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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general determinar de que manera la administracién
estratégica influye en el desempefio organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en
la provincia de Huaura, 2018. La metodologia fue de disefio no experimental, transversal,
correlacional causal. La poblacién fue de 40 trabajadores del Banco de la Nacién. Se
utilizé la técnica de la encuesta y de instrumentos un cuestionario. La validacion de los
cuestionarios se realizd con la prueba estadistica de Kaiser-Meyer-Olkin y la prueba de
esfericidad de Bartlett. La confiabilidad se realizé a través del Alfa de Cronbach (0,853).
Los resultados respecto a la administracion estratégica, el 37,5% menciono que el banco
cuenta con los recursos y capacidades adecuadas para lograr cada objetivo, el 37,5%
menciono que el Banco de la Nacion no lleva un adecuado control estratégico. Respecto al
desempefio organizacional, el 50% menciono que el banco no sabe utilizar los estimulos
para tener motivado a sus trabajadores, el 10% menciono que el banco no cuenta con el
capital fisico adecuado, el 32,5% menciono que el banco no sabe lidiar con los cambios de
la situacion politica del pais de tal manera que no logra afectar tanto su desempefio
organizacional. Se utiliz6 la Prueba Rho de Spearman. Se determin0 que existe una
correlacion muy fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,968), por lo que se
concluye la administracion estratégica influye significativamente en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura.

Palabras clave: Formulacion de la estrategia, implementacion de la estrategia, motivacion

organizacional, capacidad organizacional y entorno externo.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine how strategic management
influences organizational performance at the Banco de la Nacion, agencies in the province
of Huaura, 2018. The methodology was non-experimental, transversal, causal correlational.
The population was 40 workers of the Banco de la Nacién. We used the survey technique
and a questionnaire instrument. The validation of the questionnaires was carried out with
the Kaiser-Meyer-Olkin statistical test and Bartlett's sphericity test. Reliability was
performed through Cronbach's Alpha (0.853). The results regarding strategic management,
37.5% mentioned that the bank has the resources and adequate capacities to achieve each
objective, 37.5% mentioned that the Banco de la Nacion does not have adequate strategic
control. Regarding organizational performance, 50% mentioned that the bank does not
know how to use the incentives to motivate their workers, 10% mentioned that the bank
does not have adequate physical capital, 32.5% mentioned that the bank does not know
deal with changes in the country's political situation in such a way that it does not affect its
organizational performance so much. The Spearman Rho Test was used. It was determined
that there is a very strong and very significant correlation (p = 0.000 <0.05, r = 0.968), so
that strategic management is concluded to have a significant influence on organizational
performance at Banco de la Nacion, agencies in the province of Huaura.

Keywords: Formulation of the strategy, implementation of the strategy, organizational

motivation, organizational capacity and external environment .

viii



INTRODUCCION

El Banco de la Nacién tiene como mision otorgar los servicios a las entidades del estado,
promoviendo la bancarizacion asi como la incorporacion econdmica a favor de los
ciudadanos complementando asi al sector privado con lo cual ayuda a la descentralizacion

del pais, mediante una administracion auto-sostenible y eficaz.

Mediante la administracion estratégica las agencias del Banco de la Nacidon en la provincia
de Huaura, tienen una herramienta para volverse agencias con mayor produccion y poder
impulsar un mejor futuro, esta herramienta también le ayudaria a dar inicio e influenciar en
las labores que se realizan, asi como le permitiria tener un mejor manejo sobre el futuro de

la misma.

Es asi que la administracion estratégica es una herramienta de importancia para las
agencias del Banco de la Nacion para el analisis, diagnostico y la toma de decisiones; por

ende fundamental para su desarrollo organizacional.

Es asi, que la presente investigacion tiene como objetivo general el determinar de que
manera la administracion estratégica influye en el desempefio organizacional en el Banco

de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

El desarrollo de la investigacion se inicia con el capitulo I, que contiene fundamentalmente
la descripcion de la realidad problematica, considerando a los aspectos que caracterizan a
la planeacion estratégica y la competitividad; asimismo, contiene los problemas y objetivos
de investigacion y. la justificacion de la investigacion. El capitulo Il contiene los
antecedentes de la investigacion, las bases teoricas, hipotesis de investigacion vy
operacionalizacion de variables. El capitulo 111 contiene la metodologia de la investigacion,
e su disefio metodoldgico, técnica e instrumento, poblacion y muestra, y técnica de
procesamiento de andlisis de datos. El capitulo IV comprende el analisis de resultados y
contrastacion de hipotesis. El capitulo V contiene la discusion y finalmente el capitulo VI

contiene las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad probleméatica

El Banco de la Nacion es una entidad publica, que forma parte del ministerio de Economia
y Finanzas que cuenta con autonomia, el cual cuenta con su propio patrimonio y sin fecha
de expiracion.. El Banco tiene como objetivo la administracion de las subcuentas del
Tesoro Publico asimismo se encarga de otorgar al Gobierno Central los servicios

correspondientes como banco para el manejo de los fondos del Estado.

El Banco de la Nacién tiene como mision otorgar los servicios a las entidades del estado,
promoviendo la bancarizacion asi como la incorporacion econémica a favor de los
ciudadanos complementando asi al sector privado con lo cual ayuda a la descentralizacion
del pais, mediante una administracion auto-sostenible y eficaz. Su vision es identificarse
como pieza estratégica dentro del Estado para el otorgamiento de las prestaciones

financieras renovadoras y de importancia.

El Banco de la Nacion es la unica entidad financiera que cuenta con oficinas a nivel
nacional. En la provincia de Huaura se tienen a la Agencia de Huacho, Agencia Huaura,
Agencia Sayan, Agencia Churin, Agencia Oyon, que ademas tienen dentro de sus valores
la vocacidn del servicio al pablico, manteniendo una conducta de ética y profesional. Los
trabajadores de las Agencias del Banco de la Nacion se conducen con transparencia,

responsabilidad y discrecion.

Mediante la administracion estratégica las agencias del Banco de la Nacién en la provincia
de Huaura, tienen una herramienta para volverse agencias con mayor produccion y poder
impulsar un mejor futuro, esta herramienta también le ayudaria a dar inicio e influenciar en
las labores que se realizan, asi como le permitiria tener un mejor manejo sobre el futuro de
la misma. EI mayor beneficio que la administracion estratégica ha otorgado es el proponer
distintas estrategias mediante el empleo de un enfoque légico, sistematico y racional. El



punto basico de la administracion estratégica es que la agencia precise proponer estrategias
que le ayuden a crear ventajas para aprovechar las oportunidades externas y al mismo
tiempo para minimizar las amenazas del exterior; por lo que, es necesario examinar,
identificar y evaluar las posibilidades externas para alcanzar el éxito. Estas estrategias
tendran una influencia en el desempefio organizacional de la agencia porque para alcanzar
los objetivos es necesario que se tome en cuenta las expectativas y las motivaciones que se
genera en el personal que labora en las agencias, en referencia a las transformaciones y
modificaciones. Se debe considerar que no todo el personal muestra igual motivacion,
muchas veces no le dan importancia a los cambios que se vienen generando, también se
puede indicar que no todos tienen las mismas expectativas en cuanto al desarrollo de la
agencia, es por esto que los gerentes deben tener la capacidad de brindar a los trabajadores
toda la informacion necesaria con la finalidad de alcanzar un promedio alto de
entendimiento por parte del personal a su cargo. Otros dos puntos a tener en cuenta con
respecto al desempefio organizacional es la retroalimentacion y el refuerzo, esto quiere
decir que cuando un trabajador siente que su desempefio es tomado en cuenta, es muy
probable que el desempefio de éste siga al mismo ritmo o en aumento; la retroalimentacion
también juega un papel importante porque el trabajador siente la necesidad de conocer si
las labores que desarrolla las esta realizando de una manera correcta y si con ello esta
contribuyendo al cumplimiento de las metas, cuando los trabajadores tienen respuesta a
estas inquietudes se puede lograr una mejor motivacién y en muchos casos se logra
desarrollar de manera satisfactoria las debilidades que se puedan presentar tanto en el
comportamiento o en la parte técnica de los trabajadores. La agencia tiene como objetivo
favorecer la relacién trabajador — agencia para un mejor logro de las metas, pero sin

minimizar la importancia que tiene el recurso humano dentro de la institucion.

La administracion estratégica es el procedimiento que abarca la evaluacién sistematica de
las agencias del Banco de la Nacion en la provincia-de Huaura, mediante la cual se
delimitan las metas a plazos largos, reconoce los objetivos y las metas, fomenta las
estrategias que ayudan a lograrlos, asi como favorece el reconocer las posibilidades de
recursos para ejecutarlos. Es asi que la administracion estratégica es una herramienta de
importancia para las agencias del Banco de la Nacién para el analisis, diagnostico y la
toma de decisiones, crea posibilidades para poder hacer frente a los desafios de su ambito y
para poder adaptarse a las transformaciones con afan metodico, guiado a alcanzar una

calidad superior y una mayor eficiencia. Las agencias del Banco de la Nacion deben



conocer cuales son las tendencias y los cambios que ocurren en su dmbito, reconocer sus
clientes, tener claro los productos y servicios que desea ofrecer y la manera de ofrecerlos
para que sea de una forma eficiente y de calidad, estos son los puntos que debera tener en
cuenta los funcionarios de las agencias para lograr alcanzar las metas y objetivos trazados.
Cuando las agencias logren identificar y resolver estos puntos, alcanzard una posicién
acorde al &mbito donde se desarrolla, para lo cual los funcionarios seran los mas indicados
para alcanzar un excelente desempefio basado en la toma de buenas decisiones, haciendo

uso de una administracion estratégica que defina la direccion de la agencia a su cargo.

El desempefio organizacional es un procedimiento de gestion que estd compuesto por una
sucesion de factores que se deben tener en cuenta como la estructura, el talento, el medio
de negocios e incrementar el rendimiento de la agencia. Este concepto de ideas es el que
ayudard a acceder a diferenciar la repercusion y la colision de cada uno de estos factores
dentro de las agencias del Banco de la Nacion. Los funcionarios han detectado puntos que
estan retrasando el logro de las metas, a lo que han concluido que esta faltando conocer el
tipo y la cantidad de talento que necesita la agencia para lograr los objetivos; conocer los
factores de la compensacién que resulten efectivos para lograr interés en nuevos

trabajadores y afianzar a los actuales que sean de requerimiento para la agencia.

Los funcionarios del Banco de la Nacion, para levantar las observaciones encontradas
tienen que considerar el buen uso de la estrategia de los recursos humanos, se puede
realizar talleres con temas sobre liderazgo, equipos de alto desempefio, asimismo, se
pueden programar conferencias con tendencias en recursos humanos, sobre

remuneraciones variables, tendencias de nuevas tecnologias en el aprendizaje, entre otros.

Se puede concluir que las agencias del Banco de la Nacién en la provincia de Huaura
deben adaptarse a los cambios para poder perdurar y desafiar a su &mbito de desempefio, es
importante que las agencias identifiquen los puntos débiles antes mencionados, para

disminuir las fallas, demoras, pérdidas de tiempo y otros.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera la administracién estratégica influye en el desempefio organizacional en el

Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018?



1.2.2 Problemas especificos
a. ¢De qué manera la formulacion de la estrategia influye en el desempefio
organizacional en el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura,
2018?
b. ¢De qué manera la implementacion de la estrategia influye en el desempefio
organizacional en el Banco de la Nacién, agencias en la provincia de Huaura,
2018?

1.3  Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Determinar de que manera la administracion estratégica influye en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

1.3.2 Objetivos especificos
a. Determinar de que manera la formulacién de la estrategia influye en el
desempefio organizacional en el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de
Huaura, 2018.

b. Determinar de que manera la implementacién de la estrategia influye en el
desempefio organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de
Huaura, 2018

1.4 Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se justifica por su conveniencia, ya que la investigacion busca
conocer de que manera se viene dando la administracion estratégica dentro del Banco de la
Nacion de la ciudad de Huacho y asi poder establecer que manera esto influye en el
desempefio organizacional del mismo, se encontrara las dimensiones de la variable
independiente que viene presentando mayores inconvenientes a las agencias, siendo esto

un tema de importancia para el mismo banco y pueda asi tomar las medidas correctivas.

15 Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizara en el Banco de la Nacion, agencias de la provincia de

Huaura.



La delimitacion temporal comprende un horizonte de tiempo de noviembre del afio 2017 a

junio del afio 2018.
La delimitacion geografica comprende la provincia de Huaura, departamento de Lima.

La delimitacion semantica es: Administracion estratégica y Desempefio organizacional.

