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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre gestion del talento humano y cultura organizacional de los
colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.l.LR.L.,
Lima. 20109.

La “metodologia empleada para la elaboracion de esta tesis es de enfoque
cuantitativo. Es una investigacion béasica que se ubica en el nivel descriptivo y
correlacional. EIl disefio de la investigacion es no experimental: transversal:
correlacional. La poblacién estuvo conformada por 55 colaboradores de la empresa
constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L, se utilizd un muestreo no
probabilistico de tipo intencional por conveniencia, es decir el tamafio muestral
estuvo representado por 55 colaboradores de la empresa, se utiliz6 como
instrumentos un cuestionario, con un nivel de significancia de 0.899 para la variable
gestion de talento humano y 0.938 para la variable cultura organizacional de

acuerdo con el alpha de Cronbach”.

Los resultados concluyeron segun, la prueba de Correlacion de Spearman
una relacion de Rho = 0,745, correlacion positiva alta y una significancia de p =
0,000< 0.05, concluyendo que ambas variables de estudio estan correlacionadas
de manera significativa, determinando que existe relacién significativamente entre
gestion del talento humano y cultura organizacional de los colaboradores en la

empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Palabras claves: gestion del talento humano y cultura organizacional.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between human talent
management and organizational culture of workers in the construction company
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

The methodology used for the preparation of this thesis is quantitative
approach. It is a basic investigation that is located at the descriptive and
correlational level. The research design is non-experimental: transversal:
correlational. The population consisted of 55 collaborators of the construction
company Proyectos Civiles & Eléctricos EIRL, a non-probabilistic sampling of an
intentional type was used for convenience, that is, the sample size was represented
by 55 collaborators of the company, a questionnaire was used as instruments, with
a significance level of 0.899 for the human talent management variable and 0.938

for the organizational culture variable according to Cronbach’s alpha.

The results concluded according to the Spearman Correlation test a ratio of
Rho = 0.745, high positive correlation and a significance of p = 0.000 <0.05,
concluding that both study variables are significantly correlated, determining that
there is a significant relationship between management of the Human talent and
organizational culture of workers in the construction company Proyectos Civiles &
Eléctricos EIRL, Lima. 2019.

Keywords: human talent management and organizational culture.
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INTRODUCCION

Hoy en la actualidad, las empresas se encuentran en cambios constantes ya
sea en tecnologia y equipos sofisticados, y lo mas importante y fundamental es que
incluyen en sus filas a colaboradores con nuevas habilidades y virtudes con el Unico
propadsito de captar a los mejores en sus actividades, esto conlleva a que los nuevos

talentos contribuyan al crecimiento de la empresa.

Las organizaciones deben brindar un buen clima laboral a sus
colaboradores, para que los mismos sean parte del crecimiento mutuo entre la
empresa y ellos, la incorporacion del talento humano en las entidades en de vital
importancia, ya que se selecciona al mejor en cada actividad, asi mismo las
actividades de capacitacion y desarrollo son continuas, de esta forma el individuo y
empresa realizan un crecimiento uniforme, es decir las empresas buscan un
continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, con el fin de lograr un

aumento de la productividad de la empresa sin perder de vista el recurso humano.

La presente investigacion se centra en el estudio de la gestiéon del talento
humano y la cultura organizacional de los colaboradores en la empresa
constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. Lima. 2019 conformada de 55

personas que se encuentran laborando en la ciudad de Lima.

Con respecto al contenido de la presente investigacion cuenta con ocho

capitulos, segiin como se detalla a continuacion:

Capitulo I. se identifica el planteamiento del problema, en ello se evidencia la
problematica, se crean las interrogantes de la investigacion y justificacion del
estudio, se presenta los objetivos de la investigacion para ver la relacién ente las

variables.

Capitulo Il. En esta parte se realiza el marco tedrico, donde se visualiza los
antecedentes nacionales e internacionales juntos con las bases tedricas y las

definiciones conceptuales.

