento tedrico y comprender
fenomenos sin buscar una aplicacién inmediata o practica. Este enfoque se centra en el
desarrollo y validacion de teorias y conceptos, utilizando métodos cientificos rigurosos y
sistematicos para la recoleccion y analisis de datos. A diferencia de la investigacion aplicada,
no esta orientada a resolver problemas especificos, sino a ampliar el entendimiento general
sobre diversos aspectos de la realidad. Sus aportes son esenciales para el avance del
conocimiento cientifico, ya que proporcionan las bases necesarias para futuras
investigaciones aplicadas. Ejemplos de investigacion bdésica incluyen estudios sobre el
comportamiento humano que buscan entender mecanismos subyacentes o investigaciones
en fisica que exploran las propiedades fundamentales de la materia sin una intencion directa

de aplicacion tecnoldgica. (Herndndez & Mendoza, 2018).
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3.2.  Disefio de investigacion

El disefio no experimental, es un tipo de investigacion en el que no se manipulan
deliberadamente las variables independientes. En este enfoque, los fendmenos se observan
tal como ocurren en su contexto natural, para luego ser analizados. También se le conoce
como investigacion "ex post facto", ya que se basa en hechos o variables que ya ocurrieron,
sin intervencion directa del investigador. Este disefio es util para describir, analizar o
establecer relaciones entre variables en situaciones donde no es posible o ético realizar
manipulaciones experimentales, permitiendo obtener resultados que reflejan la realidad de
manera objetiva. (Del Rio, 2013).

Ademas, se implement6 un disefio descriptivo correlacional, cuyo objetivo principal
es determinar el grado de asociacion entre las variaciones en uno o varios factores y las
variaciones en otros. Este enfoque permitid evaluar la existencia y la intensidad de esta
covariacion mediante el uso de coeficientes de correlacion, proporcionando asi una base
solida para interpretar las relaciones entre las variables analizadas. A través de este disefo,
se busca no solo identificar patrones, sino también comprender mejor cdmo interactiian los

diferentes factores dentro del contexto investigado.

Figura 3. Disefio correlacional
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3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacion

En el presente estudio, la etapa de recoleccion de datos reveld un universo de 310
empresas afiliadas a la camara de comercio, las cuales cumplian con el requisito de estar
consideradas como "habiles". Es importante destacar que la conformacion de la muestra no
estuvo sujeta a ningun criterio de exclusion, lo cual garantizé que todos los miembros de la
poblacion tuvieran la oportunidad de ser incluidos en la aplicacion de la féormula
probabilistica de muestreo. Este enfoque inclusivo permitié obtener una representacion mas
completa y precisa de la poblacion estudiada, fortaleciendo asi la validez y generalizacion

de los resultados obtenidos.

3.3.2. Muestra

En el presente estudio, durante la recoleccion de datos, se registrd un total de 310
empresas asociadas a la camara de comercio que eran consideradas hébiles. La muestra no
incluy6 ningln criterio de exclusion, lo que permitié que se tomaran en cuenta todos los

miembros de la poblacion para la aplicacion de la formula probabilistica de muestreo:

— Z*NPQ ?
L' POA+(N-1)E”
Donde:
72 = 1.96 (limite de confianza)
N = Poblacion total (310)
e2 = Margen de error (5%)

l-a = Intervalo de confianza (95%)
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TAMARNO DE LA MUESTRA

Cuando: Z= 1.96
N= 310
P= 0.5
Q= 0.5
E= 0.05
Z*NPQ
"y 172.11

~ Z*PO.+(N-1E?

Criterios de Inclusion:

Afiliacién a la Camara de Comercio: Las empresas deben estar asociadas a la Camara
de Comercio de Huancayo y ser consideradas "habiles" segun los criterios establecidos por

dicha entidad.

Tipo de Empresa: Se incluirdn empresas de diversos sectores (comerciales, servicios,
industriales) que operen en la region, para asegurar una representacion amplia del entorno

empresarial.

Tamano de la Empresa: Se considerardn tanto micro, pequefias como medianas
empresas, con el fin de analizar como varian las practicas de direccion estratégica y gestion

de recursos humanos en funcion del tamafio organizacional.

Disponibilidad para Participar: Las empresas que estén dispuestas a colaborar en el
estudio y proporcionar informacion relevante sobre sus practicas de gestion estratégica y

recursos humanos.

Tiempo de Operacion: Se incluirdn empresas que hayan estado operativas durante al
menos un afo, lo que garantiza que tengan experiencia suficiente para proporcionar datos

significativos.
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Criterios de Exclusion:

Empresas No Asociadas: Se excluirdn aquellas empresas que no estén afiliadas a la

Céamara de Comercio de Huancayo o que no cumplan con los requisitos para ser consideradas

"habiles".

Inactividad: Se excluiran las empresas que hayan cerrado o suspendido operaciones

antes del inicio del estudio.

Conlflictos de Interés: Se excluiran las empresas que tengan conflictos de interés que

puedan influir en sus respuestas o en la validez de los datos proporcionados.

34. Técnicas para la recoleccion de datos

La técnica utilizada en esta investigacion fue la encuesta, un método que permite
abordar problemas tanto desde una perspectiva descriptiva como en la relacion entre
variables. Este enfoque implica la recoleccion sistematica de informacion, siguiendo un
disefio previamente establecido que garantice la rigurosidad de los datos obtenidos. Segun
Ortiz (2016), este método es eficaz para responder a problemas en contextos cotidianos,

asegurando que la muestra de sujetos sea representativa de una poblacion mas amplia.

3.4.1. Descripcion de los instrumentos

El trabajo incluy6 dos cuestionarios, cada uno con cinco niveles de respuesta: 1
"nunca", 2 "casi nunca", 3 "a veces", 4 "casi siempre" y 5 "siempre". La encuesta estuvo
compuesta por un total de 27 items, donde la primera variable abarcé 13 items y la segunda
variable const6 de 14 items. El instrumento se aplico a las muestras seleccionadas durante

el segundo semestre de 2023, con una duracion estimada de 20 minutos por participante.
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3.4.2. Validez y confiabilidad de instrumentos

Con el fin de asegurar la validez del cuestionario de recoleccion de datos, el cuestionario fue

verificado mediante el juicio por expertos:

Mg. Pedro Paucar Hinostroza

Mg. Melquiades Flavio Camayo Meza

Mg. José Javier Fernandez Guerra

Para garantizar la confiabilidad, se utiliza el Alfa de Cronbach y los resultados se
muestran a continuacion.:

Tabla 2
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
Direccion estratégica 0.802
Recursos humanos 0.819

Los resultados del analisis de fiabilidad revelaron que los datos recolectados
mediante el instrumento fueron altamente confiables. Las estadisticas de fiabilidad Alfa de
Cronbach para las dos variables estudiadas superaron el valor de referencia de 0.7,
estableciendo la consistencia interna del instrumento. En concreto, la variable de Direccion
Estratégica obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.802, mientras que la variable de Recursos
Humanos alcanz6 un Alfa de Cronbach de 0.8195. Estos valores sugieren que los items de

cada escala midieron de manera consistente el mismo constructo, lo que confirma la

fiabilidad de los resultados (Vara, 2010)
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3.4.3. Técnicas para el procesamiento y analisis de los datos

El procesamiento de datos abarcé varias etapas, incluyendo el control de calidad, la
clasificacion, la tabulacion y la representacion grafica de la informacion. La aplicacion del
instrumento se llevd a cabo bajo la supervision de la institucion donde se realizd la

investigacion.

Para evaluar las hipotesis planteadas, las variables se correlacionaron utilizando
técnicas de estadistica inferencial, precedido por el calculo de las estadisticas descriptivas
pertinentes en ambos niveles de andlisis. Se empleo6 el coeficiente de fiabilidad alfa de

Cronbach para asegurar la consistencia interna del instrumento.

Adicionalmente, se gener6 una tabla de frecuencias que incluyé métricas para las
variables y sus dimensiones. Dado que el instrumento utilizo una escala de Likert y se tratd
con datos ordinales, los resultados se procesaron mediante estadisticas no paramétricas
utilizando el coeficiente Pearson. Para este andlisis, se emple6 el software estadistico SPSS

version 2.