1.6 Viabilidad del estudio

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) indican que una investigacion es viable cuando
se dispone de tiempo y se tiene recursos financieros, humanos y materiales, por tal motivo
y disponiendo de los recursos en mencion, se garantiza la viabilidad y la ejecucion de la

presente investigacion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

(Lucas, 2014) realiz6 la tesis titulada “Desempeno de los lideres de enfermeria y la
motivacion en el cumplimiento de actividades y la satisfaccion de los usuarios del Hospital
Fisco Misional Divina Providencia, Canton San Lorenzo provincia de Esmeraldas durante
los meses Abril - Junio 2014”, la cual fue aprobada por la Pontifica Universidad Catolica
del Ecuador, sede Esmeraldas. La investigacion tuvo como objetivo conocer el desempefio
laboral de los lideres de Enfermeria del Hospital Fisco - Misional Divin, providencia del
Canton San Lorenzo. La tesis en una investigacion cuantitativa. La poblacion fue de 150
personas, constituida por enfermeras (de cuidado directo y lideres), auxiliares de
enfermeria y usurarios externos. Y la muestra estuvo conformada por 70 personas. Como
técnica se utilizaron la encuesta, entrevista y la ficha de observacién. Los resultados
estudiados de desempefio laboral revelaron que el desempefio de los/la lider de enfermeria
es medio, debido a la poca preparacion en conocimientos sobre administracion o gerencia y
déficit de recursos e insumos gue no permiten un desempefio Optimo en cada una de las

areas de servicios.

(Barreiros, 2012) realizo la tesis titulada “Planificacion estratégica como una
herramienta de gestion para promover la competitividad en la empresa Kawa Motors”, la
cual fue aprobada por la Universidad Central de Ecuador. La investigacion tuvo como
objetivo general consolidar la empresa “Kawa Motors S.A.” dedicada a satisfacer las

necesidades del cliente y cubriendo las expectativas del mismo, con una planificacion



eficiente que ayude a ir mejorando constantemente para lograr la excelencia y como
objetivos especificos implementar la propuesta de planificacion estratégica para lograr
mayor eficiencia y eficacia en la empresa; conformar equipos de trabajo de alto
rendimiento y disefiar programas de capacitacion; identificar nuevos nichos de mercado;
identificar tres provincias adicionales para abrir el mercado; y por ultimo, copar el mercado
a nivel nacional. Para la presente investigacion se utilizo los instrumentos tales como: la
encuesta y entrevista clinica. EI universo estuvo conformado de 15525 personas, en base al
numero de motocicletas que circulan en la ciudad de Quito, esto representa el 5% del
parque automotor. La investigacion concluyo que en la empresa es necesario implementar
el plan estratégico porque contribuird para lograr una institucion que tenga los procesos
organizados y sistematizado, de esta manera lograr una mejor atencion a los clientes y
atreves de este esfuerzo de cambio que se va presentando se podra ofrecer un mejor
servicio al cliente de tal manera que estos se encuentren satisfechos y de esta manera se
lograra la fidelidad del cliente y por ultimo la empresa cuenta con prestigio adquirido a lo
largo del tiempo, que ha hecho que muchos clientes la prefieran por la calidad en el
servicio que presta, esto es la mayor fortaleza con la que cuenta la empresa en un mercado

competitivo.

(Angelez, 2005) realizo la tesis titulada “Administracion estratégica como la base de
calidad en el desarrollo empresarial”, la cual fue aprobada por la Universidad Autéonoma
del estado de Hidalgo. México. La investigacion tuvo como objetivo general presentar la
recopilacién de informacion con la finalidad de fomentar y despertar el interés de las
organizaciones, que les permita desarrollar e implementar un sistema de estrategias y
herramientas adecuadas para las necesidades especiales de cada organizacion, a través de
lo cual se podra adquirir la habilidad para detectar, aplicar, mejorar y resolver problemas
que se presentan en el entorno laboral y como objetivos especificos se conocera la
importancia del significado de la palabra “Paradigma” y la manera que influye en el
entorno global y organizacional, ademas se describen los beneficios que se tiene al ser
pionero del cambio; se dara a conocer el sistema de administracion por resultados, el cual
permite a los integrantes de una organizacién, estructurar una planeacion de actividades
por medio de herramientas que les faciliten tener una mejor forma de tomar decisiones, que
habran de alcanzarse en un tiempo determinado. Esta tesis tuvo como resultado que la

administracion estratégica es y sera siempre por siempre la mejor herramienta para



aumentar la rentabilidad y disminuir desperdicios, todos los integrantes de la empresa
deberan adaptarse a las practicas y modelos, si es que quieren ser trabajadores y

empresarios con éxito.

(Soto, 2005) realizo la tesis titulada “Eficiencia en la aplicacion de la administracion
estratégica en la organizacion de comision federal de electricidad division oriente en el
estado de Veracruz” la cual fue aprobada por la Universidad Veracruzana. México. La
investigacion tuvo como objetivos el conocer el grado de aplicacion de la administracion
estratégica en la organizacién de la comision federal de electricidad division oriente;
analizar y determinar la eficiencia en la aplicacion de la administracion estratégica en la
actual organizacion de comision federal de electricidad division oriente; y por ultimo,
determinar la relacion que existe entre la eficiente aplicacion de la administracion
estratégica y el grado de transicion a una administracion moderna. El disefio y tipo de
investigacion es no experimental, transaccional y relacional causal. Se utilizaron
cuestionarios y se desarrollo una prueba piloto a juicio del investigador. Los resultados de
la administracion estratégica fueron el proceso consiste en establecer la vision - mision,
determinacion que es necesario el desarrollar un diagnostico situacional o andlisis interno
externo a la organizacion donde se detectan las fortalezas, debilidades, oportunidades y
amenazas (FODA), mediante el cual se formulan, implementan y evaltan las decisiones
inter funcionales (estrategias), que permiten a la organizacion alcanzar sus objetivos de

largo y mediano plazo; implica la integracion de todas las funciones para obtener el éxito.

2.1.2 Investigaciones nacionales

(Agui & Castro, 2016) realizaron la tesis titulada “El clima laboral y el desempefio
laboral en la direccion de equipo mecanico (Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones) Huanuco - 20137, la cual fue aprobada por la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan. Per(. La investigacion tuvo como objetivo general el determinar la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio laboral de los trabajadores en la
direccion de equipo mecanico (Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones). La
tesis es una investigacion descriptiva, correlacional- no experimental y transaccional. La

poblacion fue de 19 trabajadores. Como instrumento en la investigacion se utilizaron el

8



cuestionario y la guia de observacion. Los resultados estudiados de desempefio laboral
revelan que el clima laboral tiene una relacion negativa con el desempefio laboral de los
trabajadores en la direccion de equipo mecéanico (Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones).

(Machuca, 2016) realizo la tesis titulada “Determinantes del trabajo en el desempefio
laboral de los licenciados de enfermeria en el Hospital | EsSalud- Tingo Maria 2014”, la
cual fue aprobada por la Universidad de Huanuco. Perd. La investigacion tuvo como
objetivo general el determinar la relacion de los determinantes de trabajo en el desempefio
laboral de los licenciados de enfermeria en el Hospital | EsSalud. La tesis en una
investigacion observacional prospectivo, transversal. La poblacion estuvo constituida por
todos los licenciados de enfermeria del hospital, siendo un nimero de 22 licenciados de
enfermeria. -Como instrumento se utilizo la ficha de evaluacion. Los resultados estudiados
de desempefio laboral revelaron que la disposicion del trabajo esté relacionada con-un buen
desempefio laboral o este depende de él, entre los aspectos primordiales tenemos el sueldo,
las bonificaciones y el horario de trabajo de los licenciados(as) de enfermeria del Hospital
de EsSalud - Tingo Maria.

(Bisetti, 2015) realizo la tesis titulada “Motivacion y desempefio Laboral en el
personal subalterno de una institucion armada del Peru, 20157, la cual fue aprobada por la
Universidad Cesar Vallejo. Perd. La investigacion tuvo como objetivo general determinar
la relacién entre motivacion y desempefio laboral en el personal subalterno de una
Institucion Armada del Per(, 2015. La poblacién de estudio estuvo integrada por 250
efectivos que laboran en las diferentes areas de la Institucion Armada del Per(. La muestra
estuvo conformada de 151 efectivos, entre varones y mujeres, pertenecientes a los
diferentes departamentos. La tesis es un investigaciébn no experimental- transversal
correlacional. La técnica que se utilizd6 fue la encuesta. Como instrumento en la
investigacion se utilizo la Escala de Likert. Los resultados estudiados de desempefio
laboral revelan que existe una relacién baja entre la motivacion y el desempefio, y existe
correlacion baja entre la dimension de logro y la variable desempefio, en el personal

subalterno de una Instituciéon Armada del Pera.



(Cuadra, 2014) realizo la tesis titulada “Factores de riesgo de estrés laboral en el
personal de enfermeria y su relacion en el desempefio laboral en el servicio de emergencia
del Hospital Sergio E. Bernales Lima 2012”, la cual fue aprobada por la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan. Perd. La investigacion tuvo como objetivo general el
determinar los factores del estrés laboral y su relacion con el desempefio laboral en las
enfermeras del servicio de emergencia del Hospital Sergio Bernales de Comas. La tesis es
una investigacion transversal. La poblacion estuvo constituida por profesionales de
enfermeria que laboran en el servicio de emergencia del Hospital Sergio Bernales, los
cuales fueron 24 personas y que cumplan los criterios de inclusion siendo la edad, sexo,
enfermeras cuya edad sea menor de 65 afios. Como instrumento se utilizo para la técnica
fue la encuesta, el instrumento fue cuestionario semiestructurado. - Los resultados
estudiados de desempefio laboral revelaron que los factores de riesgos de estrés influyen en
el desempefio laboral de las enfermeras en el servicio de emergencia del Hospital Sergio
Bernales, Comas, 2012. Esto quiere decir que, a mayores niveles de los factores de riesgo

del estrés, menor es el desempefio laboral.

(Cock, Guillén, Ortiz, & Trujillo, 2004) realizaron la tesis titulada “Planeamiento
estratégico del sector textil exportador del Peru”, la cual fue aprobada por la Universidad
Catolica del Perd. La investigacion tuvo como objetivo general el elaborar el planeamiento
estratégico del sector textil exportador del Perl que permita a la industria mantener y
mejorar sustancialmente sus ventajas competitivas; y como objetivos especificos
identificar las oportunidades y amenazas del sector textil exportador del Peru; identificar
las fortalezas y debilidades del sector textil exportador del Peru; determinar alternativas de
solucién y elaborar estrategias viables que permitan revertir la situacién actual de la
industria; y por altimo, proponer un plan de accion acorde con las estrategias planteadas.
Los resultados de esta tesis nos dicen que la industria algodonera peruana se ha visto
afectada por diversos problemas a partir de la reforma agraria en los afios 70. Entre estos
podemos mencionar a la gran cantidad de micro propietarios, quienes cuentan con pocas
posibilidades de acceso a capital y tienen un desarrollo limitado. Esto ha tenido como
consecuencia gue la industria haya visto reducida su productividad, asi como las hectareas
cultivado, disminuyendo al mismo tiempo la calidad de la fibra. Actualmente, la
produccion de algodon no satisface la demanda de la industria textil, menos aun si se

considera el potencial de crecimiento de las exportaciones.
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2.2 Bases tedricas

Variable independiente: Administracion estratégica

(Wheelen & Hunger, 2013) mencionan que la administracion estratégica es el
conjunto de decisiones y acciones administrativas que se determinan el rendimiento a largo
plazo de una compafiia. Incluye el andlisis del entorno, la formulacion de la estrategia,
implementacién de la estrategia, asi como la evaluacion y el control. Por ende, el estudio
de la administracion estratégica hace énfasis en el monitoreo y la evaluacion de

oportunidades y amenazas externas a la luz de las fortalezas y debilidades de una empresa.

(Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012) nos mencionan sobre la estrategia
de una compafiia que consiste en las medidas competitivas y los planteamientos
comerciales con que los administradores compiten de manera fructifera, mejoran el

desempefio y hacen crecer el negocio.

(Schermerhorn, 2010) sefiala que las buenas estrategias no garantizan el éxito solas:
también deben ser bien implementadas. Estos son los retos de la administracion estratégica,
que es el proceso de formular e implementar estrategias para alcanzar metas a largo plazo y

conservar la ventaja competitiva.

(Bateman & Snell, 2009) lo define como un proceso que involucra a los directores de
toda la organizacion para la formulacion y la implementacion de metas estratégicas y
estrategias.

A. Proceso de la administracion estratégica

(Schermerhorn, 2010) sefiala que la formulacion de la estrategia, es la primera
responsabilidad en el proceso de administracion estratégica, la cual consiste en desarrollar
una nueva estrategia primero por medio de la evaluacion de las estrategias existentes, de la

organizacion y de su ambiente.
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La implementacion de la estrategia, es la segunda responsabilidad en el proceso de
administracion estratégica, que es el proceso de destinar recursos y poner estrategias en
forma satisfactoria para obtener los recursos deseados. Todo sistema organizacional y
administrativo debe movilizarse para apoyar y reforzar el cumplimiento de las estrategias.
Como menciona Drucker: “El futuro no se cumplira tan solo con desearlo con bastante
fuerza. Se requiere decision, ahora. Impone riesgos, ahora. Requiere accion, ahora.
Demanda asignacién de recursos y, sobre todo, de recursos humanos, ahora. Requiere

trabajo, ahora.”
a. Analisis de mision, valores y objetivos

El proceso de administracion estratégica inicia con una cuidadosa evaluacion y
justificacion dela mision, valores y objetivos organizacionales. Esto establece el escenario
para la evaluacion critica de los recursos y capacidades de la organizacion, asi como de las

oportunidades y desafios competitivos en el ambiente externo.
- Mision
La mision o proposito de una organizacion se puede describir como su razon

para existir en la sociedad.