Capitulo 1ll. Se detallan los métodos y materiales de la investigacion que se

utilizaron tales como; hipétesis de la investigacion, las variables de estudio que nos
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han ayudado a organizar y planificar el proceso de la investigacion en concordancia
con las variables de estudio, se analiza el nivel de investigacion, asi como el disefio
de la investigacion, enfocandonos en la poblacion y muestra de estudios, como las

técnicas e instrumentos de recolecciéon de los datos.

Capitulo IV. Se presentan los resultados de la investigacién, describiendo los
resultados en forma individual, luego se compara con cada una de las hipétesis

realizadas.

Capitulo V. Se debate sobre los principales resultados de investigacion, para luego
analizar los resultados obtenidos de la experiencia, determinando alcances de

validez.

Capitulo VI. Se dan a conocer las conclusiones en base a los resultados

estadisticos logrados, segun los objetivos de la investigacion.

Capitulo VII. Se exponen las recomendaciones y/o sugerencias de las variables de

estudio de acuerdo a los objetivos que se han abordado.

Capitulo VIII. Se definen las fuentes bibliograficas, electrénicas, hemerograficas y
tesis que han ayudado a conceptualizar y tener como base las variables de Talento

Humano y Cultura Organizacional

XV



l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento Del Problema

A raiz de los grandes avances tecnoldgicos en la actualidad, las empresas
cambian y modifican sus practicas administrativas con la finalidad de alcanzar sus
objetivos y mantenerse competitivos en el mercado; es por ello, la preocupacion
principal de los gerentes en las empresas es cuidar el recurso humano que ahora
es considerado como una pieza clave en el desarrollo de estas, ya que permite la

realizacion de las metas trazadas por la organizacion.

Andrade, 2019. En México a pesar de que se han presentado sucesos de
empresas perjudicadas por robo de informacion. Tijuana se encuentra por encima
de otras ciudades en cuestion de cultura organizacional y seguridad tecnologica,
asegurd el director comercial de la empresa NextLevel IP especialistas en
tecnologia. Sefialo que los ataques se deben principalmente a las malas practicas

o falta de cultura en determinados empleados.

Coéndor, 2019. En su articulo “La transformacion tecnolégica en el Peru ya
es un reto impostergable en las empresas”. Sin embargo, no todas las empresas
en el Peru se sienten listas para asumir este reto; segun la encuesta de Talento
para la Innovacién, realizada por la empresa de Lumini; empresa dedicada a la
interpretacion de mercados; afirma que, el mercado local, solo el 19% de las
empresas asegura contar con suficiente talento humano preparado para enfrentar
los impactos de la transformacién tecnolégica. Y en contraste, solamente el 69%
reconoce que tiene poco de dicho recurso. Tal situaciéon es aun mas critica en
ciertos sectores como por ejemplo en el sector extractivo en donde, el 73% de las
empresas dice tener equipo insuficiente para innovar; en el sector de servicios, el
77%; y en finanzas, el 80%. En un escalon todavia mas abajo, el 12% de las
empresas en el Peri admite no contar con la referida capacidad para afrontar estos
cambios; es por ello que, a partir de tales hallazgos, las compafiias adoptan

diferentes estrategias para innovar.

La problematica mencionada no es ajena a la empresa constructora

Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L.; debido a que la empresa viene presentando
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sintomas que indican que se esta realizando una mala gestion del talento humano,
se observa que los empleados no valoran el trabajo de sus compaiieros; los
colaboradores no son permanentes en la empresa, existe una sobrecarga laboral,
los colaboradores muestran falta de motivacion, existe carencia de orientacion en
las actividades que se desarrollan, falta de capacitacion que ocasiona un mal
desemperio laboral, no existe un plan de incentivos, la informacion que se maneja
en la empresa no es confiable, tampoco es segura, se percibe la ausencia de
liderazgo por parte de la gerencia y los jefes de cada area. Estos comportamientos
tienen relacion con la falta de la cultura organizacional del personal de la empresa,

exponiendo en riesgo la situacion financiera de la empresa.