CAPITULO IV

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion e interpretacion de resultados en tablas y figuras

4.1.1. Resultados descriptivos por variables y dimensiones

Resultados descriptivos de la variable direccion estratégica

Tabla 3

Resultados descriptivos variable direccion estratégica
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Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 49 28.32 28.32
Regular 97 56.07 84.39
Adecuado 27 15.61 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
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Figura 4

Resultados descriptivos variable direccion estratégica

56.07

28.32

15.61

INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Tras el procesamiento de datos mediante estadistica descriptiva, los resultados
obtenidos para la variable direccion estratégica, que abarca a las 173 empresas de la muestra,
ofrecen una vision clara sobre como estas organizaciones perciben su situacion estratégica.
A continuacion, se presenta un analisis detallado de los hallazgos:

Nivel Regular (56.07%): La mayoria de las empresas (mas de la mitad) clasifico su
direccion estratégica como regular. Este hallazgo sugiere que, aunque estas organizaciones
estan implementando algunas estrategias, éstas pueden no ser lo suficientemente efectivas o
bien definidas para generar un impacto positivo significativo en su desempefio. La
calificacion regular podria indicar que las empresas reconocen la necesidad de mejoras en
sus enfoques estratégicos y que existe un potencial considerable para optimizar sus practicas.

Nivel Inadecuado (28.32%): Un porcentaje considerable de empresas (casi un tercio)
considera que su direccion estratégica es inadecuada. Esto podria reflejar una falta de
claridad en sus objetivos estratégicos, deficiencias en la planificacion o en la ejecucion de

estrategias, o incluso una desconexion entre sus metas y las acciones emprendidas. Este nivel
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inadecuado puede ser alarmante, ya que sugiere que estas empresas podrian estar
enfrentando serios desafios que limitan su capacidad para competir eficazmente en el
mercado.

Nivel Adecuado (15.61%): Solo un pequefio porcentaje de empresas evalia su
direccion estratégica como adecuada. Este dato indica que, aunque hay algunas
organizaciones que se sienten satisfechas con sus enfoques estratégicos, la mayoria no esta
alcanzando un nivel 6ptimo en este aspecto. La baja proporcion de empresas que se
consideran adecuadas puede sefialar una falta generalizada de confianza en las practicas
estratégicas dentro del sector.

La alta proporcion de empresas que se encuentran en niveles regular e inadecuado
resalta una tendencia preocupante en la gestion estratégica dentro del grupo analizado. Esto
puede implicar que muchas organizaciones no estan aprovechando al maximo sus recursos
y capacidades, lo cual podria afectar negativamente su competitividad y sostenibilidad a
largo plazo. La necesidad de intervenciones estratégicas es evidente, ya que una mejora en
la direccion estratégica podria traducirse en un mejor rendimiento empresarial. Las
organizaciones con niveles regulares o inadecuados podrian beneficiarse enormemente de
capacitaciones, asesorias o revisiones estratégicas para elevar su desempefio.

Tabla 4

Resultados descriptivos dimension ventaja competitiva

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 50 28.90 28.90
Regular 97 56.07 84.97
Adecuado 26 15.03 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
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Figura §

Resultados descriptivos dimension ventaja competitiva
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INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 3 y la Figura 5 que los resultados que representan a las 173 empresas que conforman
la muestra, que conforman al analisis descriptivo de la dimension ventaja competitiva,
mostrandonos que el 56.07% de las empresas considero la dimension se encuentran en un
nivel regular, el 28.90% de las personas piensa que el nivel inadecuado, solo el 15.03%
piensa que el nivel dimension es adecuado.
Tabla 5

Resultados descriptivos dimension capacidad estratégica

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 60 34.68 34.68
Regular 93 53.76 88.44
Adecuado 20 11.56 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
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Figura 6

Resultados descriptivos dimension capacidad estratégica

56.07

28.90

15.03

INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 4 y la Figura 6 que los resultados que representan a las 173 empresas que conforman
la muestra, que conforman al analisis descriptivo de la dimension capacidad estratégica,
mostrandonos que el 53.76% de las empresas considero6 la dimension se encuentran en un
nivel regular, el 34.68% de las personas piensa que el nivel inadecuado, solo el 11.56%
piensa que el nivel dimension es adecuada.
Tabla 6

Resultados descriptivos dimension sistema integrado

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 48 27.75 27.75
Regular 108 62.43 90.17
Adecuado 17 9.83 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
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Figura 7

Resultados descriptivos dimension sistema integrado
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INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 5 y la Figura 7 que los resultados que representan a las 173 empresas que conforman
la muestra, que conforman al anélisis descriptivo de la dimension sistema integrado,
mostrandonos que el 62.43% de las empresas considero la dimension se encuentran en un
nivel regular, el 27.75% de las personas piensa que el nivel inadecuado, solo el 9.83%

piensa que el nivel dimension es adecuado.

4.1.2. Resultados descriptivos de la variable gestion de recursos humanos

Tabla 7

Resultados descriptivos variable gestion de recursos humanos

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 40 23.12 23.12
Regular 110 63.58 86.71
Adecuado 23 13.29 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
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Figura 8

Resultados descriptivos variable gestion de recursos humanos
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INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Después de procesar los datos mediante estadistica descriptiva, los resultados
presentados en la Tabla 5 y la Figura 7 ofrecen una vision clara sobre la percepcion de las
173 empresas que conforman la muestra respecto a la variable gestion de recursos humanos.
A continuacion, se realiza un analisis detallado de estos hallazgos:

La mayoria de las empresas (62.58%) clasificé su gestion de recursos humanos como
regular. Este resultado sugiere que, aunque estas organizaciones estan llevando a cabo
algunas practicas en esta area, estas no son suficientemente efectivas o bien estructuradas
para maximizar el potencial del talento humano. La calificacion regular puede indicar que
hay aspectos importantes que requieren atencion, como la capacitacion, el desarrollo
profesional y la retencion del personal, lo que podria limitar el rendimiento general de las
empresas.

Un 23.12% de las empresas considera que su gestion de recursos humanos es
inadecuada. Este porcentaje es significativo y sugiere que una parte considerable de las
organizaciones no estd implementando practicas adecuadas para gestionar su capital

humano. Una gestion inadecuada puede resultar en alta rotacion de personal, baja moral entre
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los empleados y dificultades para atraer y retener talento, lo cual puede tener un impacto
negativo en el desempefio organizacional.

Solo un 13.29% de las empresas evalué su gestion de recursos humanos como
adecuada. Este bajo porcentaje indica que muy pocas organizaciones se sienten
completamente satisfechas con sus practicas en esta area. La escasez de empresas en este
nivel podria reflejar una falta generalizada de estrategias efectivas para optimizar la gestion
del personal y fomentar un ambiente laboral positivo.

La alta proporcion de empresas clasificadas en niveles regular e inadecuado resalta
una tendencia preocupante en la gestion de recursos humanos dentro del grupo analizado.
Esto sugiere que muchas organizaciones podrian estar enfrentando desafios significativos
que limitan su capacidad para gestionar eficazmente su talento humano.

La necesidad de mejoras en esta dimension es evidente; una gestion efectiva de
recursos humanos es fundamental para maximizar el rendimiento organizacional y fomentar
un ambiente laboral saludable. Las empresas con calificaciones regulares o inadecuadas
deben considerar implementar estrategias y practicas mas efectivas que fortalezcan su
gestion del capital humano.

Los resultados del andlisis descriptivo indican un amplio margen para mejorar la
gestion de recursos humanos entre las empresas estudiadas. Con mas del 85% de las
organizaciones clasificadas como regulares o inadecuadas, existe una oportunidad
significativa para desarrollar e implementar mejores practicas que optimicen la gestion del
talento humano. Al abordar estas deficiencias, las empresas no solo pueden mejorar su
rendimiento interno, sino también aumentar su competitividad en el mercado al crear equipos

mas comprometidos y productivos.
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Tabla 8

Resultados descriptivos dimension andlisis del entorno

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 58 33.53 33.53
Regular 100 57.80 91.33
Adecuado 15 8.67 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
Figura 9

Resultados descriptivos dimension analisis del entorno

57.80

33.53

8.67

INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 7 y la Figura 9 que los resultados que representan a las 173 empresas que conforman
la muestra, que conforman al anélisis descriptivo de la dimension analisis el entorno,
mostrandonos que el 57.80% de las empresas considero la dimension se encuentran en un
nivel regular, el 33.53% de las personas piensa que el nivel inadecuado, solo el 8.67%

piensa que el nivel dimension es adecuado.
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Tabla 9

Resultados descriptivos dimension andlisis interno

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 74 42.77 42.77
Regular 86 49.71 92.49
Adecuado 13 7.51 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
Figura 10

Resultados descriptivos dimension analisis interno

49.71

42.77

7.51

INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 8 y la Figura 10 que los resultados que representan a las 173 empresas que
conforman la muestra, que conforman al analisis descriptivo de la dimension analisis
interno, mostrandonos que el 49.71% de las empresas considero6 la dimension se
encuentran en un nivel regular, el 42.77% de las personas piensa que el nivel inadecuado,

solo el 7.51% piensa que el nivel dimension es adecuado.
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Tabla 10