Cuando la misidn es clara y contundente, es méas facil que una organizacion
obtenga recursos Yy sistemas en la busqueda de su intencidn estratégica. Las mejores
organizaciones tienen un sentido claro de su mision, y emplean recursos con una

intencién estratégica hacia su cumplimiento.

Una declaracion de la mision debe identificar el propdsito y la filosofia de la
organizacion en una forma que inspire a los empleados y que genere respeto entre los

sectores afectados fuera de esta.
- Valores centrales

El cumplimiento organizacional siempre se vera afectado en parte por sus

valores, que son creencias generales acerca de lo que es 0 no es adecuado.

Los valores centrales se reflejan en la cultura organizacional, que a la vez les
da forma. En la administracion estratégica, la presencia de valores centrales solidos
para una organizacion ayuda a construir la identidad institucional. Le imprime
carécter a una organizacion a los ojos de sus empleados y de los sectores afectados

externos y respalda su declaracion de misidon. Los valores compartidos también
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ayudan a guiar el comportamiento de los miembros de una organizacion de formas

significativas y consistentes.

Objetivos

Mientras que una declaracion de mision establece el propdsito oficial de la
organizacion y los valores centrales describen estdndares adecuados de
comportamiento para su cumplimiento, los objetivos operacionales dirigen las
actividades hacia resultados clave y especificos. Estos objetivos son de plazo méas
corto frente a los cuales los resultados reales de desempefio se pueden medir como
indicadores de progreso y mejoramiento continuo. Segun Peter Drucker, entre los

objetivos de operacion de un negocio se podrian incluir los siguientes:
» Rentabilidad: producir con utilidades netas en el negocio.

» Participacion de mercado: ganar y mantener una porcion especifica de un

mercado de producto.

Talento humano: reclutar y mantener una fuerza laboral de alta calidad.
Salud financiera: adquirir capital y ganar rendimientos positivos.
Eficiencia en costos: usar bien los recursos para operar a un bajo costo.
Calidad del producto: producir bienes o servicios de alta calidad.

Innovacion: desarrollar productos y/o procesos nuevos.

YV Vv V 'V VY.V

Responsabilidad social: contribuir positivamente con la sociedad.

b. Andlisis de los recursos y habilidades organizacionales

Después de contar con una interpretacion de la misién, valores y objetivos, el

proceso de administracion estratégica analiza a continuacion los recursos y capacidades de

la organizacion. Estos se pueden abordar mediante una técnica conocida como analisis

SWOT en espafiol quiere decir el analisis interno de las fuerzas y debilidades

organizacionales, asi como el analisis externo de las oportunidades y amenazas del entorno.

Un analisis SWOT comienza con una evaluacion sistematica de los recursos y

habilidades de la organizacién. Un objetivo fundamental es identificar competencias

centrales en la forma de fortalezas especiales con sus competidores. Estas con capacidades

que, debido a su originalidad, a su alto costo para ser imitadas y a que son insustituibles, se
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convierten en posibles fuentes para una ventaja competitiva. Las competencias centrales se
pueden encontrar en los conocimientos o habilidades especiales, en la tecnologia superior,
en las tecnologias de fabricacion eficientes o en los sistemas Unicos de distribucion de

productos, entre muchas otras posibilidades.

Las debilidades organizacionales son, por supuesto, la otra cara de la moneda. Se
deben identificar también para obtener una perspectiva realista de la formulacion de
estrategias. El objetivo de esta Ultima es crear estrategias que desarrollen las fuerzas

organizacionales y reducir al minimo el impacto de las debilidades.
c. Anélisis de la industria y el ambiente

Un analisis SWOT no esta completo mientras no se hayan analizado también las
oportunidades y amenazas del ambiente externo. Estas se pueden localizar en medio de
factores macroambientales como son la tecnologia, el gobierno, las estructuras sociales y
caracteristicas demograficas de la poblacién, la economia global y el ambiente natural.
Pueden también incluir los avances en el ambiente de la industria en lo que respecta a

proveedores de recursos, competidores y clientes.

El consultor administrativo y académico Michael Porter piensa que el asunto critico
en el ambiente externo es la naturaleza de la rivalidad y competencia dentro de la industria.

Plantea el modelo de cinco fuerzas:
- Competidores. Intensidad de la rivalidad entre las firmas en la industria.
- Nuevos participantes. Amenazas de que nuevos competidores entren al mercado.
- Proveedores. Poder de negociacion de los proveedores.
- Clientes. Poder de negociacion de los compradores.
- Sustitutos. Amenazas de productos o servicios sustitutos.

Desde la perspectiva de Porter, estas fuerzas competitivas constituyen la estructura
de la industria. ElI reto de la administracion estratégica consiste en posicionar
estratégicamente a una organizacién dentro de su industria, tomando en cuenta las

implicaciones de las fuerzas que la hacen mas o menos atractiva.

Por lo general, una industria que no es atractiva es aquella en la cual la rivalidad

entre los competidores es intensa, donde existen amenazas sustanciales en la forma de
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posibles nuevos participantes y productos sustitutos, y donde proveedores y compradores

son muy poderosos en la negociacion de asuntos tales como precios y calidad.

Por el contrario, una industria atractiva, tiene menos competencia existente, pocas
amenazas de nuevos participantes o sustitutos, y un escaso poder de negociacion entre
proveedores y compradores. Al analizar sistematicamente el atractivo de la industria en lo
concerniente las cinco fuerzas, Porter piensa que se pueden elegir estrategias para dar a la

organizacion una ventaja competitiva frente a sus rivales.

B. Liderazgo estratégico, ventaja competitiva y desempefio superior

(Hill, Jones, & Schilling, 2015) sefialan que el liderazgo estratégico se ocupa de
administrar el proceso de creacion de estrategias con el proposito de mejorar el desempefio
de una compafiia, y por consiguiente, de incrementar el valor de la empresa para sus
propietarios y accionistas. A efecto de aumentar el valor para los accionistas, los
administradores deben aplicar estrategias que incrementen la rentabilidad de la compafia y
que garanticen el crecimiento de las utilidades. Para tal efecto, una compafia debe ser

capaz de superar a sus rivales, es decir, debe tener una ventaja competitiva.

La meta ultima de las compafiias que generan utilidades es maximizar el valor para
los accionistas por dos razones. La primera seria que los accionistas proporcionan a la
compafiia el capital de bienes y servicios. Si una compariia fracasa o quiebra., ellos no

podran recuperar su capital de riesgo.

En el segundo lugar, los accionistas son los propietarios legales de una sociedad
anonima y, por lo tanto, sus acciones representan su titularidad sobre las utilidades que
genera la compafiia. Asi, los administradores estan obligados a invertir esas utilidades de
modo que maximicen el valor para los accionistas. Sobra decir que, como se explica mas
adelante en este libro, los administradores deben observar una conducta ética, legal y
socialmente responsable y, al mismo tiempo, deben trabajar para maximizar el valor

accionista.

El termino valor para el accionista se refiere a los rendimientos que ganan los
accionistas cuando han comprado acciones de una compafiia. Estos rendimientos provienen

de dos fuentes:

- Laapreciacion del capital con el valor de las acciones de una compaiiia
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- Los pagos de dividendos

Una manera de medir la rentabilidad de una comparfiia es en razén del rendimiento
que genera sobre el capital invertido en ella. La utilidad neta se entiende como el ingreso
neto después de impuestos. Capital se refiere al monto de dinero invertido en la empresa,
es decir, el capital de los accionistas mas el monto adeudado a los acreedores. Entonces
podemos concluir con que la rentabilidad es el resultado de la eficacia y la eficiencia con la
que los administradores emplean el capital que tienen a su disposicién para producir bienes
y servicios que satisfagan las necesidades de los clientes. Una compafiia que emplea su

capital con eficacia y eficiencia obtiene un rendimiento positivo sobre el capital invertido.

El crecimiento de las utilidades de una compafiia se mide en razon del incremento de
la utilidad neta a largo plazo del tiempo. Una compafia puede aumentar sus utilidades
vendiendo sus productos en mercados que presentan un crecimiento rapido, quitando
participacion de mercado a sus rivales, aumentando la cantidad que vende a sus clientes
existentes, expandiéndose en el exterior o diversificando su rentabilidad con nuevas lineas

de negocios.

La rentabilidad y el crecimiento de las utilidades juntos son el motor principal del
valor para los accionistas. A efecto de aumentar la rentabilidad y las utilidades a lo largo
del tiempo, los administradores deben formular e implementar estrategias que brinden a su

compafiia una ventaja competitiva frente a sus rivales.

C.  Administradores estratégicos

(Hill, Jones, & Schilling, 2015) menciona que la pieza clave en el proceso de
creacion de las estrategias son los administradores. Cada administrador debe asumir su
responsabilidad al formular estrategias para alcanzar una ventaja competitiva y al ponerlas
en practica. Debe encabezar el proceso de creacion de estrategias.

En la mayor parte de las compafiias hay dos tipos de administradores: los
administradores generales, que se encargan del desempefio de la compafiia o del de una de
sus divisiones o subunidades autonomas, y los administradores funcionales, que se
encargan de supervisar una funcién determinada, es decir, una tarea, actividad u operacion,
como contabilidad, marketing, investigacion y desarrollo, tecnologia de la informacién o

logistica.
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En otras palabras, los administradores generales son los responsables de que un

producto, negocio o la compafiia entera registren pérdidas o ganancias.

Una compafiia es un conjunto de funciones o departamentos que operan juntos con el
propdsito de llevar al mercado un bien o servicio particular. Si una empresa ofrece varias
clases de bienes o servicios, suele duplicar estas funciones y crear varias divisiones
autonomas (cada una con su propio conjunto de funciones) para administrar cada bien o
servicio diferente. A su vez, los administradores generales de estas divisiones son los
encargados de decidir cbmo obtendran una ventaja competitiva y una rentabilidad mas alta

con los recursos y el capital que tienen a su disposicion.
a. Administradores al nivel corporativo

El nivel corporativo de la administracion estd compuesto por el director general
ejecutivo (CEO), otros directores y el staff corporativo. Estos individuos estan en la cima
de la toma de decisiones dentro de la organizacion. EI CEO es el administrador general
principal. En colaboracion con otros directores, la funcion de los administradores
corporativos es supervisar el desarrollo de las estrategias de toda la organizacion. Su rol
incluye definir las metas de la organizacion, determinar en cuales negocios operar, asignar
recursos entre los diferentes negocios, formular e implementar estrategias que abarquen a

los negocios individuales y liderar a la organizacion entera.

Los administradores corporativos también sirven de enlace entre los encargados de
supervisar el desarrollo estratégico de una compafiia y sus propietarios (los accionistas).
Podriamos decir que estos administradores, y en particular el CEO, son agentes de los
accionistas. Ellos se ocupan de garantizar que las estrategias de negocios y las corporativas
que ha adoptado la comparfiia sean conscientes con el proposito de maximizar la
rentabilidad y el crecimiento de las utilidades; si no lo hacen, entonces es probable que los

accionistas les pidan que rindan cuentas.
b. Nivel de administradores de los negocios

Una unidad de negocios es una division autbnoma que ofrece un producto o un
servicio a un mercado particular. El principal administrador general de los negocios es el
director de la divisién. El papel estratégico de estos administradores es recibir las
declaraciones generales en funcion de la direcciéon y la intencién que llegan del nivel
corporativo y traducirlas a estrategias concretas que abarcan a los negocios individuales.

Los administradores corporativos se encargan de las estrategias que abarcan a los negocios
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individuales, y a los administradores generales de los negocios se encargan a las estrategias

especificas de un negocio particular.
c. Administradores del nivel funcional

Los administradores de nivel funcional son los encargados de las operaciones los
negocios o las funciones especificos que forman parte de una compafia o de alguna de sus
divisiones. Asi, el ambito de responsabilidad del administrador de una funcion suele estar
limitado a una actividad organizacional, mientras que los administradores generales
supervisan la operacion de toda la compafiia o de una division. Los administradores de las
funciones no son responsables del desempefio general de la organizacion, pero desempefian
un rol estratégico fundamental: desarrollar las estrategias funcionales de su area que sirvan
para alcanzar los objetivos estratégicos que han establecido los administradores generales

corporativos y los de los negocios.

D. Proceso de creacion de las estrategias

(Hill, Jones, & Schilling, 2015) mencionan que con respecto al proceso que siguen
los administradores para formular e implementar las estrategias. Muchos autores han
subrayado que la estrategia es resultado de un proceso de planeacion formal y que la
direccién general desempefia el rol mas importante en este proceso. Aungue este punto de

vista tiene cierta dosis de verdad, no refleja toda la realidad.

Por- consiguiente, veremos lo que cabria describir como un modelo formal de

planeacion estratégica caracteristico para crear estrategias.
a. Modelo del proceso de la planeacion estratégica
El proceso formal de la planeacidn estratégica incluye cinco pasos principales:
- Elegir la misién de la compafiia'y sus metas principales

- Analizar el entorno competitivo externo de la organizacién para detectar

oportunidades y amenazas

- Analizar el entorno operativo interno de la organizacién para detectar las fortalezas y
debilidades de esta

- Escoger estrategias que se basen en las fortalezas de la compafiia y corrijan sus

debilidades para poder aprovechar las oportunidades externas y contrarrestar las
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amenazas externas. Estas estrategias deben der congruentes con la mision y las metas
principales de la organizacion. Deben ser consistentes y un modelo viable del

negocio.
- Implementar las estrategias.