Toda esta problematica descrita, afecta el cumplimiento de las metas y
objetivos trazadas por la empresa Proyectos Civiles & Eléctricos EIRL, que casi en
la mayoria de los casos es por indole, netamente de la Gestion del talento humano;

por lo anteriormente mencionado, por ello se plantea un problema de investigacion.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y la Cultura
Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 20197

1.2.2. Problemas especificos

PE 01 ¢ Qué relacion existe entre la Incorporacion de las Personas y la Cultura
Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019?

PE 02 ¢ Qué relacion existe entre Distribucion de las Personas y la Cultura
Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019?

PE 03 ¢, Cual es la relaciéon que existe entre el Desarrollo de las Personas y la
Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 20197
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1.3. Justificacién y aportes del estudio

El presente estudio tiene como objetivo determinar la relacidon entre la
Gestion del Talento Humano y la Cultura Organizacional de los colaboradores en
la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019. Y por
la necesidad de presentar posibles soluciones a los distintos problemas que viene

atravesando la empresa.
1.3.1. Justificacion Teodrica

Mediante la aplicacion de la teoria y conceptos basicos de gestidon del talento
humano y cultura organizacional, esta investigacion busca, encontrar explicaciones
a situaciones internas que afectan a la cultura organizacional de la empresa. Los
resultados permitiran contrastar diferentes conceptos en una realidad concreta de

la empresa Proyectos Civiles & Eléctricos EIRL.

Todas las empresas estan integradas por individuos, por cuanto, este estudio
es de gran importancia para ellas, es importante conocer la influencia de la gestion
del talento humano en la cultura organizacional, el cual les permitira conocer a su

empresa, poder pertenecer y formar parte de ella.

Como campo de conocimiento esta investigacion es muy importante y esta
dirigida a todas las personas que tratan con organizaciones, ya sea creando nuevas
organizaciones o para trabajar e invertir en ellas y sobre todo para dirigirlas. En
sintesis, la gestion del talento humano es el eje fundamental para las

organizaciones del mundo moderno.

El presente estudio es importante porque permitird realizar estudios
sistematicos de temas relacionados a la cultura organizacional y la gestion del
talento humano con el fin de implementar alternativas de ayuda y aportes de
crecimiento sobre el tema. Se considera que los resultados de esta investigacion
representen una aportacion a la gerencia de la empresa constructora Proyectos

Civiles y Eléctricos E.I.R.L.
1.3.2. Justificacién Practica

En relacion con los objetivos de estudio, los resultados permiten encontrar

soluciones concretas a conflictos de Gestion de talento humano que inciden en la
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Cultura organizacional de la empresa. La realizacion del estudio es notable para
gue la gerencia pueda conocer la importancia de la cultura organizacional de sus
colaboradores en su organizacion, a la vez planificar estrategias modernas para el

aprovechamiento al maximo de los potenciales de sus colaboradores.

Con los resultados se tendra la oportunidad de proponer estrategias de
cambios en los reglamentos que regulan los procesos en las empresas; a su vez
aportara beneficios para los colaboradores de la empresa, ya que se conoceran sus
necesidades, inquietudes, habilidades, y proyecciones de vida, que deben ser
consideradas para el crecimiento de la empresa y de los trabajadores. Esta
investigacion servirhA como modelo referencial a otras empresas que quieran
estudiar la problematica planteada, buscando con ello el incremento de la

productividad de sus organizaciones.
1.3.3. Justificacion Metodoldgica

Para alcanzar los objetivos propuestos, se acudi6é a técnicas y métodos de
investigacion en este caso se utilizo el cuestionario para la recoleccion de datos y
su procesamiento en el software SPSS para medir la cultura organizacional. Con
ello, se pretende conocer la relacion que existe entre gestion del talento humano y
cultura organizacional de la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos
E.LR.L.