Resultados descriptivos dimension fiabilidad

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuada 43 24.86 24.86
Regular 100 57.80 82.66
Adecuada 30 17.34 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
Figura 11

Resultados descriptivos dimension fiabilidad

57.80
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17.34

INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 9 y la Figura 11 que los resultados que representan a las 173 empresas que
conforman la muestra, que conforman al analisis descriptivo de la dimensidn sistema
integrado, mostrandonos que el 57.80% de las empresas considerd la dimension se
encuentran en un nivel regular, el 24.86% de las personas piensa que el nivel inadecuado,

solo el 17.34% piensa que el nivel dimension es adecuado.
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Tabla 11

Resultados descriptivos dimension auditoria

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Inadecuado 61 35.26 35.26
Regular 99 57.23 92.49
Adecuado 13 7.51 100.00

Total 173 100.00 100.00

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
Figura 12

Resultados descriptivos dimension auditoria
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INADECUADA REGULAR ADECUADA

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Luego del procesamiento de datos con estadistica descriptiva, podemos ver en la
Tabla 10 y la Figura 12 que los resultados que representan a las 173 empresas que
conforman la muestra, que conforman al analisis descriptivo de la dimension auditoria,
mostrandonos que el 57.23% de las empresas considero la dimension se encuentran en un
nivel regular, el 35.26% de las personas piensa que el nivel inadecuado, solo el 7.51%

piensa que el nivel dimension es adecuado.
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1.1.1. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Direccion estratégica ,068 173 ,059
Recursos humanos ,050 173 ,200°

Interpretacion de la prueba:
HO: La variable de la cual se extrajo la muestra sigue una distribucion Normal.
Ha: La variable de la cual se extrajo la muestra no sigue una distribucion Normal.

Dado que el valor p para la variable direccion estratégica es 0.059 y para la variable
gestion de recursos humanos es 0.200, ambos valores superan el umbral de 0.05 establecido.
Esto nos permite concluir que ambas variables siguen una distribuciéon normal, lo que
justifica el uso de la estadistica paramétrica, especificamente el coeficiente de correlacion

de Pearson.

4.2, Contrastacion de hipotesis de la investigacion

Hipotesis general

Planteamiento de la hipotesis:

Ho:  No existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en la gestion de
recursos humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo
en el afio 2023.

Hi: Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en la gestion de
recursos humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo
en el afio 2023.

Nivel de significancia o riesgo: 5%
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Utilizacién del estadistico de prueba:
Al realizar cuestionarios utilizando escalas de Likert, que nos brindan datos
ordinales, se utiliza el estadistico Pearson y los resultados se muestran a continuacion:
Tabla 12

Resultados de la prueba de hipotesis general

Variables Direccién estratégica Gestion de recursos
humanos
Direccién estratégica 1 0.928
Gestidn de recursos 0.928 1

humanos

valores-p (Pearson)

Variables Direccidn estratégica Gestion de recursos
humanos
Direccidn estratégica 0 < 0.0001
Gestion de recursos <0.0001 0

humanos

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
Figura 13

Imagen de la matriz de correlacion
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Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion
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Interpretacion del Nivel de Significancia

El valor p obtenido en la investigacion es < 0.0001, lo que indica que es inferior al
umbral del 5% (0.05) establecido.

Decision Estadistica

Dado que el valor p encontrado es menor que el valor p propuesto, se rechaza la
hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alternativa (Hi). Esto implica que existe una
influencia significativa de la direccion estratégica en la gestion de recursos humanos en las
empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo durante el afio 2023.

Conclusion Estadistica

Al probar la hipotesis alternativa de la investigacion, se obtuvo un coeficiente
Pearson de 0.928, lo que sugiere una relacion muy fuerte. Esto nos permite afirmar que
mejorar la direccion estratégica esta directamente relacionado con una mejora en la gestion
de recursos humanos en las empresas asociadas a la Cdmara de Comercio de Huancayo.

Interpretacion

Considerando el objetivo general del estudio, se cumple al encontrar una relacion de
0.928, lo que valida nuestra hipotesis de trabajo.
Prueba de hipotesis especificas
Tabla 13

Resultados de la prueba de hipotesis especificas

Direcciéon  Analisis del Anilisis Objetivos y
Variables estratégica entorno interno estrategias  Auditoria

Direccidn estratégica 1 0.706 0.790 0.837 0.820
Anélisis del entorno 0.706 1 0.553 0.603 0.607
analisis interno 0.790 0.553 1 0.699 0.691
Objetivos y 0.603 0.699 1 0.648
estrategias 0.837

Auditoria 0.820 0.607 0.691 0.648 1

Los valores en negrita son diferentes de 0 con un nivel de significacion alfa=0.05

valores-p (Pearson)



Direccién  Analisis del Anilisis Objetivos y
Variables estratégica entorno interno estrategias  Auditoria

Direccion estratégica 0 <0.0001 < 0.0001 <0.0001 <0.0001
Analisis del entorno <0.0001 0 < 0.0001 <0.0001 <0.0001
Andlisis interno <0.0001 <0.0001 0 <0.0001 <0.0001
Objetivos y <0.0001 <0.0001 <0.0001 0 <0.0001
estrategias

Auditoria <0.0001 <0.0001 <0.0001 <0.0001 0

Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Figura 14

Imagen de la matriz de correlacion hipotesis especificas
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Nota: Tomado de la estadistica encontrada en el instrumento de investigacion

Hipotesis especifica 1

Planteamiento de la hipdtesis:
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Ho:  No existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en el analisis del

entorno en las empresas asociadas a la Cdmara de Comercio de Huancayo en el afio

2023.

Hi: Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en el analisis del

entorno en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio

2023.

Significancia propuesta: 5%

Prueba de hipotesis:

Al utilizar cuestionarios con escalas de Likert, que proporcionan datos ordinales, se



47

aplica el estadistico Pearson, cuyos resultados se presentan en la Tabla 12.

Interpretacion del Nivel de Significancia

El valor p obtenido en la investigacion es < 0.0001, lo que indica que es inferior al
umbral del 5% (0.05) establecido.

Conclusion Estadistica

Al evaluar la hipdtesis alternativa de la investigacion, se obtuvo un coeficiente

Pearson de 0.706, lo que sugiere una relacion alta. Esto nos permite afirmar que una mejora

en la direccion estratégica esta asociada con un mejor analisis del entorno en las empresas

afiliadas a la Camara de Comercio de Huancayo.

Interpretacion

Considerando el objetivo general del estudio, el hallazgo de una relacién de 0.706
valida nuestra hipdtesis de trabajo.

Hipotesis especifica 2
Planteamiento de la hipdtesis:

Ho: No existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en el analisis
interno en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio
2023.

Hi:  Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en el analisis interno
en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023.
Significancia propuesta: 5%

Prueba de hipotesis:
Al aplicar cuestionarios con escalas de Likert, al tener datos normales, se utiliza el

estadistico Pearson, cuyos resultados se presentan en la Tabla 12.

Interpretacion del Nivel de Significancia

El valor p obtenido en la investigacion es < 0.0001, lo que indica que es inferior al
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umbral del 5% (0.05) establecido.
Conclusion Estadistica
Al evaluar la hipdtesis alternativa de la investigacion, se obtuvo un coeficiente
Pearson de 0.790, lo que indica una relacion alta. Esto sugiere que una mejora en la direccion
estratégica esta asociada con un fortalecimiento del analisis interno en las empresas afiliadas
a la Camara de Comercio de Huancayo.
Interpretacion
Considerando el objetivo general del estudio, el hallazgo de una relacién de 0.790
respalda nuestra hipotesis de trabajo.
Hipotesis especifica 3
Planteamiento de la hipdtesis:
Ho: No una influencia significativa entre la direccion estratégica en los objetivos y
estrategias de recursos humanos en las empresas asociadas a la Cadmara de Comercio
de Huancayo en el afio 2023.
Hi: Existe una influencia significativa entre la direccion estratégica en los objetivos y
estrategias de recursos humanos en las empresas asociadas a la Cadmara de Comercio
de Huancayo en el afio 2023.
Nivel de significancia o riesgo: 5%
Utilizacion del estadistico de prueba:
Significancia propuesta: 5%
Prueba de hipotesis:
Al aplicar cuestionarios con escalas de Likert, al tener datos normales, se utiliza el
estadistico Pearson, cuyos resultados se presentan en la Tabla 12.
Interpretacion del Nivel de Significancia

El valor p obtenido en la investigacion es < 0.0001, lo que indica que es inferior al
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umbral del 5% (0.05) establecido.
Conclusion Estadistica
Al evaluar la hipdtesis alternativa de la investigacion, se obtuvo un coeficiente
Pearson de 0.837, lo que indica una relacion muy alta. Esto sugiere que una mejora en la
direccion estratégica estd asociada con un avance en los objetivos y estrategias de las
empresas afiliadas a la Camara de Comercio de Huancayo.
Interpretacion
Considerando el objetivo general del estudio, el hallazgo de una relacion de 0.837
respalda nuestra hipotesis de trabajo.
Hipotesis especifica 4
Planteamiento de la hipdtesis:
Ho: No existe una influencia significativa la direccion estratégica en la auditoria de
recursos humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo
en el afio 2023.
Hi:  Existe una influencia significativa la direccion estratégica en la auditoria de recursos
humanos en las empresas asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio
2023.
Nivel de significancia o riesgo: 5%
Utilizacion del estadistico de prueba:
Significancia propuesta: 5%
Prueba de hipotesis:
Al aplicar cuestionarios con escalas de Likert, que proporcionan datos ordinales, se
utiliza el estadistico Pearson, cuyos resultados se presentan en la Tabla 12.
Interpretacion del Nivel de Significancia

El valor p obtenido en esta investigacion es < 0.0001, lo que indica que es inferior al
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umbral del 5% (0.05) establecido.