La formulacion de una estrategia es la tarea de analizar el entorno interno de la
organizacion y el externo para después escoger las estrategias adecuadas. En cambio, como
dijimos antes, la implementacién de la estrategia implica poner en accion las estrategias (0

el plan).

Esto incluye ejecutar acciones congruentes con las estrategias que la compafiia ha
escogido en el nivel corporativo, el de negocios y el funcional; asignar funciones y
responsabilidades a los administradores, asignar recursos, establecer objetivos a corto
plazo; y disefar el sistema de control de la organizacion y el de los premios. El proceso de
creacion de las estrategias termina con el disefio de la estructura organizacional y la cultura,
asi como con los sistemas de control necesarios para implementar la estrategia que ha

elegido la organizacion.

Algunas organizaciones pasan por un nuevo ciclo del proceso de planeacion
estratégica cada afio. Esto no significa necesariamente que los administradores elijan una
nueva estrategia cada afio. En muchos casos, el resultado solo radica en modificar o
reafirmar una estrategia y una estructura que ya estan operando. Los planes estratégicos
generados mediante el proceso de planeacion estan proyectados por lo general para un
plazo de entre uno y cinco afos, y ese plan es actualizado o ampliado cada afio. La mayoria
de las organizaciones usa los resultados del proceso de planeacién estratégica anual para
alimentar el proceso presupuestario para el afio siguiente, de modo que la planeacion

estratégica sirve para determinar la asignacién de recursos en la organizacion.
b. Declaracion de la mision

El primer componente del proceso de la administracién estratégica es preparar la
declaracion de mision de la organizacién, la cual sirve de marco o contexto para formular

las estrategias.

Una declaracion de misién tiene cuatro componentes principales: la declaracion de la
razén de ser de una compafiia u organizacién, que se suele conocer como la mision; una

declaracion de un estado futuro deseado, que se suele conocer como la vision; una
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declaracion de los valores clave que representan el compromiso de la organizacion, y una

declaracion de las metas principales.

E. El proceso de la administracion estratégica

(Hitt, Ireland, & Hoskisson, 2015) mencionan que el proceso de la administracion
estratégica es un planteamiento racional que emplean las compafias para alcanzar la

competitividad estratégica y obtener rendimientos superiores al promedio.

Las compariias emplean el proceso de la administracion estratégica para lograr la

competitividad estratégica y obtener rendimientos superiores al promedio.

Las compafias analizan el entorno externo y su organizacion interna, y después

formulan e implementan una estrategia para llegar al nivel de desempefio que quieren.

El nivel de competitividad estratégica de la compafiia y la medida en que obtiene
rendimientos superiores al promedio reflejan su desempefio. La compaiiia alcanza la
competitividad estratégica cuando plantea e implementa una estrategia que crea valor. Los
rendimientos superiores al promedio (que exceden a los que los inversionistas esperan
obtener de otras inversiones que tienen un grado similar de riesgo) sientan las bases

necesarias para satisfacer al mismo tiempo a todos los grupos de interés de la compafia.

F.  Tipos de estrategias al nivel de negocio

(Hitt, ‘Ireland, & Hoskisson, 2015) mencionan las compafiias optan por alguna de
cinco estrategias al nivel de negocio para establecer la posicion estratégica que desean y
para defenderla frente a las competidoras: el liderazgo en costo, la diferenciacion, el
liderazgo en costo enfocado a una meta, la diferenciacion enfocada a una meta y el
liderazgo en costo y la diferenciacion integrados. Cada una de las estrategias al nivel del
negocio ayuda a la compafiia a establecer una ventaja competitiva particular, dentro de un
ambito de competencia particular, y a explotarla. El modo en que las compafiias integran
las actividades que desempefian dentro de cada una de las diferentes estrategias al nivel del
negocio demuestra las diferencias que existen entre una y otras. Cuando las compaiiias
eligen una estrategia al nivel de negocio evalian dos clases de posibles ventajas
competitivas: “un costo mas bajo que el de las rivales o la capacidad para diferenciarse e

imponer un precio extraordinario que exceda al costo extra por la diferencia. Un costo mas
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bajo se debe a la capacidad de la compafiia para desempefiar las actividades de forma
diferente a sus rivales; la diferenciacion indica que la compafiia tiene la capacidad para
desempefar actividades diferentes y valiosas. Por lo tanto, para implementar su estrategia
al nivel de negocio, la compafiia se basa en la esencia y la calidad de sus recursos,
capacidades y competencias centrales internos para forjar una ventaja competitiva en costo

0 una ventaja competitiva por diferenciacion.

G. Etapas de la administracion estratégica

(Wheelen & Hunger, 2013) nos mencionan que, al principio, la administracion
estratégica eras mas Util para las grandes corporaciones que operaban en mdltiples
industrias. Los riesgos de fallas cada vez mas frecuentes, los errores costosos e incluso la
ruina econémica hacen que los directores profesionales de hoy en todas las organizaciones
tomen con seriedad la administracion estratégica para mantener la competitividad de sus

empresas en un entorno cada vez mas volatil.

A medidas que los administradores intentan manejar mejor su entono dinamico, por
lo general las empresas evolucionan a traves de las siguientes cuatro etapas de la

administracion estratégica:

Etapa 1. Planificacién financiera bésica: los administradores inician una
planificacion seria cuando se les solicita que propongan el presupuesto del afio siguiente.
Los proyectos se proponen con base en un analisis poco profundo en que la mayor parte de
la informacion procede de la misma empresa. Por lo general, la fuerza de ventas
proporciona muy poca informacion acerca del entorno. Esta planificacion operativa
simplista, que solo pretende ser administracion estratégica, consume demasiado tiempo.
Con frecuencia, las actividades normales de la empresa se suspenden durante semanas
mientras los administradores tratan de saturar de ideas la propuesta de presupuesto. El

horizonte temporal es regularmente de un afio.

Etapa 2. Planificacion basada en pronostico: debido a que los presupuestos anuales
comienzan a perder su utilidad para proyectar la planificacion a largo plazo, los
administradores intentan proponer planes a cinco afos. En ese momento consideran
proyectos que abarcan mas de un afio. Ademas de la informacion interna, los
administradores ubican cualquier dato del entorno disponible, generalmente de manera

especifica, y extrapolan las actuales tendencias a cinco afios. Esta etapa requiere también
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mucho tiempo y con frecuencia implica todo un mes de actividad administrativa para tener
la seguridad de que todos los presupuestos concuerdan entre si. El proceso se politiza en la
medida en que los gerentes o directores compiten por porciones mayores de los fondos
proyectados. Se llevan acabo juntas interminables para evaluar las propuestas y justificar

los supuestos. EI horizonte temporal es generalmente de tres a cinco afios.

Etapa 3. Planificacion (estratégica) orientada por el entorno: al sentirse frustada por
planes a cinco afios altamente politizados e ineficaces, la alta gerencia toma el control del
proceso de planificacion, con lo cual da inicio la planificacion estratégica. La empresa
busca responder mas adecuadamente a los cambios en los mercados y la competencia
mediante el pensamiento estratégico. La planeacion se retira del control de los
administradores de nivel inferior y se concentra en un equipo cuya tarea es desarrollar
planes estratégicos para la empresa. A menudo, los consultores proporcionan complejas e
innovadoras técnicas que el equipo de planificacidn usa para reunir informacion y predecir
tendencias futuras. Los expertos desarrollan unidades de inteligencia competitiva. Los
administradores de nivel superior participan una vez al afio en un “retiro” dirigido por
miembros del equipo de planificacion con el fin de evaluar y actualizar el plan estratégico
presente. Esta planificacion de arriba abajo destaca la formulacion de la estrategia formal y
deja losaspectos de implementacion a los directivos de niveles inferiores. Por lo general, la
alta direccion desarrolla planes a cinco afios con la ayuda de consultores, pero con una

participacion minima de los niveles inferiores.

Etapa 4. Administracion estratégica: al darse cuenta de que incluso los mejores
planes estratégicos son inutiles sin la participacion y el compromiso de los directivos de
niveles inferiores, la alta gerencia determina grupos de planificacién integrados por
administrativos y empleados clave de diversos niveles que participan en diferentes

departamentos y grupos de trabajo.

Por lo tanto, desarrollan e integran una serie de planes estratégicos dirigidos al logro
de los principales objetivos de la empresa. En ese momento, los planes estratégicos
detallan aspectos de implementacion, evaluacion y control. En vez de intentar predecir
perfectamente el futuro, los planes contienen escenarios probables y estrategias de
contingencia. El complejo plan estratégico a cinco afios, que se realiza anualmente, se
remplaza por el pensamiento estratégico en todos los niveles de la organizacién a lo largo
del afio. La informacion estratégica, antes disponible solo por la alta gerencia, ahora se

encuentra diseminada, a través de redes de area local e intranets, entre el personal de toda
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la organizacién. En lugar de un equipo de planificacion grande y centralizado, existen
consultores de planificacion, tanto internos como externos, que estan dispuestos a ayudar a
dirigir los debates grupales sobre la estrategia. Aunque la alta gerencia ain inicia el
proceso de planificacidn estratégica, las estrategias resultantes surgen de cualquier parte de
la organizacion. La planificacién es comunmente interactiva a través de los niveles y ya no

solo fluye de arriba abajo. Ahora participa el personal de todos los niveles.

H. Beneficios de la administracién estratégica

(Wheelen & Hunger, 2013) mencionan sobre que la administracion estratégica exalta
el desempefio de largo plazo. Muchas empresas logran fugaces altos rendimientos en el
corto plazo; sin embargo, pocas de ellas se sostienen durante un largo periodo. Tener éxito
a largo plazo no solo depende de realizar las necesarias actividades para satisfacer los

nuevos mercados constantemente cambiantes.

La investigacion revela que generalmente las organizaciones que practican la
administracion estratégica superan en rendimiento a las que no lo hacen. El logro de una
apropiada correspondencia o “concordancia” entre el entorno de una organizacion y su
estrategia, estructura y procesos tiene efectos positivos en el rendimiento de la
organizacion. La planeacion estratégica se fortalece en la medida en que el entorno en

menos predecible.

En una encuesta realizada a 50 corporaciones de diversos paises ‘€ industrias
descubrié que los tres beneficios mejores calificados de la administracion estratégica

fueron:
- Unsentido mas claro de la vision estratégica de la empresa.
- Un enfoque mas definido de lo que es importante estratégicamente.
- Una mejor comprensién de un entorno rapidamente cambiante.

La investigacién sobre las practicas de planificacion de las empresas de la industria
petrolera concluye que el valor real de la planificacion estratégica moderna reside mas en
el pensamiento estratégico y el aprendizaje organizacional, los cuales forman parte de un
proceso de planificacion orientado hacia el futuro, que en cualquier plan estratégico escrito
resultante. En particular, las pequefias empresas planifican de manera informal e irregular.

No obstante, estudios de pequefias y medianas empresas revelan que cuanto mayor sea el
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nivel de intensidad de la planificacion, medido por la presencia de un plan estratégico
formal, mayor sera el nivel de rendimiento financiero, sobre todo cuando este se mide en

relacion con el aumento de las ventas.

Variable dependiente: Desempefio organizacional

(Hill, Jones, & Schilling, 2015) menciona que el desempefio organizacional es el

rendimiento que muestra la empresa desarrollando y cumpliendo sus objetivos.

(Robbins & Coulter, 2014) mencionan que el desempefio organizacional es el grado

de eficiencia y eficacia que muestra la empresa.

(Martinez, 2013) menciona que el desempefio organizacional tiene gran efecto sobre
el rendimiento laboral y que no solo es la base para las decisiones del personal, sino

también afecta a la motivacion de los empleados que es pieza clave en su rendimiento.

(Louffat, 2012) menciona que el desempefio organizacional es un proceso técnico de
la administracion del potencial humano que se encarga de medir periddicamente la

eficiencia del funcionamiento en el cumplimiento de las tareas.

A. Evaluacion del desempefio organizacional

(FAQ, 2017) menciona que el proceso de evaluacion del desempefio organizacional
se puede realizar siguiendo las etapas que se ilustran a continuacién. ldealmente, deberia
ser llevado a cabo por la organizacién en forma de autoevaluacién con la asistencia de un

facilitador externo. Sus dimensiones son las siguientes:

a. La motivacion organizacional se refiere a la aptitud de la organizacion para movilizar
su capital humano para lograr sus metas. La motivacion se asienta en la vision y
mision de la organizacion, en su cultura, valores y sistemas de incentivos, todos los

cuales se ven marcados por la historia de la organizacion.

b. La capacidad organizacional se refiere a la dotacién en recursos de la organizacion
(es decir su capital humanao, fisico y financiero) y a los sistemas y procesos utilizados
para la gestion de ese capital (p.ej. liderazgo estratégico, gestion de la programacion

y de los procesos).
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c. El entorno externo se refiere a los factores externos que facilitan o menoscaban el
desempefio de una organizacion. Esto incluye el ordenamiento politico del pais, su
situacion economica, las normas socioculturales, etc. asi como la calidad de las
relaciones que una organizacion ha entablado con otras organizaciones y partes

interesadas.

B.  Administracion y planeacion del desempefio organizacional

(Chiavenato & Sapiro, 2011) sefialan que la ejecucion de la estrategia depende del
desempefio de la organizacion y esta influye en gran medida en su realizacion de diversas

maneras.