La presente investigacion es de nivel descriptivo — correlacional, este estudio
permite determinar la relacion existente entre las variables que forman parte del
estudio en enfoque cuantitativo, esto quiere decir que la investigacion parte de una
idea delimitada, establecida por objetivos, revision de teoria y se establece
Hipdtesis y se determinan variables, a fin de ser probadas la medicion de las
variables de acuerdo a un contexto determinado, mediante un proceso estadistico
(métodos) con el principal objetivo de obtener conclusiones que permitan responder

a las Hipodtesis formuladas en la presente investigacion.
1.3.4. Justificacion Social

Los resultados de la presente investigacion serviran a las personas

encargadas de la Gestidén del capital humano a tener un precedente para aplicar
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instrumentos adecuados que mejoren la Gestién del Talento Humano y la Cultura

Organizacional dentro de sus organizaciones.

1.4.

0oG

OE1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacién que existe entre la Gestién del Talento Humano y la
Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa Constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

1.4.2. Objetivos Especificos

Determinar qué relacion existe entre la incorporacion de las personas y la
Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

Determinar qué relacion existe entre la Distribucion de las personas y la
Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

Determinar cual es la relacion que existe entre el Desarrollo de las personas
y la Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales

Lliuyacc, y Velarde, (2016). Realizaron una tesis titulada “Gestion del Talento
Humano y el Clima Organizacional del Personal Administrativo de Municipalidad
Provincial de Angaraes — 2014”. Universidad Nacional de Huancavelica,
Huancavelica - Perd, para optar el Titulo Profesional de Licenciados en
Administracion. Se plantearon como problema general ¢Como se relaciona la
Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional del Personal Administrativo
de la Municipalidad Provincial de Angaraes- 2014? y como objetivo general fue
determinar la relacién de la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional
del Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de Angaraes - 2014. Y
concluyeron que si existe relacion en niveles bajos entre las variables de estudio
Gestidn del Talento Humano y Clima organizacional del Personal Administrativo de
la Municipalidad Provincial de Huancavelica — 2014; el cual se demuestra con la
prueba Rho de Spearman cuya significancia es de (Sig. Bilateral = 0,013 < 0,05;
Rho =,283**).

Llacchua, F (2015), En su trabajo de investigacion titulada “Cultura
Organizacional y Bienestar Laboral De Los Colaboradores Administrativos De La
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Andahuaylas -2015". Universidad
Nacional José Maria Arguedas Andahuaylas — Perl, para alcanzar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas. Se planteé como
problema general ¢Como se relaciona la cultura organizacional con el bienestar
laboral de los colaboradores administrativos de la universidad nacional José Maria
Arguedas? Andahuaylas, 2015? Siendo su objetivo general determinar la relacion
entre cultura organizacional y bienestar laboral de los colaboradores
administrativos de la universidad nacional José Maria Arguedas. Andahuaylas,
2015. Finalmente llegando a la conclusion que en los 73 colaboradores
administrativos de la universidad nacional José Maria Arguedas, existe correlacion

positiva moderada, de acuerdo a los resultados obtenidos a través del coeficiente
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de Spearman, donde arroja un coeficiente de correlacion de 0,415, lo cual indica
que si existe un vinculo directo entre los valores, normas y convicciones que
comparten los administrativos con el conjunto de sentimientos y emociones
favorables en base al cual consideran su trabajo; por lo tanto, cabe sefalar que a
medida que existe una buena cultura organizacional mejora correlativamente el

bienestar laboral.