Conclusion Estadistica

Al evaluar la hipotesis alternativa, se obtuvo un coeficiente Pearson de 0.820, lo que
sugiere una relacion alta. Esto implica que una mejora en la direccion estratégica estd
asociada con un fortalecimiento de la auditoria en las empresas afiliadas a la Camara de
Comercio de Huancayo.

Interpretacion

Considerando el objetivo general del estudio, el hallazgo de una relacién de 0.820

valida nuestra hipotesis de trabajo.
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Capitulo V

5. DISCUSION

5.1. Discusion de resultados obtenidos

Se puede concluir que se probo la hipotesis de investigacion “Existe una influencia
significativa entre la direccion estratégica en la gestion de recursos humanos en las empresas
asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023”. Determinando una
relacion de 0.928 por lo que podemos decir:

La direccion estratégica es un proceso que implica establecer objetivos, desarrollar
estrategias y tomar decisiones que guien a una empresa hacia el éxito a largo plazo. La
direccién estratégica es importante en los recursos humanos porque es un enfoque
sistematico que ayuda a las empresas a alinear sus objetivos estratégicos con sus recursos
humanos ya desarrollar planes de accion para lograr esos objetivos.

La direccion estratégica en recursos humanos implica la identificacion y el desarrollo

de habilidades y competencias necesarias en los empleados para cumplir con los

objetivos de la organizacion. También implica la gestion de los recursos humanos
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para asegurar que estén alineados con la estrategia de la empresa y que sean utilizados

de manera efectiva y eficiente. (Pérez, 2010)

Ademas, la direccion estratégica en recursos humanos ayuda a las empresas a atraer,
retener y motivar a los empleados adecuados para lograr los objetivos de la organizacion. Al
asegurarse de que los empleados tengan las habilidades y competencias necesarias para
cumplir con los objetivos de la empresa, la direccion estratégica en recursos humanos puede
ayudar a las empresas a mejorar la productividad y reducir el costo de la rotacion de personal.

La direccion estratégica en recursos humanos es esencial para el éxito a largo plazo
de una empresa. Ayuda a las empresas a alinear sus objetivos estratégicos con sus recursos
humanos ya desarrollar planes de accion para lograr esos objetivos. Ademads, la direccion
estratégica en recursos humanos ayuda a las empresas a atraer, retener y motivar a los
empleados adecuados para lograr los objetivos de la organizacion.

En general, los profesionales y expertos en el campo de los recursos humanos
consideran la importancia de la direccion estratégica en la gestion del personal. La direccion
estratégica permite a las empresas alinear sus recursos humanos con los objetivos y
estrategias de la organizacion, y desarrollar planes de accion para lograr esos objetivos.

Muchos profesionales de recursos humanos consideran que la direccion estratégica

puede ayudar a las empresas a atraer, retener y motivar a los empleados adecuados

para lograr los objetivos de la organizacion. Al asegurarse de que los empleados
tengan las habilidades y competencias necesarias para cumplir con los objetivos de
la empresa, la direccion estratégica en recursos humanos puede ayudar a las empresas

a mejorar la productividad y reducir el costo de la rotacion de personal. (Chavez,

2015)

Por otro lado, algunos profesionales pueden tener diferentes opiniones sobre coémo

implementar y llevar a cabo la direccion estratégica en recursos humanos. Algunos pueden
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argumentar que se debe enfocar en la gestion del talento y la retencién de empleados clave,
mientras que otros pueden enfatizar en la capacitacion y el desarrollo de habilidades para
mejorar el rendimiento y el crecimiento de la empresa.

En general, la direccién estratégica en recursos humanos es un tema clave y vital en
la gestion de cualquier organizacion, y es importante que los profesionales de recursos
humanos trabajen para implementarla de manera efectiva y eficiente para lograr el éxito a
largo plazo de la empresa.

La direccion estratégica y su relacion con los recursos humanos son temas de gran
importancia para los profesionales de recursos humanos y gestion empresarial en general. A
continuacion, se presentan algunas opiniones de expertos y profesionales en el tema:

Segun Michael Armstrong, experto en gestion de recursos humanos, la direccion

estratégica es crucial para el éxito de una empresa, y su relacion con los recursos

humanos es fundamental. Armstrong sefiala que la direccion estratégica en recursos
humanos implica la gestion efectiva de los empleados, el desarrollo de planes de
capacitacion y desarrollo, y la creacion de un ambiente laboral que fomenta la

motivacion y el compromiso de los empleados. (Albizu & Landeta, 2013).

Para Dave Ulrich, profesor de la Escuela de Negocios Ross de la Universidad de
Michigan, la direccion estratégica en recursos humanos es esencial para la competitividad
de las empresas. Ulrich sefiala que la direccion estratégica en recursos humanos implica la
creacion de un modelo de gestion de personas centrada en el cliente, la identificacion de los

recursos humanos necesarios para la estrategia. (Beardwell & Thompson, 2017)
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1.2. Conclusiones

1. Se concluye que se ha cumplido con el proposito general de determinar si existe relacion
entre la direccion estratégica en la gestion de recursos humanos en las empresas
asociadas a la Camara de Comercio de Huancayo en el afio 2023. Utilizando el
estadistico paramétrico de Pearson para establecer que la gestion estratégica esta directa
y significativamente relacionada con la gestion de recursos humanos, el nivel de
supervision fue muy alto (r = 0.928), con un nivel de significacion de Se encontrd que
es menor al 5% (<0,0001); esto confirma que existe mas del 95% de confianza en que si
se mejora la gestion estratégica, se mejorara en la misma medida la gestion de los
recursos humanos en las empresas afiliadas a la Camara de Comercio de Huancayo.

2. Se concluye que se ha cumplido con el proposito general de determinar si existe relacion
entre la direccion estratégica y el analisis del entorno de las empresas afiliadas a la
Camara de Comercio de Huancayo. Utilizando el estadistico paramétrico de Pearson
para establecer que la gestion estratégica esta directa y significativamente relacionada
con el analisis del entorno, el nivel de supervision fue alto (r = 0.706), con un nivel de
significacion de Se encontrd que es menor al 5% (<0,0001); esto confirma que existe
mas del 95% de confianza en que si se mejora la gestion estratégica, se mejorara en la
misma medida el anélisis del entorno en las empresas afiliadas a la Camara de Comercio
de Huancayo.

3. Se concluye que se ha cumplido con el propdsito general de determinar si existe relacion
entre la direccion estratégica y el andlisis interno de las empresas afiliadas a la Camara
de Comercio de Huancayo. Utilizando el estadistico paramétrico de Pearson para
establecer que la gestion estratégica esta directa y significativamente relacionada con el
analisis interno, el nivel de supervision fue alto (r = 0. 784), con un nivel de significacion

de Se encontr6 que es menor al 5% (<0,0001); esto confirma que existe mas del 95% de
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confianza en que, si se mejora la gestion estratégica, se mejorard en la misma medida el
analisis interno en las empresas afiliadas a la Cadmara de Comercio de Huancayo.

Se concluye que se ha cumplido con el proposito general de determinar si existe relacion
entre la direccion estratégica y los objetivos y estrategias de las empresas afiliadas a la
Céamara de Comercio de Huancayo. Utilizando el estadistico paramétrico de Pearson
para establecer que la gestion estratégica esta directa y significativamente relacionada
con los objetivos y estrategias, el nivel de supervision fue muy alto (r = 0.837), con un
nivel de significacion de Se encontr6d que es menor al 5% (<0,0001); esto confirma que
existe mas del 95% de confianza en que si se mejora la gestion estratégica, se mejorara
en la misma medida los objetivos y estrategias en las empresas afiliadas a la Camara de
Comercio de Huancayo.