- Laejecucion de la estrategia determina las tareas de la organizacion: La ejecucion de
la estrategia determina la asignacion de recursos y las tareas criticas que deben

realizar la organizacion. La estrategia sirve para establecer lo que es critico.

- Laejecucion de la estrategia influye en el disefio organizacional: En realidad, este
debe servir a aquella, es decir que la estructura organizacional esta en funcion de la
estrategia. En otras palabras, la estructura debe seguir la estrategia. Los cambios
estratégicos implican necesariamente modificaciones tanto de estructura,

organizacional como de ejecucion de la estrategia.

- Ejecucion de la estrategia influye en las cuestiones de poder de la organizacion y es a
su vez influida por ellos: la estrategia organizacional tiene vinculos con el poder, la
politica, y los conflictos entre las personas y los grupos de la organizacion. La
relacion entre estrategia y poder es circular, pues en la medida en que un grupo se
vuelve mas poderoso, también es mas capaza de influir en la ejecucion de la

estrategia.

- Laeficacia organizacional es determinada conjuntamente por las decisiones sobre las
estrategias y a la ejecucion misma de la estrategia: las decisiones sobre la estrategia y
su ejecucidn, en el nivel individual, grupal o sistémico, son interdependientes y se
combinan para determinar qué tan eficaz sera la organizacion para alcanzar sus
objetivos globales. Una estrategia que tiene enorme potencial de éxito puede fallar si
su ejecucion ha sido mal proyectada, si los equipos no funcionan bien o si las

personas no estan debidamente preparadas y motivadas. De igual manera, la

25



organizacion podra no ser eficaz, aun cuando cuente con personas motivadas y

equipos empoderados, si ejecuta la estrategia de forma inadecuada.

Con respecto a la planeacion del desempefio organizacional sefialan que el
desempefio organizacional no puede dejarse al azar. Debe seguir la mision organizacional,
la vision de futuro, vy, sobre todo, la estrategia disefiada. A continuacién, se enumeran los

pasos para la planeacion del desempefio organizacional.
a. La planeacion del desempefio, que implica:

- Que hacer: en términos de objetivos por alcanzar, normas, meta y resultados que

se pretenden alcanzar.

- Como hacerlo: en términos de competencias, habilidades y conocimientos

necesarios y comportamientos.
b. La ejecucion del desempefio, que implica:

--Responsabilidades administrativas, o sea lo que deben hacer los ejecutivos y los
lideres de la organizacion para crear condiciones que motiven a las personas,
eliminar los problemas que surgen de manera intempestiva, revisar y actualizar
los objetivos, proporcionar oportunidades y reforzar las actitudes, y los

desempefios adecuados.

- Responsabilidades individuales: Alcanzar los objetivos, comunicacion abierta,

compartir datos e informacion relevante, retroalimentacién y coaching.
c. Evaluacion del desempefio, que implica:

- Incentivos: a partir del liderazgo participativo, el reconocimiento, las
recompensas por el buen desempefio, la motivacién y la comunicacion a las

personas.

- Coaching: el lider se debe convertir en un coach que ofrece capacitacion y
desarrollo a las personas, ademas de oportunidades de crecimiento y de hacer

carrera, asi cComo recursos.

C. Lamotivacion y el desempefio de los empleados

(Griffin & Moorhead, 2010) mencionan que ninguna teoria 0 modelo aclara por

completo la motivacion; cada una barca solo determinados factores que en realidad
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resultan un comportamiento motivado. Es mas, incluso si una teoria fuera emplear en una
situacion particular, un gerente podria aun necesitar descifrar en términos operativos. En
simultaneo, que usan las teorias sistemas reales como instrumentos, los gerentes necesitan
comprender algunos procedimientos, sistemas y métodos operativos para mejorar la

motivacion y desempefio.

Hay cierto potencial para un comportamiento motivado destinado al desempefio del
empleado. Por ejemplo, suponga que un empleado quiere mas relaciones sociales; mejor
dicho, quiere satisfacer las necesidades de pertenencia, relacion o afiliacion. Esto significa
que hay un potencial para que el empleado quiera desempefiarse en un nivel méas alto si
cree que ello satisfara esas necesidades sociales. Del mismo modo, si el alto desempefio de
un empleado en el pasado estuvo seguido de un fuerte reforzamiento positivo, de nuevo

hay un potencial de motivacion orientado a un desempefio mejorado.

Pero los gerentes pueden tener que tomar ciertas medidas para traducir el potencial
de motivacion dirigido a un desempefio mejorado a una motivacion real y a un desempefio
mejorado real. En varios casos, estas medidas pueden vincularse a una necesidad especifica
0 proceso que ha creado el potencial existente. Por ejemplo, conceder mas oportunidades
de interaccion social que dependan de un desempefio mejorado podria acumular las
necesidades sociales de los empleados. Aunque, de forma tipica, un gerente quiere ir mas

alla para ayudar a traducir el desempefio potencial a uno real.

Para mejorar el desempefio en las empresas los gerentes pueden usan una variedad
de métodos para mejorar el desempefio en las empresas. Las perspectivas basadas en la
necesidad y en el proceso en la motivacion explican algunos de los factores que participan
en el incremento del potencial de un comportamiento motivado orientado a un desempefio
mejorado. Los gerentes entonces pueden usar medios como el establecimiento de metas,
disefio de puestos, arreglo de trabajos flexibles, gestion del desempefio, recompensas y
modificacion del comportamiento organizacional para ayudar a traducir este potencial en

un desempefio real mejorado.

las organizaciones, por lo general, esperan mucho en muy poco tiempo cuando
implementan los equipos. Lo cierto es que, a menudo las cosas empeoran antes de mejorar.
La gerencia en Investors Diversified, el gigante de los servicios financieros en Minnesota,
esperaba que la planeacion del inicio de equipos tomara de tres a cuatro meses. La
planeacion real tomo ocho meses y medio normalmente toma un afio 0 mas antes de que
los niveles de desempefio vuelvan a por lo menos sus niveles antes de la implementacion
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de los equipos. Si los equipos se establecen sin una adecuada planeacién, su desempefio
puede nunca volver a los niveles anteriores. El largo tiempo de proceso para el
mejoramiento del desempefio podria ser desalentador para los gerentes que reaccionaron

con la moda de los equipos y esperaban rendimientos inmediatos.

Las etapas de implementacion que se analizaron en las secciones anteriores
corresponden a los puntos clave en la curva del desempefio de los equipos. Al inicio, el
desempefio esta en sus niveles normales, a pesar que en ciertos momentos la anticipacion y
entusiasmo de los equipos hace que se dé un ligero incremento en el desempefio. Los
equipos continuamente estdn confundidos y frustrados con la capacitacion y la falta de
direccion de la alta gerencia al punto en que el desempefio real puede declinar. En la fase 3,
los equipos centrados en el lider se vuelven mas comodos con la idea del equipo y se
reenfocan en el trabajo de equipo. Cuando se haya determinado una vez més el liderazgo a
pesar que sea como un lider interno, mas que con un gerente o0 supervisor externo. Asi, su
desempefio normalmente regresa por o menos su nivel anterior. En la fase 4, los equipos
empiezan a experimentar el potencial real del trabajo en equipo y producen més de sus
niveles previos. Por ultimo, en la fase 5, los equipos auto dirigidos son maduros, flexibles

y por lo general determinan nuevos records de desempefio.

Las organizaciones que cambian a un arreglo basado en equipos requieren el
reconocimiento del tiempo y el esfuerzo que tiene que ver en hacer dicho cambio. Las
esperanzas de tener resultados inmediatos y positivos pueden llevar a una decepcion. Los
aumentos mas réapidos en el desempefio suceden entre la fase centrada en el lider y la fase
centrada en el equipo, porque los equipos se han encargado de pasar las etapas dificiles de
bajo desempefio, han tenido mucha capacitacion y estan listos para el uso de su
independencia y libertad para tomar decisiones sobre su trabajo. Los integrantes de los
equipos estdn muy comprendidos entre si para el éxito del equipo. En la fase 5, la gerencia
debe asegurarse de que los equipos estén orientados en las metas estratégicas de la

organizacion.

La pregunta de donde comenzar la implementacion de los equipos en realidad no
tiene ningun problema. EI cambio comienza en la parte superior en cada implementacion
exitosa de equipos. Las altas gerencias tienen tres grandes relevancias de roles que
desempefar; en primer lugar, debe decidir cambiar a una organizacion que se basa en
equipos por razones de negocios firmes vinculadas con el desempefio. Un cambio cultural

resaltante no se puede hacer porque sea la moda, porque el jefe asistié a un seminario sobre
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equipos o porque se necesite un arreglo rapido. En segundo lugar, la alta gerencia es
instrumental para comunicar las razones para el cambio al resto de la organizacion. El
tercer lugar, la alta gerencia tiene que respaldar el esfuerzo del cambio durante los periodos
dificiles. Como se ha mencionado antes, el desempefio por lo general desciende durante
primeras etapas de la implantacion de equipos. El respaldo de la alta gerencia puede incluir
aliento verbal a los miembros de equipos, pero ademas se necesitan sistemas
organizacionales de soporte. Varios ejemplos de sistemas de soporte de equipos tienen
inventarios y sistemas de programacion mas eficientes, una mejor contratacion y sistemas

de seleccion, sistemas de informacion mejorados y sistemas de compensacion apropiados.

D. Gestion de desempefio en las organizaciones

(Griffin & Moorhead, 2010) mencionan que en la mayoria de la meta esta enfocada
hacia algun elemento del desempefio. Los gerentes pueden hacer una variedad de cosas
para mejorar la motivacion de los empleados y el desempefio, abarca el redisefio de los
puestos, otorgar una mayor participacion, crear arreglos de trabajo de puestos alternos y
establecer metas. Ademas, puede fracasar en hacer cosas que podrian haber mejorado la
motivacion y el desempefio e incluso, de forma inadvertida hacer cosas que minimicen la
motivacion y el desempefio. Asi, la clara importancia de que el desempefio se aborde como

algo que puede y debe ser administrado.
a. Lanaturaleza de la gestion del desempefio

El centro de la gestion del desempefio es la medicion real del desempefio de un
individuo o grupo. La medicion del desempefio, o evaluacion del desempefio, es el proceso

por el cual alguien:

- Evalta las conductas de trabajo del empleado por medicion y comparacion con
estandares previamente establecidos.

- Documenta los resultados.
- Comunica los resultados a los empleados.

Un sistema de gestion del desempefio (SGD) incluye los procesos y las actividades
que participan en las evaluaciones del desempefio. Una evaluacion de desempefio simple
comprende un gerente y un empleado en tanto que un SGD incorpora el contexto de

administracion de la calidad total a largo plazo de las politicas, los procedimientos y
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recursos organizacionales que respaldan la actividad a prueba. La oportunidad y la
frecuencia de las evaluaciones, la eleccion de quien evalla a quien, los procedimientos de
medicion, los métodos de registrar las evaluaciones y el almacenamiento y la distribucion

de la informacion son todos los aspectos del SGD.
b. Propdsitos de la medicion del desempefio

La medicion de desempefio puede de ayudar a muchos fines. La capacidad de
conceder retroalimentacion valiosa es un propoésito crucial. La retroalimentacion, a su vez,
le dice al empleado en donde se encuentra de la gerencia. Desde luego, los resultados de la
evaluacion ademan s se usan para decidir y justificar las asignaciones de recompensas. Las
evaluaciones de desempefio se pueden usar como punto de inicio para las discusiones de
capacitacion, desarrollo y comportamiento. Por ultimo, los datos generados por el sistema
de evaluacion del desempefio se pueden usar para predecir las necesidades futuras de los
recursos humanos, planear la sucesion gerencial y orientar otras actividades de recursos

humanos como reclutamiento, capacitacion y programas de desarrollo.

Las evaluaciones de desempefio con una orientacion de juicio se enfocan en el
desempefio pasado y se ocupan esencialmente con la medicién y comparacion del
desempefio y con los usos de la informacién generada. Las evaluaciones con una
orientacion al desarrollo se orientan en el futuro y usan informacion de las evaluaciones
para mejorar el desempefio. Si el desempefio futuro mejorado es la interaccion del proceso
de evaluacion, el gerente se puede orientar en los objetivos o las metas de los empleados,
en eliminar obstaculos o problemas que impiden el desempefio y en necesidades de

capacitacion futuras.
c. Medicion basica del desempefio

Las evaluaciones de desempefio con un enfoque de juicio se orientan en el
desempefio pasado y se ocupan esencialmente con la medicién y comparacion del
desempefio y con los usos de la informacién generada. Las evaluaciones con un enfoque al
desarrollo se orientan en el futuro y usan informacion de las evaluaciones para mejorar el
desempefio. Si el desempefio futuro mejorado es la interaccion del proceso de evaluacion,
el gerente se puede orientan en los objetivos o las metas de los empleados, en eliminar

obstaculos o problemas que frenan el desempefio y en necesidades de capacitacion futuras.

d. El evaluador
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En la mayoria de los casos de los sistemas de evaluacion, el principal evaluador del
desempefio es el supervisor. Esto al hecho evidente de que se supone que el supervisor esta
es la mejor posicion de estar consciente del desempefio diario del empleado. Més aun, es el
supervisor quien tradicionalmente ha proporcionado la retroalimentacion del desempefio a
los empleados y determina las recompensas y sanciones basadas en el desempefio. Pero, a
menudo surgen los problemas si el supervisor tiene la informacion incompleta acerca del
desempefio del empleado. Por ejemplo, el supervisor tener un poco de conocimiento de
primera de mano del desempefio de un empleado que trabaja solo fuera de las instalaciones
de la organizacion, como un vendedor que hace visitas solo a los clientes 0 una persona de
manteamiento que maneja problemas de equipos de campo. Pueden surgir problemas
similares cuando el supervisor tiene una comprension limitada del conocimiento técnico
incluido en el puesto de un empleado. Por ejemplo, el supervisor tener un poco de
conocimiento de primera de mano del desempefio de un empleado que trabaja solo fuera de
las instalaciones de la empresa, como un vendedor que realiza visitas solo a los clientes o
una persona de manteamiento que maneja problemas de equipos de campo. Pueden surgir
problemas similares cuando el supervisor tiene una comprension limitada del conocimiento

técnico incluido en el puesto de un empleado.