Requejo, L (2017). Desarroll6 una investigacion titulada “Gestién Del Talento
Humano Para Mejorar El Clima Organizacional De La Empresa Helatonys SAC
Chiclayo — 2017”. Universidad Sefior de Sipan, Pimentel — Perq, para obtener el
titulo Profesional de Licenciada en Administracion. Para ello, plante6 como
problema general ¢ Como la gestion del talento humano contribuye a la mejora del
clima organizacional en la empresa Helatonys SAC Chiclayo 20177, y cuyo objetivo
general fue determinar estrategias de gestioén del talento humano para mejorar el
clima organizacional de la empresa Helatonys SAC Chiclayo 2017, en esta
investigacion llegé a la conclusion que actualmente la empresa HELATONYS SAC
Chiclayo, cuenta con el MOF no bien estructurado por lo tanto se viene empleando
los procesos con ciertas deficiencias como es en el caso del Reclutamiento algunas
veces los colaboradores son contratados por referencias o parentescos familiares,
en el caso de seleccion de personal, no cumple con todos los procesos y la
seleccién es rapida y simple y en el caso de evaluacién y desempefio es realizada
en base a los logros obtenidos.

Hernandez, Z (2016), Desarrollo una tesis titulada “La Cultura
Organizacional y su Relacion con el desempenio laboral en el area de cirugia del
Hospital | Naylamp-Chiclayo”. Universidad Sefior de Sipan — Chiclayo, Pimentel —
Peru, para alcanzar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, planted
como problema general ¢(Como se relaciona la cultura organizacional con el
desempefio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp-Chiclayo? Y como
Objetivo general determino la relacion que existe entre la cultura organizacional y
el desempenio laboral en el area de cirugia del Hospital | Naylamp. Y llego a la
conclusion de que, si existe correlacion de 0.984 entre la cultura organizacional y
el desempenio laboral de los colaboradores del hospital | Naylamp, asi mismo existe
una cultura de mercado predominante. La cultura de mercado del Hospital |

22



Naylamp se caracteriza por tener un alto nivel de atencion a los detalles, el 80% de
los encuestados estan de acuerdo. También se caracteriza por tener un alto nivel

orientacion a las personas, el 70% de los encuestados estan de acuerdo.

Valentin, H (2017). Realiz6 una tesis titulada “Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016".
Universidad Inca Garcilaso De La Vega — Lima Peru, para obtener el titulo
profesional de Licenciado en Administracion. Plante6 como problema general ¢ De
qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral del
personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 20167 Y como objetivo general
Determino de qué manera la gestion del talento humano influye en el desempefio
laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Finalmente, llega a la
conclusion de que la gestion del talento humano y el desempefio laboral tiene una
influencia directa de causa efecto y altamente significativa (r=0.8154, P= 0.000)
determinando que el 49.69% de los encuestados considera que ambas variables

tienen un nivel regular.
2.1.2. Antecedentes Internacionales

Valencia, J. (2018), desarroll6 una tesis titulada “Cultura Organizacional de
La Defensoria Publica del Ecuador y su incidencia en la calidad de los Servicios del
Centro de mediacion en el Distrito Metropolitano De Quito Sangolqui — 20187,
Universidad de las Fuerzas Armadas — Ecuador, Para optar el Titulo de
Administrador de Empresas, formulé como problema general conocer como incide
la cultura organizacional de la Defensoria Publica del Ecuador en la calidad de los
servicios del centro de mediacion y como objetivo general fue determinar la cultura
organizacional de la Defensoria Publica del Ecuador y su incidencia en la calidad
de los servicios del centro de mediacion en el Distrito Metropolitano de Quito, cuya
conclusion fue que la cultura organizacional es el ADN que circula por toda la
organizacion, y esté ligada a los valores, principios, habitos, actividades, procesos
entre otros, asi mismo determind que la cultura organizacional incide
significativamente, en la calidad del servicio Centro de mediacion en el Distrito