Se concluye que se ha cumplido con el propdsito general de determinar si existe relacion
entre la direccion estratégica y la auditoria de las empresas afiliadas a la Camara de
Comercio de Huancayo. Utilizando el estadistico paramétrico de Pearson para establecer
que la gestion estratégica esta directa y significativamente relacionada con la auditoria,
el nivel de supervision fue muy alto (r = 0.820), con un nivel de significacion de Se
encontr6 que es menor al 5% (<0,0001).); esto confirma que existe mas del 95% de
confianza en que, si se mejora la gestion estratégica, se mejorara en la misma medida la

auditoria en las empresas afiliadas a la Camara de Comercio de Huancayo.
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5.1. Recomendaciones

1. Dado que se ha encontrado una relacion muy alta entre la gestion estratégica y la gestion
de recursos humanos (r = 0.928), se recomienda a las empresas invertir en la capacitacion
y desarrollo de sus lideres en direccion estratégica. Esto facilitard una alineacién mas
efectiva entre los objetivos organizacionales y la gestion de personal, mejorando asi el
rendimiento general.

2. Larelacion significativa entre la direccion estratégica y el analisis del entorno (r = 0.706)
sugiere la necesidad de implementar un sistema continuo de monitoreo del entorno
empresarial. Se recomienda fomentar la investigacion de mercado y el andlisis
competitivo para adaptar las estrategias en tiempo real, asegurando que las empresas
respondan adecuadamente a los cambios en su entorno.

3. Con una correlacion alta (r = 0.784) entre la gestion estratégica y el anélisis interno, es
fundamental que las empresas realicen auditorias internas periddicas. Estas auditorias
deben evaluar no solo los recursos y procesos internos, sino también el alineamiento con
la estrategia global de la empresa, lo que permitird identificar dreas de mejora y
optimizacion.

4. Lasolidarelacion (r = 0.837) entre la direccion estratégica y la definicidon de objetivos y
estrategias indica que las empresas deben establecer metas claras y medibles. Se
recomienda el uso de indicadores de desempefio que permitan evaluar el progreso hacia
estos objetivos, facilitando ajustes estratégicos cuando sea necesario.

5. Laalta correlacion (r = 0.820) entre la gestion estratégica y la auditoria sugiere que las
empresas deben integrar la auditoria como un componente clave en su planificacion
estratégica. Se recomienda establecer un marco auditivo que permita una revision
sistemdtica de las practicas y procesos, asegurando la conformidad con las estrategias

definidas y potenciando la efectividad organizacional.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Tesis: Direccion estratégica y recursos humanos en las empresas asociadas a la cAmara de comercio de Huancayo

PROBLEMAS

ESPECIFICOS.
a. ¢Qué influencia
tiene la direccion
estratégica en el analisis
del entorno en las
empresas asociadas a la
Camara de Comercio de
Huancayo en el afio
2023?

b. ¢Qué influencia
tiene la direccion
estratégica en el analisis
interno en las empresas
asociadas a la Camara
de Comercio de

OBJETIVOS
ESPECIFICOS.

a. Determinar que
influencia tiene la
direccion estratégica en
el analisis del entorno en
las empresas asociadas a
la Camara de Comercio
de Huancayo en el afio
2023.

b. Determinar que
influencia tiene la
direccion estratégica en
el analisis interno en las
empresas asociadas a la
Camara de Comercio de
Huancayo en el afo
2023.

c. Determinar que
influencia tiene la

HIPOTESIS
ESPECIFICAS.
a. Existe una

influencia significativa
entre la direccidn
estratégica en el analisis
del entorno en las
empresas asociadas a la
Camara de Comercio de
Huancayo en el afio
2023.

b. Existe una
influencia significativa
entre la direccion
estratégica en el analisis
interno en las empresas
asociadas a la Camara

I II. v v \% VI
PRPROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL

GENERAL. GENERAL. GENERAL. Método cientifico
(Qué influencia tiene la Establecer que Existe una influencia
direccion estratégica en influencia tiene la significativa entre la ESPECIFICO
la gestion de recursos direccion estratégica en direccion estratégica en Meétodo cuantitativo
humanos en las la gestion de recursos la gestion de recursos
empresas asociadas a la humanos en las humanos en las VARIABLE Ventaja DISENO
Céamara de Comercio de empresas asociadas a la empresas asociadas a la INDEPENDIENTE competitiva Descriptivo -
Huancayo en el afio Cémara de Comercio de Céamara de Comercio de Capacidad explicativo
20237 Huancayo en el aio Huancayo en el aflo Direccion estrategia

2023. 2023. estratégica (X) Sistema integrado
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Huancayo en el afio
2023?

c. ¢Qué influencia
tiene la direccion
estratégica en los
objetivos y estrategias
de recursos humanos en
las empresas asociadas a
la Cdmara de Comercio
de Huancayo en el afio
2023?

d. ({Qué influencia
tiene la  direccion
estratégica en la
auditoria de recursos
humanos en las
empresas asociadas a la
Camara de Comercio de
Huancayo en el afio
20237

direccion estratégica en
los objetivos y
estrategias de recursos
humanos en las empresas
asociadas a la Camara de
Comercio de Huancayo
en el ano 2023.

d. Determinar que
influencia tiene la
direccidn estratégica en
la auditoria de recursos
humanos en las empresas
asociadas a la Camara de
Comercio de Huancayo
en el afio 2023.

de Comercio de
Huancayo en el afio
2023.

C. Existe una
influencia significativa
entre la direccion
estratégica en los
objetivos y estrategias
de recursos humanos en
las empresas asociadas a
la Cadmara de Comercio
de Huancayo en el afio
2023.

d. Existe una
influencia significativa la
direccion estratégica en
la auditoria de recursos
humanos en las
empresas asociadas a la
Camara de Comercio de
Huancayo en el afio
2023.

VARIABLE
DEPENDIENTE

Gestion de recursos
humanos

Analisis del
entorno
Analisis interno
Objetivos y
estrategias
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Anexo 2: instrumento de la investigacion

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
INSTRUCCIONES:
Estimado trabajador(a) a continuacion, le presentamos un conjunto de preguntas para
conocer su punto de vista Gracias por su apoyo.

5) Siempre
(4) Frecuentemente
(3) A veces
(2) Ocasionalmente
(1) Nunca
Direccion estratégica
Ne ITEMS PUNTAJES
1  Latecnologia de las empresas afiliadas a la cdmara de comercio esta 1 2 3 4
actualizada de manera oportuna
2 Las empresas afiliadas a la cdmara de comercio estan siempre en 1 2 3 4
constante innovacion
3 Las estrategias de las empresas afiliadas a la camara de comercio en 1 2 3 4
cuestion de mercadotecnia son efectivas.
4  La cultura de las empresas son las mas correctas 1 2 3 4
5  La calidad de los productos o servicios que brindan las empresas 1 2 3 4
afiliadas a la camara de comercio son adecuadas
6 La produccion de bienes o servicios es eficiente en las empresas 1 2 3 4
afiliadas a la cdmara de comercio
7  Los sistemas de compras en las empresas son correctos 1 2 3 4
8 Laeficiencia es la adecuada en las empresas afiliadas a la cAmara de 1 2 3 4
comercio
9  Los recursos econdomicos y financieros se utilizan de manera adecuada 1 2 3 4
en las empresas que son afiliadas a la cdmara de comercio
10 La calidad de los bienes o servicios esta garantizada en las empresas 1 2 3 4
que se asociadas a la camara de comercio
11  Se enfrentan de manera adecuada los factores socioculturales de las 1 2 3 4
empresas y se utilizan para su beneficio
12 Laescala de valores es la adecuada en las empresas asociadas a la 1 2 3 4

camara de comercio
13 Los patrones de organizacion son adecuados en las empresas asociadas 1 2 3 4
a la camara de comercio

Gestion de recursos humanos

N° ITEMS PUNTAJES

1  El analisis econémico para la adquisicion de recursos humanos es 1 2 3 4
adecuado

2 Serealiza un analisis de la tecnologia para mejorar la eficiencia de los 1 2 3 4
recursos humanos

3 Serealiza un analisis sociocultural de los recursos humanos de las 1 2 3 4
empresas asociadas a la camara de comercio

4  Se realiza permanentemente un analisis del valor de los RRHH de las 1 2 3 4
empresas asociadas a la camara de comercio