Una solucion a menudo a estos problemas es un sistema de valuadores multiples que
incorpora evaluaciones de varias personas familiarizadas con el desempefio del empleado.
Por ejemplo, una posible alternativa es utilizar al empleado como evaluador. Aunque
puede no ser asi, la mayoria de los empleados en realidad son muy capaces de evaluarse en

una forma mas seria.

Uno de los enfoques mas interesantes que se usan muchas organizaciones en la
actualidad es algo que se Ilama retroalimentacion de 360 grados (un sistema de gestion del
desempefio en que las personas perciben retroalimentacion del desempefio de las personas
que estan alrededor de ellas en la organizacion) su jefe, sus colegas y compafieros y sus
propios subordinados. Asi, la retroalimentacion viene de todo su alrededor o de 360 grados.
Esta forma de evaluacion del desempefio puede ser muy beneficiosa para los gerentes,
porque generalmente les da una gama mucho mas amplia de la retroalimentacion
relacionada con el desempefio de la que proporciona una evaluacion tradicional. Uno de los
enfoques mas interesantes que se utilizan muchas organizaciones en la actualidad es algo
que se llama retroalimentacién de 360 grados (un sistema de gestion del desempefio en que

las personas perciben retroalimentacion del desempefio de las personas que estan alrededor
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de ellas en la organizacion) su jefe, sus colegas y compafieros y sus propios subordinados.
Asi, la retroalimentacion viene de todo su alrededor o de 360 grados. Esta forma de
evaluacién del desempefio puede ser muy beneficiosa para los gerentes, porque
generalmente les da una gama mucho mas extensa de la retroalimentacion relacionada con

el desempefio de la que proporciona una evaluacion tradicional.

e. Frecuencia de la evaluacién

Uno de los enfoques mas interesantes que se utilizan muchas organizaciones hoy en
dia es algo que se llama retroalimentacion de 360 grados (un sistema de gestion del
desempefio en que las personas notan retroalimentacion del desempefio de las personas que
estan alrededor de ellas en la organizacion) su jefe, sus colegas y compafieros y sus propios
subordinados. Asi, la retroalimentacion viene de todo su alrededor o de 360 grados. Esta
forma de evaluacion del desempefio puede ser muy beneficiosa para los gerentes, porque
generalmente les da una gama mucho mas extensa de la retroalimentacion relacionada con

el desemperio de la que proporciona una evaluacion tradicional.
f.  Medicion del desempefio

La piedra angular de un buen sistema de gestion del desempefio es el método que se

usa para medir el desempefio.

El método de medicion proporciona la informacion que los gerentes usan para tomar
las decisiones acerca de los ajustes de salario, promociones, transferencias, capacitacion y
disciplina. Las cortes y los lineamientos de oportunidad igualitaria del empleo han
ordenado que las mediciones del desempefio estas basadas en criterios relacionados con el
empleo mas que algun otro factor como amistad, edad, genero, origen u origen nacional.
También, para proporcionar Gtil para quien toma decisiones, las evaluaciones del
desempefio deben ser validas, confiables y libre de sesgo. No pueden producir
calificaciones que sean demasiado indulgentes ni demasiados severos, ni tampoco, que
todo agrupe en un punto medio. Ademas, deben estar libres de errores perceptuales y de

oportunidad.

En algunos métodos méas frecuentes para evaluar el desempefio individual son las
escalas de calificacion gréafica, lista de verificacion, ensayos o diarios, escalas de
calificacion determinadas por el comportamiento y sistemas de eleccion forzosa. Estos

sistemas son faciles de usar y familiares para la mayoria de los gerentes. Pero, dos
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importantes son comunes a todos métodos: la tendencia a evaluar a la mayoria de los
individuos en aproximadamente el mismo nivel de incapacidad para discriminar entre los

niveles variables de desempefio.

Los métodos comparativos de evaluacion dos o mas empleados al compararlos entre

si en relacion con varias dimensiones de desempefio.

E. Modelos de coaching para los empleados con desempefio por debajo del nivel y

afecta el desempefio organizacional

(Lussier & Achua, 2005) mencionan que cuando los administradores retroalimentan
a los trabajadores que se desempefian por debajo de las normas establecidas, las 10
directrices del coaching son resaltantes. No obstante, casi todos los administradores tienen
la tendencia a avergonzar, remarcar lo negativo y criticar a la persona que se esta
desempefiando por debajo de los estandares, que en vez de elogiar a la persona que hace un
buen trabajo. Trate de eludir caer en esta tentacion, pues es realmente inservible. No
excluya a quienes se desempefian mal, ni cree relaciones negativas con ellos. Estas
personas necesitan la retroalimentacion que usted le pueda dar de forma directa. Sea
persistente; no los abandone. Antes de pasar al modelo, se analizard la teoria de las
atribuciones y la formula del desempefio, ya que estas influyen en dicho modelo de forma

importante.

La formula de desempefio explica el desempefio en funciéon de la capacidad, la

motivacion y los recursos.

Cuando hay un desempefio bajo esto se debe a la capacidad del trabajador, la accion
correctiva del coaching consiste en capacitarlo, curso de capacitacion laboral. Cuando el
trabajador no tiene motivacion puede ser de mucha ayuda ciertas técnicas motivadoras,
como el elogio. Hable con el trabajador para entrenarlo y elaboren juntos un plan que
mejore su desempefio. Cuando el problema son los recursos como: herramientas,
materiales, equipo, informacidn, que otros no estén haciendo su trabajo, imponderables, el
tiempo, etc., necesariamente se tiene conseguir los recursos que hacen falta. Como

resultado, usted debe superar los obstaculos que se atraviesen en el camino del desempefio.
Los pasos del modelo de Coaching son:

- Describir el desempefio actual.
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- Describir el desempefio deseado.
- Formalizar un compromiso de cambio.
- Dar seguimiento.

Una vez mas, use en el marco del modelo de coaching las 10 directrices que dieron

para el coaching.

Paso 1. Describa el desempefio actual. Describa con todo el detalle la conducta que
hay que modificar; use para ello ejemplos especificos. Asi como, por ejemplo, en el caso
de un problema de capacidad o de modificacion diga algo como; “hay una forma de

levantar las cajas que reducira las probabilidades de que te lastimes.

Paso 2. Describa el desempefio deseado. Explique al empleado exactamente como se
espera que se desempefie. Si el motivo del mal desempefio es la capacidad, seria muy
adecuado ensefiar y darle un curso de capacitacion laboral. Si el trabajador conoce la
manera adecuada, la causa puede ser que no se siente motivado. Si este es el caso, no es
necesaria la demostracion; basta con que describa el desempefio deseado y le diga al

trabajador porque es muy resaltante que la realice de esa forma.

Asi se da como ejemplo, en términos de capacidad: “si te inclinas y levantas la caja
apoyandole en las piernas, en lugar de apdyate en la espalda, te resultara mas sencillo y
habrda menos probabilidades de que te lastimes. Déjame demostrartelo”. Si es de orden
motivacional: “;Por qué no te inclinas y te apoyas en las piernas, en lugar de en la espalda,

al levantar las cajas?”

Paso 3. Formalice un compromiso de cambio. Cuando atraviese un problema de
desempefio que se refiera a la capacidad, no necesita hacer que los trabadores se
comprometan a cambiar, si parecen estar dispuestos hacerlo. No obstante, si defienden su
manera de hacer las cosas y usted tiene la certeza de que esta no es tan buena, expliqueles
porque su propuesta es mejor. Si no consigue con una persuasion racional que el trabajador
entienda y este de acuerdo, haga un compromiso verbal recurriendo al poder coercitivo, si
como; con una amenaza disciplinaria. Ademas, en el caso de problemas de origen
motivacional en el desempefio esto es muy destacable, porque si el trabajador no esta

dispuesto a comprometerse con un cambio, es probable que no lo realice.

Se da como ejemplo, en términos de capacidad: es muy probable que el trabajador

esté dispuesto hacerlo en manera correcta, asi que saltar este paso. Si se trata de falta de
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motivacion, digale: “;podrias, de ahora en adelante, inclinarte en el lugar de apoyarte en la

espalda”?

Paso 4. De seguimiento. Recuerde que algunos empleados solo hacen bien las tareas
que los jefes supervisan, y no lo que se espera de ellos; por lo tanto, es claro dar un buen
seguimiento a su trabajo en conjunto para asegurarse de que se orientan como la

organizacion desea que lo hagan.
- Describa el desempefio actual.
- Describa el desempefio deseado.
- Formalice un compromiso con el cambio.
- De seguimiento.

Si atraviesas un problema que se vincule con la capacidad, y el trabajador es
receptivo y ha omitido el paso 3, no diga nada al respecto, pero obsérvelo para que tenga la
seguridad de que, en el futuro, hacer correctamente la misma tarea. Vuélvalo a capacitar si
es necesario. Si se trata de un problema motivacional, digale que le dard seguimiento y

mencione cuéles seran los posibles resultados si contindla cometiendo los mismos errores.

Asi como, si se trata de un problema de capacidad, quédese callado, pero observe. Si
es de motivacion, digale al empleado: “es peligroso que levantes las cajas apoyandote en la

espalda; si te descubro haciendo de nuevo, adoptare una medida disciplinaria.

2.3 Definicion de términos basicos
Administracion estratégica

La administracion estratégica es el proceso de formular e implementar estrategias para

alcanzar metas a largo plazo y conservar la ventaja competitiva.
Formulacion de la estrategia

La formulacion de la estrategia es el proceso de crear estrategias, primero por medio de la

evaluacion de las estrategias existentes, de la organizacion y de su ambiente.
Implementacion de la estrategia

La implementacion de la estrategia es el proceso de destinar recursos y poner estrategias en
marcha, una vez que se han creado las estrategias, se debe actuar sobre ellas en forma

satisfactoria para obtener los resultados esperados.
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Desempefio organizacional

Desempefio organizacional es el rendimiento que muestra la empresa desarrollando y

cumpliendo sus objetivos.
Motivacion organizacional

Se refiere a la aptitud de la organizacién para movilizar su capital humano para lograr sus

metas.

Capacidad organizacional

Se refiere a la dotacion en recursos de la organizacion (es decir su capital humano, fisico y

financiero) y a los sistemas y procesos utilizados para la gestion de ese capital.
Entorno externo

Se refiere a los factores externos que facilitan o menoscaban el desempefio de una

organizacion.

2.4  Hipdtesis de investigacion

2.4.1 Hipdtesis general

La administracion estratégica influye significativamente en el desempefio organizacional

en el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

2.4.2 Hipétesis especificas

a. La formulacion de la estrategia influye significativamente en el desempefio
organizacional en el Banco de la Nacién, agencias en la provincia de Huaura,
2018.

b. La implementacion de la estrategia influye significativamente en el desempefio
organizacional en el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura,
2018.
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2.5

Operacionalizacién de las variables

Variables Dimensiones Indicadores
Variable Formulacion de la Mision.
independiente: estrategia Objetivos.

Administracion
estratégica

Implementacion de la
estrategia

Estrategias actuales.

Recursos y capacidades de la
organizacion.

Industria y ambiente externo.
Nueva estrategia corporativa.
Nueva estrategia de negocio.

Nueva estrategia funcional.

Gobierno corporativo.

Préacticas y sistemas de
administracion.

Liderazgo estratégico.

Control estratégico.

Renovar los procesos . de
planeacion estratégica.

Variable
dependiente:

Desempefio
organizacional

Motivacion
organizacional

Capacidad
organizacional

Entorno externo

Cultura organizacional.
Valores.
Estimulos.

Capital humano.
Capital fisico.
Tecnologia.

Situacion  politica del pais de
origen y destino.
Situacion economica del pais de
origen y destino.

- Normas socioculturales del pais de

origen y destino.
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CAPITULO I1I
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico
La presente investigacion tiene como tipo de disefio a la investigacion no experimental,

transversal, correlacional causal.

(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014) sefialan que la investigacion de disefio no
experimental se define como la investigacion que se realizan sin  manipular

deliberadamente a las variables de estudio.
Es transversal ya que se recolecto la informacion en un solo momento, en un tiempo tnico.

Es correlacional causal porque se estudi6 como las dimensiones de la variable

independiente influye en la variable dependiente, siendo explicativo.