Metropolitano de Quito.
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Alava y Gomez K. (2016), realizaron una investigacion titulada “Influencia de
los subsistemas de talento humano en el desempefio laboral del personal de una
institucion puablica -2016” Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil -
Guayaquil — Ecuador, para optar el grado académico de Magister en administracion
de empresas, para ello formularon como problema principal, cudal es la influencia de
la administracion de los Subsistemas de Talento Humano en el Desempefio laboral
del personal de una Institucion publica - Coordinacion Zonal 8 durante el periodo
2014, y cuyo objetivo general fue analizar la influencia de la Administracion de los
Subsistemas de Talento Humano en el Desempefio laboral del personal; para ello,
realizd6 una investigacion de campo en una Instituciébn publica de la ciudad de
Guayaquil - Coordinacion Zonal 8 en el periodo 2014, con el fin de disefiar un
aplicativo y asi mejorar los procesos de seleccion y capacitacion, en esta
investigacién llegaron a la conclusién que “Analizar la influencia de los subsistemas
de Talento Humano en el desempefio laboral del personal de la Institucion Publica
en estudio, Coordinacién Zonal 8 en el periodo 2014”, ha ido evolucionando con el
trascurrir de los tiempos, donde las personas que inicialmente fueron tomadas
como instrumentos en este periodo; sin embargo, con el avance del tiempo, ellas

fueron incorporadas al Talento Humano de la organizacion.

Lizano J, (2014) en su investigacion titulada “La Gestion del talento humano
y su incidencia en el clima organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Educadores de Tungurahua CIA. Ltda.” En la universidad técnica de Ambato
facultad de Ciencias administrativas, Ambato Ecuador, para optar el grado de
ingeniero de empresas. Se planteé como problema general ¢ De qué manera incide
la Gestion del Talento Humano en el clima organizacional de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda.? Y su objetivo general fue
determinar de qué manera incide la Gestion del Talento Humano en el clima
organizacional de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Tungurahua
Cia. Ltda. Finalmente, lleg6 a la conclusion final de que la propuesta sobre el
Modelo de gestion por competencias permitird obtener resultados de manera
positiva, ya que sus directivos podran direccionar con otras estrategias el Talento
humano, esto ayudara a que el personal esté motivado y distinga sus competencias
segun al puesto que desempefia, las competencias personales contribuiran a

mejorar el clima organizacional en la organizacién, en cuanto al ambiente de trabajo
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es bueno, porque el 50% demuestran que no tienen problemas, lo cual es positivo
para la organizacion, sin embargo el otro 50% determiné que debe mejorar en
ciertos aspectos, La contribucion de los otros elementos del clima organizacional
es altamente productivo, pues en la Cooperativa encontraron que se sienten

satisfechos sus empleados con relacion a la organizacion de sus procesos.

Galarza C, (2016), Desarrollo una tesis titulada “Valores de la cultura
organizacional y su influencia en la coordinacion del trabajo en la Direccion de
Talento Humano y las Coordinaciones Juridica y de Planificacion del Ministerio del
Trabajo” Universidad Andina Simon Bolivar — Quito, Ecuador, para optar grado de
Magister en Gestion de Talento Humano, el cual formulé como problema general
los valores de la Cultura Organizacional y su influencia en la coordinacion del
trabajo en la Direccién de Talento Humano y las Coordinaciones Juridica y de
Planificaciéon del Ministerio del Trabajo, y como objetivo general determind los
principales valores de la Cultura Organizacional que influyen en la coordinacion
interdepartamental en la Direccion de Talento Humano y las Coordinaciones
Juridica y de Planificacion del Ministerio del Trabajo, llegando a la conclusién
determina que no existe un plan fortalecimiento de valores organizacionales, que
integren a servidores y funcionarios, a la vez pudo identificar que las relaciones
interpersonales son buenas, también pudo constatar que los funcionarios no

participan en los valores organizacionales.