5  Se tienen instrumentos adecuados para medir el rendimiento de los 1 2 3 4
RRHH en Huancayo

6  Se tienen un analisis adecuado de la satisfaccion de los RRHH con las 1 2 3 4

empresas



7  Se definen adecuadamente los objetivos estratégicos de los recursos 2 3 4
humanos
8  Se utilizan modelos de estrategias en recursos humanos actualizados y 2 3 4
eficientes
9  Serealizan un analisis adecuado de las opciones estratégicas en las 2 3 4
empresas relacionadas a la camara de comercio
10  Se realiza una adecuada evaluacion y seleccion de personal en las 2 3 4
empresas asociadas a la camara de comercio
11 Laimplantacion de objetivos y estrategias de recursos humanos se 2 3 4
cumplen en la empresa
12 Se realiza un adecuado analisis de los problemas que tiene la empresa 2 3 4
en recursos humanos
13  Se utilizan métodos efectivos de auditoria de recursos humanos en las 2 3 4
empresas asociadas a la camara de comercio
14  Las politicas de auditoria son adecuadas en las empresas asociadas a la 2 3 4
camara de comercio.
Anexo 3: Base de datos
Variable 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 TOTAL
1 1 1 1 2 3 1 1 2 2 3 1 4 1 23
2 1 1 2 2 1 2 3 4 2 3 1 2 2 26
3 1 1 4 3 3 4 1 3 3 4 3 4 2 36
4 3 3 4 3 3 4 4 5 3 4 3 4 3 46
5 2 2 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 3 46
6 4 4 1 5 4 2 2 5 5 4 4 4 3 47
7 55 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 3 57
8 3 3 3 2 3 3 3 35 3 4 3 2 40
9 55 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 62
10 4 4 3 3 4 1 3 5 3 3 4 4 3 44
11 1 1 2 1 1 1 2 2 3 3 4 1 23
12 2 2 2 3 2 2 1 4 2 3 2 2 2 29
13 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 5 50
14 3 3 2 2 3 2 4 5 2 5 3 4 3 41
15 2 2 2 4 2 2 1 4 4 4 5 2 3 37
16 51 4 1 1 4 4 4 4 5 5 5 3 46
17 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 3 50
18 55 4 1 5 2 4 3 3 4 5 4 3 48
19 3 3 3 3 2 2 2 2 4 3 1 1 1 30
20 1 15 3 5 5 5 3 5 4 1 5 2 45
21 4 4 1 2 4 1 5 5 5 5 4 1 1 42
22 1 1.1 4 1 1 1 4 4 5 4 3 1 31
23 2 4 2 2 3 3 1 2 2 4 4 4 2 35
24 1 1 3 2 3 4 2 2 2 2 3 4 1 30
25 4 2 3 3 3 3 4 2 2 4 3 3 3 39
26 3 5 4 3 4 3 2 2 1 5 5 4 5 46
27 4 1 2 2 1 4 2 5 2 2 2 2 2 31
28 5 2 3 3 3 5 2 4 2 4 4 4 3 44
29 2 4 4 4 2 5 2 4 2 4 4 4 4 45
30 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 34
31 54 3 5 3 2 5 4 2 4 3 3 3 46
32 4 4 4 2 4 5 2 3 5 5 4 4 3 49
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43
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22
29

41

87
88
89
90
91

49

26
34
41

92

93

31

94
95

35

33
35

96
97

36
37
41

98

99

100
101

42

39
43

102
103

44
45

104
105
106
107
108
109
110
111

51

50
53

54
56
37
41

112

46

113

53
24
51

114
115
116
117

29
26
31

118

119

40

120
121

54
37
4

122

123

47

124

43

125

50

126

19
30
32
38
24
30
45

127

128

129

130
131

132
133

57
41

134

135

58
41

136

137

60
41

138

139

43

140
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18
23

141

142

29
36
36
25

143

144

145

146

29
28

147

148

35

149

32
35

150

151

26
20
27

152

153

154

29
26
28

155

156

157

39
42

158

159

42

160

161

25

22

162
163

18
41

164
165
166

29
32

30
33

167
168
169
170
171

29

17
27

31

172

35

173

Variable 2

11 12 13 14 TOTAL

10

24
28

37
47

52
56
65

45
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10
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25

29

12
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47

45

60

53

50
33

59
42

39
35

22

23

35
39

46

24
25

26
27
28

33

45

45

29
30
31

34
47

48

32
33
34
35

36
37
37
39
40

36
37
38
39
40

44
42

46

26

41

28

42

38
41

43

44
45

41

47

46

49

47

55
26

48

49

37
50

50
51

56

52



68

64
31

53
54
55

30
29

56
57
58
59
60
61

42

51

49

54
58
25

62
63

29

34
41

64
65

60

66
67

38
43

68

47

69
70
71

48

56
24
27

72
73

35

74
75

37
39
39
44
49

76
77
78

79
80
81

19
30

34
39
41

82
83

84
85

48

51

86
87
88

24
33

40

89
90
91

51

28

34
42

92

93

34
35

94
95

35

96



69

35

97

40

98

41

99

43

100

101

42

42

102
103

45

44
44
54
50
57
60
60

104
105
106
107
108
109
110
111

37
41

112
113

47

58
24
35

5
2

114

115

116
117

37
42

118
119
120

121

38
35
42

3

46

122

36
47

123

124

50
41

125

126

34
39
41

127

128

129

45

130

131

24
32
42

132

133

59
49

134

135

60

136

51

137

64
37
44

138

139

140
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24
29

141

142

36
47

143

144

48

145

27

146

30
30
39
35

147

148

149

150
151

39
29

152

21

153

28

154

30
28

155

156

29

157

41

158

46

159

47

160

161

28

23

162
163

19
43

164
165
166
167
168
169

31

35

35
35

31

18
29

170
171

32
38

172

173
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Gestién de
Ventaja competitiva Capacidad estratégica Sistema integrado Direccion estratégica Analisis del entorno Andlisis interno  Objetivos y estrategias Auditoria RRHH
10 7 6 23 3 6 7 8 24
12 9 5 26 4 7 10 7 28
17 10 9 36 5 12 14 6 37
24 12 10 46 9 12 16 10 47
22 12 12 46 9 12 21 10 52
22 14 11 47 12 13 20 11 56
31 14 12 57 15 13 24 13 65
20 11 9 40 10 11 15 9 45
34 13 15 62 15 14 25 13 67
22 11 11 44 12 9 17 9 47
8 7 8 23 5 5 7 8 25
14 9 6 29 6 9 9 5 29
27 10 13 50 12 12 20 12 56
19 12 10 41 9 12 16 10 47
15 12 10 37 9 10 18 8 45
20 13 13 46 15 12 21 12 60
26 13 11 50 12 9 20 12 53
26 10 12 48 15 13 12 10 50
18 9 3 30 9 8 9 7 33
25 12 8 45 15 13 19 12 59
21 15 6 42 12 8 14 8 42
10 13 8 31 6 10 17 6 39
17 8 10 35 6 8 12 9 35
16 6 8 30 10 8 10 7 35
22 8 9 39 8 9 15 7 39
24 8 14 46 9 11 14 12 46
16 9 6 31 6 9 12 6 33
23 10 11 44 9 9 16 11 45
23 10 12 45 9 10 18 8 45
19 8 7 34 8 5 14 7 34
27 10 9 46 9 12 15 11 47
25 13 11 49 10 10 18 10 48
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36
37
37
39
40