3.2  Paoblacién y muestra
3.2.1 Poblacién
La poblacion esta representada por 40 trabajadores del Banco de la Nacién, agencias en la

provincia de Huaura, distribuidos de la siguiente manera:

- Agencia Huacho : 21 trabajadores
- Agencia Huaura : 4 trabajadores
- Agencia Sayan : 4 trabajadores
- Agencia Churin : 5 trabajadores

- Agencia Oyon: 6 trabajadores
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3.2.2 Muestra
No se realizo el célculo de la muestra al ser pequeiia la poblacion, sin embargo, es
significativa en funcion de las variables y ademas el &mbito de extension al considerar a

todas las agencias de la provincia de Huaura

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica utilizada fue la encuesta.

El instrumento utilizado fue el cuestionario.

Validacion del cuestionario

La validez del Cuestionario se realizo6 mediante el Test KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) en la
cual utiliza la proporcion de la variancia de los datos donde cuanto mas préximo de 1
(unidad). mejor es el resultado, indicando que estadisticamente el instrumento para

aplicarlo es valido.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 737

muestreo

Prueba de esfericidad de  Aprox. Chi-cuadrado 794,217

Bartlett gl 231
Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

Para tener confianza en una prueba se debe de determinar la confiabilidad de la misma en
tal sentido el estadistico de confiabilidad empleado en la presente investigacion fue: Alpha
de Cronbach, el cual tuvo un valor de 0.853, lo cual dentro del anélisis de confiabilidad se
consideran confiables; esto si se toma en cuenta que los instrumentos altamente confiables

es aquel que logra puntuaciones mayores o iguales a 0.80.
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N de elementos
Cronbach
,853 22

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion se empled el andlisis de la técnica estadistica
descriptiva de distribucién de frecuencias. Se utilizé el estadistico de Coeficiente de
Correlacion de Rho de Spearman.

El software a emplear es el Statical Package for the Social Sciences - SPSS version N° 24.

Los resultados son presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

A. Datos generales de los trabajadores

Tabla 1
Género de los trabajadores del Banco de la Nacion

Frecuencia  Porcentaje

Masculino 20 50,0
Validos Femenino 20 50,0
Total 40 100,0

S0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figural. Género de los trabajadores del Banco de la Nacion.

Se observa en la Tabla 1 que el 50% de los encuestados son del género masculino y el 50%

son del género femenino.
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Tabla 2
Edad de los trabajadores del Banco de la Nacion

Frecuencia Porcentaje

Entre 25 afios a 31 afios 7 17,5

. Entre 32 afios a 45 afios 25 62,5
Vélidos | .

Mas de 45 afos 8 20,0

Total 40 100,0

Porcentaje

T
Entre 25 afios & 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas de 45 afios

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores del Banco de la Nacion.

Se observa en la Tabla 2 que el 17,5% de los encuestados tienen entre 25 afios a 31 afios, el

62,5% esté entre 32 afios a 45 afios y el 20% esta con méas de 45 afios.
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Tabla 3

Grado académico de los trabajadores del Banco de la Nacion

Frecuencia Porcentaje

Grado de Bachiller 8 20,0
Titulo profesional 18 45,0
. Grado de Magister o Maestro 7 17,5
Validos
Grado de Doctor 5 12,5
Otros 2 5,0
Total 40 100,0
50
40
-"ﬁ—’. 30
g

10
12,5%|
0= T T T T
Grado de Bachiller  Titulo profesional Gl'adone hs-'ltagis‘ter o Grado de Doctor Otros
aestro

Grado de Instruccion

Figura 3. Grado académico de los trabajadores del Banco de la Nacion.

Se observa en la Tabla 3 que el 20% tiene grado de bachiller, el 45% tiene titulo

profesional, el 17,5% grado de magister o0 maestro, el 12,5 tiene grado de doctor y el 5%

otro tipo de estudios.
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B. Analisis univariante de la variable “Administracion estratégica”

Tabla 4
Formulacién de las estrategias

Nunca  Casinunca Aveces Casisiempre Siempre
Item

Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr.

1. ¢El Banco de la Nacion tiene establecida de
manera clara su misiéon?

2. (El Banco de la Nacién tiene establecidos de
manera clara cada uno de sus objetivos?

3. ¢El Banco de la Nacion tiene establecidas de
manera clara las estrategias que tiene en marcha en. 13 325 2 50 7 175 8 20,0 10 25,0
la actualidad?

4. ¢El Banco de la Nacion cuenta con los recursos y
capacidades adecuadas para lograr cada objetivo?
5.¢El Banco de la Nacion tiene en cuenta su
ambiente externo para la toma de decisiones?

6. ¢(El Banco de la Nacion tiene definida de manera
clara su estrategia corporativa?

7. (El Banco de la Nacion tiene definida de manera
clara su estrategia de negocio?

8. ¢El Banco de la Nacion tiene definida de manera
clara su estrategia funcional?

13 325 O 0o 3 75 3 75 21 525

13 325 0 0 0 © 4 10,0 23 575

15 375 O 0 9 225 4 100 12 30,0

13 325 O 0 5 125 3 75 19 475

13 325 O 0 2 50 4 100 21 525

13 325 2 50 7 175 8 200 10 250

15 375 0 0 9 225 6 150 10 25,0

B 1. (ElBancode la Nacion tiene establecida de manera clara su
57,5% mision?

2. (ElBancode la Nacién tiene establecidos de manera clara
cada uno de sus objetivos?

3. (ElBancode la Nacién tiene establecidas de manera clara las

37,5% 37,5% estrategias que tiene en marcha en la actualidad?

32,5% 32,5%
4. ¢ElBanco de la Nacién cuenta con los recursos y capacidades
adecuadas para lograr cada objetivo?
22,5% 22,5%
m5.  (ElBancode la Nacién tiene en cuenta su ambiente externo
32, 17,5%  17.5 para la toma de decisiones?
3 12,5%
6. (ElBancode la Nacion tiene definida de manera clara su
% estrategia corporativa?
A ! 7 E
I 7. ¢ElBancode la Nacién tiene definida de manera clara su
T T estrategia de negocio?
Nunca casi nunca A veces Casi Siempre 8. ¢ElIBanco de la Nacion tiene definida de manera clara su

estrategia funcional?

siempre

Figura 4. Formulacion de las estrategias.

Se observa en la Tabla 4 que de acuerdo a formulacion de las estrategias el 37,5%
menciono que el Banco de la Nacion cuenta con los recursos y capacidades adecuadas para
lograr cada objetivo, asimismo que no tiene definida de manera clara su estrategia
funcional. En referencia al 32,5% menciono que el Banco de la Nacidn no tiene establecida
de manera clara su misién, asi como que no tiene establecidos de manera clara cada uno de
sus objetivos, tampoco no tiene establecidas de manera clara las estrategias que tiene en

marcha en la actualidad.
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Tabla 5
Implementacion de las estrategias

Nunca Casinunca  Aveces  Casisiempre  Siempre

Item
Fr.  Pr. Fr. Pr. Fr.  Pr. Fr. Pr. Fr.  Pr.

9. ¢El Gobierno Corporativo del Banco de la
Nacién provee los incentivos para proteger los
intereses de la compafiia y los accionistas,
monitorizar la creacion de valor y uso
eficiente de los recursos brindando una
transparencia de informacién?

10.¢El Banco de la Nacion maneja
adecuadamente las practicas y sistemas de 2 50 19 475 9 225 8 20,0 2 5,0
administracion?

11. ¢El Banco de la Nacién se preocupa por

que sus gerentes lleven un adecuado liderazgo 18 450 6 150 11 275 5 12,5 0 0
estratégico?

12. (El Banco de la Nacion lleva un adecuada
control estratégico?

13. (El Banco de la Nacion se preocupa por
renovar los proceso de planeacion estratégica 20 500 4 100 6 150 5 12,5 5 125
Si es que se requiere?

4 100 19 475 9 225 4 10,0 4 10,0

15 375 8 200 16 400 1 2,5 0 0

m9. ¢ElGobierno Corporativo del Banco
de la Nacion provee los incentivos para
proteger los intereses de la compaifiia y
los accionistas, monitorizar la creacion
de valor y uso eficiente de los recursos
brindando una transparencia de
informacion?

50,0%

® 10. ¢El Banco de la Nacidon maneja
adecuadamente las practicas y sistemas
de administracion?

11. ¢El Banco de la Nacién se preocupa
por que sus gerentes lleven un adecuado
liderazgo estratégico?

Nunca casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Figura 5. Implementacion de las estrategias.

Se observa en la Tabla 5 que dentro de los aspectos de la Implementacion de las estrategias
el 50% menciono que el Banco de la Nacion no se preocupa por renovar los procesos de
planeacion estratégica si es que se requiere, en cuanto el 45% menciono que el Banco de la
Nacion no se preocupa por que sus gerentes lleven un adecuado liderazgo estratégico vy el

37,5% menciono que el Banco de la Nacién no lleva un adecuado control estratégico.
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C. Analisis univariante de la variable “Desempefio organizacional”

Tabla 6
Motivacién organizacional

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Item
Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr.
14. C"I?e s!entes identificado con la cultura 18 450 6 150 11 275 5 125 0 0,0
organizacional que muestra tener el banco?
15. (;I.EI banco se preocupa por rodearse con 15 375 8 200 16 400 1 25 0 0.0
trabajadores que demuestren tener valores?
16. ¢El banco sabe utilizar los estimulos 20 500 4 100 -6 150 5 125 5 125

para tener motivado a sus trabajadores?

50.0

45,0%

Nunca casinunca  Aveces Casi
siempre

Siempre

M 14. (Te sientes identificado con la
cultura organizacional que muestra
tener el banco?

M 15. ¢El banco se preocupa por rodearse
con trabajadores que demuestren tener
valores?

16. ¢éEl banco sabe utilizar los estimulos
para tener motivado a sus
trabajadores?

Figura 6. Motivacion organizacional.

Se observa en la Tabla 6 que en el aspecto de la motivacion organizacional el 50%

menciono que el banco no sabe utilizar los estimulos para tener motivado a sus

trabajadores, en cuanto el 45% determino que no se siente identificado con la cultura

organizacional que muestra tener el banco y el 37,5% menciono que el banco no se

preocupa por rodearse con trabajadores que demuestren tener valores.
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Tabla 7
Capacidad organizacional

Nunca Casinunca A veces Casi siempre  Siempre
Item

Fr.  Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr.
17. ¢El banco cuenta con el capital humanos
adecuados para cumplir eficientemente sus 15 37,5 9 225 0 0 6 15,0 10 250
funciones?
18. (El banco cuenta con el capital fisico 4 100 19 475 9 225 4 10,0 4 100
adecuado?
19.¢El banco cuenta con la tecnologia
adecuado para cumplir eficientemente sus 2 50 19 475 9 225 8 20,0 2 5,0

funciones?

Nunca casinunca  Aveces Casi
siempre

Siempre

H 17. ¢éEl banco cuenta con el capital humanos
adecuado para cumplir eficientemente sus funciones?

m 18. ¢El banco cuenta con el capital fisico adecuado?

1 19. ¢El banco cuenta con la tecnologia adecuado para
cumplir eficientemente sus funciones?

Figura 7. Capacidad organizacional.

Se observa en la Tabla 7 que dentro de la capacidad organizacional el 37,5% menciono que

el banco cuenta con el capital humanos adecuados para cumplir eficientemente sus

funciones y el 10% menciono que el banco no cuenta con el capital fisico adecuado.
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Tabla 8
Entorno externo

Nunca  Casinunca  Aveces  Casisiempre  Siempre

Item
Fr. Pr. Fr Pr. Fr. Pr. Fr. Pr. Fr. Pr.

20. ¢El banco sabe lidiar con los cambios de la
situacion politica del pais de tal manera que no 13 325 0 0 5 125 3 75 19 475
logra afectar tanto su desempefio organizacional?

21. (El banco sabe lidiar con los cambios de la

situacion econémica del pais de tal maneraqueno 13 325 0 0 2 5,0 4 10,0 21 525
logra afectar tanto su desempefio organizacional?
22. ¢El banco tiene siempre en cuenta las normas

socioculturales del pais? i s 50 e 8 200 10250

W 20. ¢El banco sabe lidiar con los
cambios de la situacidn politica del pais
de tal manera que no logra afectar
tanto su desempefio organizacional?

W 21. (El banco sabe lidiar con los
cambios de la situacion econdmica del
pais de tal manera que no logra afectar
tanto su desempefio organizacional?

32,

22. éEl banco tiene siempre en cuenta
las normas socioculturales del pais?

Nunca casinunca  Aveces Casi Siempre
siempre

Figura 8. Entorno externo.

Se observa en la Tabla 8 que dentro del aspecto del entorno externo el 32,5% menciono
que el banco no sabe lidiar con los cambios de la situacion politica del pais de tal manera
que no logra afectar tanto su desempefio organizacional, asimismo que no sabe lidiar con
los cambios de la situacion econémica del pais de tal manera que no logra afectar tanto su
desempefio organizacional. Asimismo, que no tiene siempre en cuenta las normas

socioculturales del pais.
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D. Prueba de normalidad

Para elegir el tipo de estadistica para probar la hipétesis se realizé la prueba de Shapiro
Wilk (para muestras menores de 50) para probar si las variables de investigacién tienen
distribucion normal. En la Tabla 9 se observa que con un (p-valor < 0.05) las dos variables
de investigacion tienen distribucion normal motivo por el cual se optd por utilizar

estadistica no paramétrica.