Placido, D (2018). En su investigacion titulada “Diagnéstico del Clima
Organizacional del personal docente de tiempo completo de las licenciaturas de la
Facultad de Contaduria y Administracion campus Xalapa de la Universidad
Veracruzana” de la Universidad Veracruzana — México, 2018”, para optar el grado
de Maestra en Ciencias Administrativas, consideré como pregunta de investigacion
¢,Cual es el clima organizacional percibido por el personal docente de tiempo
completo de las cuatro licenciaturas de la Facultad de Contaduria y Administracion,
de la Universidad Veracruzana, campus Xalapa? Y a su vez considera como
objetivo principal diagnosticar el clima organizacional desde la percepcion del
personal docente de tiempo completo de las cuatro licenciaturas de la Facultad de
Contaduria y Administracion campus Xalapa, de la Universidad Veracruzana a fin

de aportar conocimiento para su mejora. Por ultimo, llega a la conclusion del
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establecer los objetivos especificos planteados en el término clima organizacional,
se identifico las dimensiones que lo integran y la percepcion que tienen los docentes
de la Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad Veracruzana
percibiendo un clima organizacional regular, mediante un instrumento que evalué
las 6 dimensiones que componen el clima Organizacional como son: relaciones
sociales, aspectos organizacionales, motivacion, comunicaciéon, liderazgo y

ambiente fisico.
2.2. Bases teoricas de las variables

Para encaminar las metas y los objetivos de las organizaciones, la gestion
del talento humano cumple un factor muy importante en este conjunto de procesos
y estrategias, porque permite identificar las necesidades del capital humano de las
organizaciones; estos procesos estan disefiados para atraer, motivar, desarrollar,
gestionar y retener a los colaboradores; en ese sentido, a continuacion se da a
conocer las bases teodricas, conceptos, importancias y factores que influyen en la
Gestidn del talento humano y la Cultura organizacional de las personas dentro de

las organizaciones.
2.2.1. Variable 1. Gestion del talento humano
2.2.1.1. Definicion de Gestion Del Talento Humano
Chiavenato (2018), Indica que:

La Gestion del Talento Humano es el eje fundamental para las
organizaciones del mundo moderno, los cuales toman a las personas como
socias y colaboradoras de la empresa, de modo que las personas dependen
de la empresa para alcanzar sus objetivos, y las personas dependen de las
empresas para suplir sus necesidades, de modo que ambas partes
dependen una de la otra y se proporcionan beneficios reciprocos. Las
personas dejan de ser agentes pasivos para convertirse en personal activo
e inteligente con aportaciones que son tomadas en cuenta y que ayudan a
administrar los demas recursos de la organizacion, convirtiéndose asi en una

solucion y una ventaja competitiva para las organizaciones con éxito. (p. 42).

Vallejo (2016) indica que:
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La Gestion del Talento Humano describe a la persona como un instrumento
principal de la empresa, que cuenta con caracteristica Unica para el
desempeiio de sus habilidades con el fin de brindar un impulso a las
actividades de la organizacion. De tal forma, para que la empresa cuente con
un personal idéneo debe de realizar una serie de procesos tales como:
reclutar, seleccionar, capacitar y desarrollar. En tal sentido, la Gestion del
Talento Humano identifica y califica a la persona de acuerdo a sus
habilidades y conocimiento para el puesto de trabajo dado que no es una
tarea muy sencilla, debido a que cada persona es muy diferente a otra ya
sea en diferentes costumbres o en aptitudes. (p. 16).

Sotomayor (2016) precisa que:

Las organizaciones atienden al personal de manera preocupada, y
profesional observando aspectos legales administrativos con el objetivo de
mantenerlo en sus lineas desde el corto, mediano y largo plazo. Tal es el
caso que desde esta época, ya se puede incluir a la mujer como parte de la
organizacién con igual oportunidades, puestos directivos y salario equitativo,
el trabajo de la mujer es clave en el desarrollo de las organizaciones y
también para el desarrollo de los paises; sin embargo, falta el reconocimiento
pleno de ello en los paises de América, donde la mujer aln sigue su batalla
de reconocimiento. (p. 62).