15
11
17
14
18
17
15
16

35

10

17
18
18
18
21

12

34
37
35

10
10

39
42

10
10
10

44
42

11

23
22
23
11
13
21

11
12

42

10
12

46

10

44
25

26
28
38
41

11
14
11
16
16
21
20
10
16
18
21
24
12
13
13
13
16
18
23
22
11

26
37
39
39
46

10
10

12

21

41

10
11
10
11

22
25
27
27
11
22
27
29
29
15
15
17
21

47

10
10
12

10

10
14
14

11

49

49

55
26
37
50
56
64
31

12

51

10

25
37
47

13
10
13

10
13
13

11
14
15
10

12
14

52

57

13

29
29
29
41

30
29
42

10
12

10
13
13
11

11

51

10

47

12

26
27
27
29
12
13
16
22
28

49

47

13
12
15

54
58
25
29
34
41

10
14

10

10

52

13
10

12

54
25

10

27
33

10
11

11
17
23

10
14

41

12
15

60

10

13

54

11
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38
43

16
19
18
17
22

37

10
11

20
22
25
24
29

10

42

47

11

46

12

48

12
11

10
10

47

15
11

56
24
27

13

53

13

20
26
30
35

10

13
18
21

35
37

14
12
12
11
18
18

10

39
39
44
49

11

10

35

18
21

12

10

39
43

12

22
26

10

10

11

46

11

19
30
34
39
41

19
29
33

12
16
19
17
16
18
12

16
17
19
22
23
27
11
15
22
26
15
18
22
17
19
17
18
20
19
23

11

37

40

11
10
12

48

11

12
12

45

12
10

51

12

49

24
33
40

22
29

41

14
14
19
10
10
17
13
15
12
13
10
12

10
11

11
11

51

13

49

12

28
34
42

26
34
41

10

34
35
35

31

35

33

35

35

10
11
10

40

10
10

11

36
37
41

41

10
11

43

14

10

10
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42

16
19
20
15
15
20
18
19
22
21

10

42

10

10

22
23
25
26
23
27
24
29
28
29
18
21

42

11

39
43

45

44
44
54
50
57

10
11

11

44
45

10

10
11
14
12
13
13

13
15
13
13
13
15

13
12
14
15
15

10

51

50
53

13
11
13
12
11
11
13
15

12
10
11

60
60
37
41

54
56
37
41

14
15
15
23
10
12
10
15

47

10
12

11
10

11

46

24
29
11
29
12
13
16
22
28
20
22
25
24
29

58
24
35
37

13

53

24
51

12
11

10

10

29
26
31

42

10

38
35
42

14
12
16
18

11

40

12
15

54
37

11
10
11
10
11

46
36
47

10

14
15
18
15
11
17

42

11

12

10

47

12

50
41

12
13

10

43

50

13

34
39
41

12

19
30
32

12

13
18
21

14
18
10
13
11
21

45

12

38

10

24
32
42

24
30
45

11
16
25
31

12
12

12
15

12
14

59

11

57

12
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49

10
13

18
19
20
22
10

12
13
10
14

41

12
11
11
13

21

60
51

15
12
15
10
11

58
41

12
10
12
10
11

35

20
35

64
37
44
24
29
36
47

13
11

60
41

22
22

11

14

43

10

18
23
29
36
36
25

14
13
16
18
14
16
16
18
18
18
13
10
14
17
14
16
21

13
18
16
11
12
13
12
10
11
10

10
10
10

10
14

10
11

10

48

27
30
30
39
35
39
29
21

29
28
35

10

10

10

32

11

10

35

11

26
20
27
29
26
28
39
42

28
30
28
29
41

12
11
10
10
15
16
17

10

11

46

10
10

11
10

10
10

24
23
14
12
10
20
16
18
17
19

47

10

42

28
23
19
43

25
22

18
41

16
11
12
12
12

11

10

11

31

29
32

35
35
35

30
33
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14 7 8 29 8 4 12 7 31
10 4 3 17 5 3 7 3 18
14 8 5 27 6 6 12 5 29
18 6 7 31 8 7 11 6 32
17 7 11 35 7 9 13 9 38
X1 X2 X3 V1 Y1 Y2 Y3 Y4 V2
1 Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada  Regular  Inadecuada
2 Inadecuada  Regular Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
3 Regular Regular Regular Regular  Inadecuada Regular Regular  Inadecuada  Regular
4  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
5 Regular Regular Regular Regular Regular Regular Adecuada Regular Adecuada
6  Regular Adecuada Regular Regular Regular Adecuada Adecuada Regular Adecuada
7 Adecuada Adecuada Regular Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada
8  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
9 Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada Adecuada
10  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
11 Inadecuada Inadecuada Regular  Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada  Regular Inadecuada
12 Inadecuada  Regular Inadecuada Inadecuada Inadecuada Regular  Inadecuada Inadecuada Inadecuada
13 Adecuada Regular Adecuada  Adecuada Regular Regular Adecuada Regular Adecuada
14  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
15 Inadecuada  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
16  Regular Adecuada  Adecuada Regular Adecuada Regular Adecuada Regular Adecuada
17  Regular Adecuada Regular Adecuada Regular Regular Adecuada Regular Adecuada
18  Regular Regular Regular Regular Adecuada  Adecuada Regular Regular Regular
19  Regular Regular  Inadecuada Inadecuada Regular Regular  Inadecuada Inadecuada Regular
20  Regular Regular Regular Regular Adecuada Adecuada Adecuada Regular Adecuada
21  Regular Adecuada Inadecuada  Regular Regular Regular Regular Regular Regular
22 Inadecuada Adecuada Regular Regular  Inadecuada Regular Regular  Inadecuada  Regular
23 Regular Regular Regular Regular  Inadecuada Regular Regular Regular Regular



24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57

Inadecuada
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular

Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Adecuada

Adecuada

Inadecuada

Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada

Inadecuada

Inadecuada
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Adecuada
Regular

Inadecuada
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada

Inadecuada

Inadecuada

Inadecuada
Regular

Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Adecuada

Adecuada

Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada

Adecuada

Inadecuada

Inadecuada

Inadecuada
Regular

Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Adecuada
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada

Inadecuada
Regular

Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada
Adecuada

Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular

77



58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada

Regular
Inadecuada
Adecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular

Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada

Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Inadecuada

Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada

Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Adecuada
Inadecuada

Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada

Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada

Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
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92

93

94

95

96

97

98

99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular

Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada

Regular
Inadecuada

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular
Inadecuada

Regular

Regular

Regular
Inadecuada

Regular

Regular

Adecuada
Inadecuada
Inadecuada

Regular

Regular

Regular
Inadecuada

Regular

Regular

Regular

Regular

Regular

Inadecuada
Regular
Regular

Inadecuada

Inadecuada

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Adecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular

Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada

Inadecuada
Regular

Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
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126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159

Adecuada
Inadecuada
Inadecuada

Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada

Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular

Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada
Inadecuada
Inadecuada

Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular

Inadecuada
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular

Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular

Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Adecuada
Regular
Adecuada
Adecuada
Adecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular

Adecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Adecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular

Regular
Regular
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Adecuada
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
Regular
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Inadecuada
Regular
Regular
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160  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular
161 Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada  Regular Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
162 Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
163 Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
164  Regular Regular Regular Regular Regular Regular Regular  Inadecuada  Regular
165 Inadecuada Inadecuada Regular  Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
166  Regular Inadecuada Inadecuada Regular Regular  Inadecuada Regular Regular Regular
167 Regular Inadecuada Inadecuada Inadecuada  Regular Inadecuada  Regular Regular Regular
168 Regular Inadecuada Inadecuada  Regular Regular Regular Regular  Inadecuada  Regular
169 Inadecuada Inadecuada Regular  Inadecuada  Regular Inadecuada  Regular Inadecuada Inadecuada
170 Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
171 Inadecuada Regular  Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada Regular  Inadecuada Inadecuada
172  Regular Inadecuada Inadecuada  Regular Regular  Inadecuada Inadecuada Inadecuada Inadecuada
173  Regular  Inadecuada Regular Regular  Inadecuada Regular Regular Regular Regular
X1 X2 X3 V1 Y1 Y2 Y3 Y4 V2
Inadecuada 50 60 48 49 58 74 43 61 40
Regular 97 93 108 97 100 86 100 99 110
Adecuada 26 20 17 27 15 13 30 13 23
173 173 173 173 173 173 173 173 173
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Evidencia de similitud

Anexo 4
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Anexo 5: Autorizacion de publicacion

€ UPCI

CAMINO AL £XITO
UNIVIRSIDAD PERUANA DE CIENCIAS § INFORMATICA

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
DE TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR D
Apellidos y Nombres: F lors DL\ch:s ¢ s\ck GN\O

DNI:__ 7208 (\29 Correo electrénico:_evck Flotes olwoses aerail. Comn
B Blaze Poseeil Hn ' Facichaca - [loannaadica- Wasasavelicn':
Teléfono fijo: Teléfono celular: __ QA U 6R 109

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO O TESIS

Facultad/Escuela:

Tipo: Trabajo de Investigacién Bachiller ( ) Tesis (X)

Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:
Diecaroy  CSTRATEGICA o Recvasey HutapeS Qo (AS
Cregesay  ASociAbA: A YD CAMANA O Corenclo
0¢ HopoeearO .

3.- OBTENER:

Bachiller ( ) Titulo( ) Mg.(X) Dr.( ) PhD.( )
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el documento indicado en el item 2 es de mi autoria y exclusiva titularidad,
ante tal razon autorizo a la Universidad Peruana Ciencias e Informatica para publicar la version
electrénica en su Repositorio Institucional (http://repositorio.upci.edu.pe), segun lo estipuiado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art23 y Art.33.