Tabla 9
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
Administracion estratégica ,814 40 ,000
Formulacion de la estrategia ,758 40 ,000
Implementacion de la estrategia ,896 40 ,001
Desempefio organizacional ,856 40 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Se observa en la Tabla 9 que el valor p es menor al nivel de significacion establecido
(menor que 0,05), lo cual se asume que la poblacion no esté distribuida normalmente. Por

lo tanto, se aplicara Rho Spearman.

4.2  Contrastacion de hipdtesis

Hipotesis General

Ho: La administracion estratégica no influye significativamente en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Ha: La administracion estratégica influye significativamente en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura, 2018.
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Tabla 10
Correlacion Rho Spearman entre la administracion estratégica y el desempefio
organizacional

Administracion ~ Desempefio
estratégica organizacional

Administrac Coeficiente de correlacion 1,000 ,968™
t 0 . .
m|n|s, rfamon Sig. (bilateral) . ,000
estratégica
Rho de N 40 40
Spearman N Coeficiente de correlacién ,968™ 1,000
Desempeno ;o bilateral) 000
organizacional
N 40 40

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

Se observa en la Tabla 10 que con el estudio se determind que existe una correlacion muy
fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,968), por lo que se concluye la
administracion estratégica influye significativamente en el desempefio organizacional en el

Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Hipdtesis Especifico 1
Ho: *La formulacion de la estrategia no influye significativamente en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Ha: La formulacion de la estrategia influye significativamente en el “desempefio

organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Tabla 11
Correlacion Rho Spearman entre la formulacion estratégica y el desempefio
organizacional

Formulacién de  Desempefio
la estrategia  organizacional

Formulacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,898™
de la Sig. (bilateral) : ,000
Rho de estrategia 40 40
Spearman _ Coeficiente de correlacion ,898™ 1,000
Desempeno ... wilateral) 000

organizacional
40 40

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se observa en la Tabla 11 que con el estudio se determind que existe una correlacion muy
fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,898), por lo que se concluye la
formulacion de la estrategia influye significativamente en el desempefio organizacional en

el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Hipdtesis Especifico 2
Ho: La implementacion de la estrategia no influye significativamente en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Ha: La implementacion de la estrategia influye significativamente en el desempefio

organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en la provincia de Huaura, 2018.

Tabla 12
Correlacion Rho Spearman entre la implementacion estratégica y el desempefio
organizacional

Implementacion  Desempefio
de la estrategia organizacional

Coeficiente de correlacion 1,000 947
Motivacié . .
ot_lvac_lon Sig. (bilateral) . ,000
organizacional
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de correlacion ,947* 1,000
D f . .
ese_:mp(_ano Sig. (bilateral) ,000
organizacional
N 40 40

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

Se observa en la Tabla 12 que Con el estudio se determind que existe una correlacion muy
fuerte y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0,947), por lo que se concluye la
implementacion estratégica influye significativamente en el desempefio organizacional en

el Banco de la Nacidn, agencias en la provincia de Huaura, 2018.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

Mediante la administracion estratégica las agencias del Banco de la Nacion en la provincia
de Huaura, tienen una herramienta para volverse agencias con mayor produccion y poder
impulsar un mejor futuro, esta herramienta también le ayudaria a dar inicio e influenciar en
las labores que se realizan, asi como le permitiria tener un mejor manejo sobre el futuro de
la misma. El mayor beneficio que la administracion estratégica ha otorgado es el proponer
distintas estrategias mediante el empleo de un enfoque l6gico, sistematico y racional. El
punto basico de la administracion estratégica es que la agencia precise proponer estrategias
que le ayuden a crear ventajas para aprovechar las oportunidades externas y al mismo
tiempo para minimizar las amenazas del exterior; por lo que, es necesario examinar,
identificar y evaluar las posibilidades externas para alcanzar el éxito. Estas estrategias
tendran una influencia en el desempefio organizacional de la agencia porque para alcanzar
los objetivos es necesario que se tome en cuenta las expectativas y las motivaciones que se
genera en el personal que labora en las agencias, en referencia a las transformaciones y
modificaciones. Se debe considerar que no todo el personal muestra igual motivacion,
muchas veces no le dan importancia a los cambios que se vienen generando, también se
puede indicar que no todos tienen las. mismas expectativas en cuanto al desarrollo de la
agencia, es por esto que los gerentes deben tener la capacidad de brindar a los trabajadores
toda la informacion necesaria con la finalidad de alcanzar un promedio alto de
entendimiento por parte del personal a su cargo. Otros dos puntos a tener en cuenta con
respecto al desempefio organizacional es la retroalimentacién y el refuerzo, esto quiere
decir que cuando un trabajador siente que su desempefio es tomado en cuenta, es muy
probable que el desempefio de éste siga al mismo ritmo o en aumento; la retroalimentacion
también juega un papel importante porque el trabajador siente la necesidad de conocer si

las labores que desarrolla las esta realizando de una manera correcta y si con ello esta
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contribuyendo al cumplimiento de las metas, cuando los trabajadores tienen respuesta a
estas inquietudes se puede lograr una mejor motivacion y en muchos casos se logra
desarrollar de manera satisfactoria las debilidades que se puedan presentar tanto en el
comportamiento o en la parte técnica de los trabajadores. La agencia tiene como objetivo
favorecer la relacion trabajadora — agencia para un mejor logro de las metas, pero sin

minimizar la importancia que tiene el recurso humano dentro de la institucion.

Barreiros (2012) realizo la tesis titulada “Planificacion estratégica como una herramienta
de gestion para promover la competitividad en la empresa Kawa Motors”, expuso La
planificacion estratégica proporciona un marco de referencia para la actividad
organizacional que pueda conducir a un mejor funcionamiento. Es importante que los
gerentes definan la-mision de la empresa para estar en condiciones de dar una direccion y
orientacion a sus actividades. Las organizaciones funcionan mejor gracias a ello, y se

tornan mas sensibles ante un ambiente en constante cambio.

La administracion estratégica es el procedimiento que abarca la evaluacion sistematica de
las agencias del Banco de la Nacion en la provincia de Huaura, mediante la cual se
delimitan las metas a plazos largos, reconoce los objetivos y las metas, fomenta las
estrategias que ayudan a lograrlos, asi como favorece el reconocer las posibilidades de
recursos para ejecutarlos. Es asi que la administracion estratégica es una herramienta de
importancia para las agencias del Banco de la Nacion para el analisis, diagnostico y la
toma de decisiones, crea posibilidades para poder hacer frente a los desafios de su &mbito y
para poder adaptarse a las transformaciones con afan metddico, guiado a alcanzar una
calidad superior y una mayor eficiencia. En el caso del 45% menciono que el Banco de la

Nacion no se preocupa por que sus gerentes lleven un adecuado liderazgo estratégico

Sin embargo, en la agencia del Banco de la Nacion se evidencia que no cuenta con los
recursos y capacidades adecuadas para lograr cada objetivo a criterio del 37,5% de los
trabajadores, asimismo menciono que no tiene definida de manera clara su estrategia
funcional, asimismo menciono que no se preocupa por renovar los procesos de planeacion

estratégica si es que se requiere.

El desempefio organizacional es un procedimiento de gestion que estd compuesto por una
sucesion de factores que se deben tener en cuenta como la estructura, el talento, el medio
de negocios e incrementar el rendimiento de la agencia. Este concepto de ideas es el que
ayudara a acceder a diferenciar la repercusion y la colision de cada uno de estos factores
dentro de las agencias del Banco de la Nacion.
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Agui & Castro (2016) realizaron la tesis titulada “El clima laboral y el desempefio laboral
en la direccion de equipo mecanico (Direccion Regional de Transportes Yy
Comunicaciones) Huanuco - 2013”, expuso el desempeiio laboral es el esfuerzo de una
persona poniendo en practica sus habilidades, rasgos, oportunidades fisicas 0 mentales
obteniendo -, un rendimiento profesional, asi como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucion a la empresa.

Se han detectado puntos que estan retrasando el logro de las metas, a lo que han concluido
que esta faltando conocer el tipo y la cantidad de talento que necesita la agencia para lograr
los objetivos; como por ejemplo el 50% menciono que el banco no sabe utilizar los
estimulos para tener motivado a sus trabajadores y en el 45% menciono que no se sienten
identificados con la cultura organizacional que muestra tener el banco. Asimismo, se pudo
encontrar en el 37,5% que el banco no se preocupa por rodearse con trabajadores que
demuestren tener valores, asi como que no cuenta con el capital humanos adecuados para

cumplir eficientemente sus funciones.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Con el estudio se determind que existe una correlacion muy fuerte y muy significativa (p
=0,000 < 0,05; r = 0,898), por lo que se concluye la formulacion de la estrategia influye
significativamente en el desempefio organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en
la provincia de Huaura, 2018. Es decir, mientras el banco no tenga la capacidad de tener
recursos y estrategias adecuadas para lograr cada objetivo, esto significara un desempefio

laboral desfavorable

Con el estudio se determin6 que existe una correlacion muy fuerte y muy significativa (p
=0,000 < 0,05; r = 0,947), por lo que se concluye la administracion estratégica iinfluye
significativamente en el desempefio organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en
la provincia de Huaura, 2018. Es decir, mientras el banco no maneje un adecuado control y
renovacion de sus estrategias para un eficiente uso de sus recursos, esto significara un

desempefio laboral desfavorable

Con el estudio se determind que existe una correlacion muy fuerte y muy significativa (p
=0,000 < 0,05; r = 0,968), por lo que se concluye la administracion estratégica influye
significativamente en el desempefio organizacional en el Banco de la Nacion, agencias en

la provincia de Huaura, 2018.
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6.2 Recomendaciones

Establecer de manera clara y eficiente los recursos tanto al momento de la toma de
decisiones como en la definicién de sus estrategias funcionales para lograr que los

trabajadores lleguen a tener un mejor desemperio al realizar sus actividades

Programar talleres con temas de liderazgo y conferencias con tendencias a las nuevas
tecnologias en el aprendizaje para lograr que los trabajadores lleguen a tener un mejor

desempefio al realizar sus actividades.
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ANEXOS
CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacién sobre la
administracion estratégica y desempefio organizacional en el Banco de la Nacion, agencias
en la provincia de Huaura. El cuestionario es anonimo y la informacion recaudada seré

utilizada unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marqgue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afos

Entre 25 anos a 31 afios

Entre 32 afos a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cual es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” segin corresponda teniendo en

cuenta la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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ITEM

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

ADMINISTRACION ESTRATEGICA

DIMENSION: FORMULACION DE LA
ESTRATEGIA

1. (El Banco de la Nacion tiene establecida de manera

clara su mision?

2. (El Banco de la Nacidn tiene establecidos de manera

clara cada uno de sus objetivos?

3. ¢(El Banco de la Nacion tiene establecidas de manera
clara las estrategias que tiene en marcha en la

actualidad?

4. ¢El Banco de la Nacion cuenta con los recursos y

capacidades adecuadas para lograr cada objetivo?

5. ¢ElI' Banco de la Nacidn tiene en cuenta su ambiente

externo para la toma de decisiones?

6. (El Banco de la Nacion tiene definida de manera

clara su estrategia corporativa?

7. ¢(El Banco de la Nacion tiene definida de manera

clara su estrategia de negocio?

8. (El Banco de la Nacién tiene definida de manera

clara su estrategia funcional?

DIMENSION: IMPLEMENTACION DE LA
ESTRATEGIA

9. ¢(El Gobierno Corporativo del Banco de la Nacion
provee los incentivos para proteger los intereses de la
compafiia y los accionistas, monitorizar la creacion de
valor y uso eficiente de los recursos brindando una

transparencia de informacién?

10. ¢El Banco de la Nacion maneja adecuadamente las

practicas y sistemas de administracién?
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11. ¢El Banco de la Nacién se preocupa por que Sus
gerentes lleven un adecuado liderazgo estratégico?

12. ¢El Banco de la Nacion lleva un adecuada control

estratégico?

13. ¢El Banco de la Nacién se preocupa por renovar los
proceso de planeacién estratégica si es que se

requiere?

DESEMPENO ORGANIZACIONAL

DIMENSION: MOTIVACION ORGANIZACIONAL

14. ;Te sientes identificado con la cultura organizacional

gue muestra tener el banco?

15. ¢El banco se preocupa por rodearse con trabajadores

gue demuestren tener valores?

16. ¢El banco sabe utilizar los estimulos para tener
motivado a sus trabajadores?

DIMENSION: CAPACIDAD ORGANIZACIONAL

17. ¢El banco cuenta con el capital humanos adecuado

para cumplir eficientemente sus funciones?

18. (El banco cuenta con el capital fisico adecuado?

19. ¢El banco cuenta con la tecnologia adecuado para

cumplir eficientemente sus funciones?

DIMENSION: ENTORNO EXTERNO

20. ¢El banco sabe lidiar con los cambios de la situacion
politica del pais de tal manera que no logra afectar

tanto su desempefio organizacional?

21. (El banco sabe lidiar con los cambios de la situacion
econdmica del pais de tal manera que no logra afectar

tanto su desempefio organizacional?

22. ¢El banco tiene siempre en cuenta las normas

socioculturales del pais?
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