Autorizo la publicacién de mi tesis (marque con una X):
( ) Si, autorizo el depésito y publicacion total.
( ) No, autorizo el depésito ni su publicacién.
Como constancia firmo el presente documento en la ciudad de Lima, a los

O& dias del mes de__D\c\eNeae  de 2024
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@ UPClI

CAMINO AL £XITO
Pt DECINCIAS £ | A

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
DE TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR

Apellidos y Nombres: F loes D(\\m(cs & “ck DC‘“Q

DNI:__ 7208 (129 Correo electrénico:_evxk flotes olwoses & ‘\“‘0‘(- Cown
Domicilio;_plaza. LCowarge) Yn Sacuchoca- [uanmyelica- HKoascavelica .
Teléfono fijo: Teléfono celular: _ QQ\U 62109

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO O TESIS
Facultad/Escuela:
Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis (X)

Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:
Duecoroy  EsteaTéoch o Recveses HuMapeS Qw  (AS
Chpgesay  AScciADA: A Y CAHANA DC Coréncio
D HopearO .

3.- OBTENER:

Bachiller( ) Titulo( ) Mg.(X) Dr.( ) PhD.( )
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el documento indicado en el item 2 es de mi autoria y exclusiva titularidad,
ante tal razén autorizo a la Universidad Peruana Ciencias e Informatica para publicar la versién
electronica en su Repositorio Institucional (http://repositorio.upci.edu.pe), segin io estipuiado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art23 y Art.33.

Autorizo la publicacién de mi tesis (marque con una X):
( ) Si, autorizo el depésito y publicacion total.
( ) No, autorizo el depésito ni su publicacion.
Como constancia firmo el presente documento en la ciudad de Lima, a los

09 _dias del mes de__D\C\e€MGAE  de 2024
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Anexo 6: Validacion por juicio de expertos

Experto 1

85

Direccion estrategica

i CONTENIDO
Dimension Indicador N.° Item Observacion
Claridad | Congruencia

Ventaja competitiva Tecnologia 1 C C

Innovacion 2 C C

Mercadotecnia | 3 C C

4 C C

Cultura

Calidad 5 C C

Produccién 6 C C

Compras 7 C C
Capacidad estrategia Eficiencia 8 C C

Recursos 9 C C

calificados

Calidad 10 C C
Sistema integrado Factores 11 C C

socioculturales

Escala de

valores 12 C C

Patrones de

organizacion 13 C C

CRITERIO: Claro y congruente

juicio de expertos

Validez de criterio, por medio de la CLARIDAD Y CONGRUENCIA de cada item y se realiza mediante

INSTRUCCIONES: Aplicar

variable correspondiente.

Si lo cree conveniente, adicione sus observaciones

En las columnas de CLARIDAD Y CONGRUENCIA indique con una "C" si se considera CORRECTA
o con una "I" si se considera INCORRECTA, la relacion de cada aspecto con el item, en funcion de la




DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO:

Apellidos y Nombres:

DNI:

Grado Académico y Profesion:

Firma:

86



87

Gestion de recursos humanos

i CONTENIDO
Dimension Indicador N.° Item Observacion
Claridad | Congruencia
Analisis del entorno Econdémico 1 C C
Tecnologico 2 C C
Sociocultural 3 C C
Analisis interno Analisis de valor |4 C C
de RRHH
Analisis de 5 C C
rendimiento
Anélisis de 6 C C
satisfaccion
Objetivos y estrategias Objetivos 7 C C
estratégicos
Modelos 8 C C
Opciones 9 C C
estratégicas
Evaluacion y 10 C C
seleccion
Implantacion 11 C C
Auditoria Problemas 12 C C
Métodos 13 C C
Politicas de
auditoria 14 C C

CRITERIO: Claro y congruente

Validez de criterio, por medio de la CLARIDAD Y CONGRUENCIA de cada item y se realiza mediante

juicio de expertos

INSTRUCCIONES: Aplicar

En las columnas de CLARIDAD Y CONGRUENCIA indique con una "C" si se considera CORRECTA o
con una "[" si se considera INCORRECTA, la relacion de cada aspecto con el item, en funcion de la

variable correspondiente.

Si lo cree conveniente, adicione sus observaciones
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DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO:

Apellidos y Nombres:

DNI:

Grado Académico y Profesion:

Firma:




Experto 2

&9

Direccion estrategica

i CONTENIDO
Dimension Indicador N.° Item Observacion
Claridad | Congruencia

Ventaja competitiva Tecnologia 1 C C

Innovacion 2 C C

Mercadotecnia | 3 C C

4 C C

Cultura

Calidad 5 C C

Produccion 6 C C

Compras 7 C C
Capacidad estrategia Eficiencia 8 C C

Recursos 9 C C

calificados

Calidad 10 C C
Sistema integrado Factores 11 C C

socioculturales

Escala de

valores 12 C C

Patrones de

organizacion 13 C C

CRITERIOQ: Claro y congruente

Validez de criterio, por medio de la CLARIDAD Y CONGRUENCIA de cada item y se realiza mediante

juicio de expertos

INSTRUCCIONES: Aplicar

En las columnas de CLARIDAD Y CONGRUENCIA indique con una "C" si se considera CORRECTA
o con una "[" si se considera INCORRECTA, la relacion de cada aspecto con el item, en funcion de la
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variable correspondiente.
Si lo cree conveniente, adicione sus observaciones

DATOS DE IDENTIFICACION DEL EXPERTO:

Apellidos y Nombres:

DNI:

Grado Académico y Profesion:

Firma:
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Gestion de recursos humanos

i CONTENIDO
Dimension Indicador N.° Item Observacion
Claridad | Congruencia
Analisis del entorno Econémico 1 C C
Tecnolégico 2 C C
Sociocultural 3 C C
Analisis interno Analisis de valor |4 C C
de RRHH
Analisis de 5 C C
rendimiento
Anélisis de 6 C C
satisfaccion
Objetivos y estrategias Objetivos 7 C C
estratégicos
Modelos 8 C C
Opciones 9 C C
estratégicas
Evaluacion y 10 C C
seleccion
Implantacién 11 C C
Auditoria Problemas 12 C C
Métodos 13 C C
Politicas de
auditoria 14 C C

CRITERIO: Claro y congruente

Validez de criterio, por medio de la CLARIDAD Y CONGRUENCIA de cada item y se realiza mediante

juicio de expertos

INSTRUCCIONES: Aplicar

En las columnas de CLARIDAD Y CONGRUENCIA indique con una "C" si se considera CORRECTA o
con una "[" si se considera INCORRECTA, la relacion de cada aspecto con el item, en funcion de la

variable correspondiente.

Si lo cree conveniente, adicione sus observaciones
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Experto 3

Direccion estrategica

i CONTENIDO
Dimension Indicador N.° Item Observacion
Claridad | Congruencia

Ventaja competitiva Tecnologia 1 C C

Innovacion 2 C C

Mercadotecnia | 3 C C

4 C C

Cultura

Calidad 5 C C

Produccion 6 C C

Compras 7 C C
Capacidad estrategia Eficiencia 8 C C

Recursos 9 C C

calificados

Calidad 10 C C
Sistema integrado Factores 11 C C

socioculturales

Escala de

valores 12 C C

Patrones de

organizacion 13 C C

CRITERIO: Claro y congruente

Validez de criterio, por medio de la CLARIDAD Y CONGRUENCIA de cada item y se realiza mediante

juicio de expertos
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INSTRUCCIONES: Aplicar

En las columnas de CLARIDAD Y CONGRUENCIA indique con una "C" si se considera CORRECTA
o con una "I" si se considera INCORRECTA, la relacion de cada aspecto con el item, en funcion de la
variable correspondiente.

Si lo cree conveniente, adicione sus observaciones
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Gestion de recursos humanos

. CONTENIDO
Dimension Indicador N.° Item Observacion
Claridad | Congruencia
Analisis del entorno Econémico 1 C C
Tecnologico 2 C C
Sociocultural 3 C C
Analisis interno Analisis de valor |4 C C
de RRHH
Analisis de 5 C C
rendimiento
Anilisis de 6 C C
satisfaccion
Objetivos y estrategias Objetivos 7 C C
estratégicos
Modelos 8 C C
Opciones 9 C C
estratégicas
Evaluacién y 10 C C
seleccion
Implantacion 11 C C
Auditoria Problemas 12 C C
Métodos 13 C C
Politicas de
auditoria 14 C C

CRITERIO: Claro y congruente

Validez de criterio, por medio de la CLARIDAD Y CONGRUENCIA de cada item y se realiza mediante

juicio de expertos

INSTRUCCIONES: Aplicar

En las columnas de CLARIDAD Y CONGRUENCIA indique con una "C" si se considera CORRECTA o
con una "[" si se considera INCORRECTA, la relacion de cada aspecto con el item, en funcion de la

variable correspondiente.

Si lo cree conveniente, adicione sus observaciones
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