Sierra (2014) precisa que:

La Gestion del Talento Humano es la actividad que toda organizacion realiza
y tiene como objetivo principal insertar a la persona mejor preparada a la
organizacion y pueda satisfacer la necesidad por la que es convocada, a su
vez la empresa realizara su retencién y también su desarrollo. Por lo que las
organizaciones son conscientes del potencial intelectual que tienen sus
colaboradores, es por esta razén que, los directivos estan en la obligacion
de apoyarlos, retenerlos y capacitarlos para establecer el efecto de la gestion
del conocimiento en el desempefio global de la organizacion. (p. 147).

Armas, Llanos y Traverso (2017) afirman que:
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La Gestion del Talento Humano aparece, porque las organizaciones estan
conformadas por personas. Debido a que las personas pasan la mayor parte
de su tiempo en sus centros de labores; es por ello que una institucion no
puede desarrollarse sin el capital humano, esta depende mucho de ellos para

alcanzar sus objetivos y su vision. (p. 15).
2.2.1.2. Importancia del talento humano
Chiavenato (2018), Indica que:

La importancia del capital humano es primordial para una organizacion, de
modo que los gerentes se convierten en administradores del grupo de
personas en donde el elemento humano pasa de ser una simple mano de
obra a formar parte de la vision de la empresa; estos a su vez tienen que
administrar el talento humano, ya que son el eje principal para que la
organizacién pueda alcanzar sus objetivos; en tal sentido el personal pasa
de ser agente pasivo a un agente activo con reconocimiento para administrar
los demas recursos de la organizacion. Actualmente, lidiar con el personal
dejo de ser un desafio y se convirtié en una razén esencial para afrontar los

problemas internos y externos de la organizacion. (p. 42).

Chiavenato (2018), presenta cuatro aspectos importantes para las

competencias individuales:

Primero, el Conocimiento. Trata de hacer lo aprendido ya sea de forma
practica o tedrica, dado que el conocimiento es la carta de presentacion para
una organizacion. Segundo, la Habilidad que trata de saber hacer cada cosa
gue se asigna, utilizando la creatividad y la innovacién. Tercero, el Juicio
trata de analizar el estado y el termino de un problema o acontecimiento,
obteniendo datos e informaciones para poder resolver con equilibrio
definiendo prioridades. Y cuarto la Actitud que, trata de saber hacer que
ocurra, es la capacidad de confianza de si mismo que tiene la persona
teniendo como fuente la inspiracién y seguridad, el ser humano asume sus
retos, esto lo lleva a la satisfaccion de haber alcanzado y cumplido una o

mas metas personales logrando mejorar su potencial intelectual. (p. 50).

Vallejo (2016) Por su parte indica que:
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Conforme pasan los afos la tecnologia se vuelve més imprescindible para
las organizaciones y también, el personal que pertenece a ello; por esta
razon, las empresas destinan parte de su economia en capacitarlos, la
tecnologia y la informacion estan a la mano de cada organizacion, los cuales
deben de aprovecharlos al maximo, dado que hay una pugna entre ellos,
mientras éstos se fortalezcan de tecnologia y capacitacién tendran mas
oportunidades de mantener su continuidad. La gestion de talento también
cuenta con 4 aspectos importantes como son: El conocimiento, la habilidad,

el juicio y la actitud (p. 33).
Sotomayor (2016) precisa que:

La importancia de la Gestion del talento humano para las organizaciones se
basa en ubicar al individuo en el puesto requerido mediante el proceso de
seleccion, el cual es elegido por sus cualidades, condiciones humanas
morales y técnicas. El talento es percibido por los gerentes de la
organizacién, observando y detectado el potencial del individuo, que
posteriormente realizara actividades de mayor reto para la organizacion.
Asimismo, debe de tenerse presente que la importancia del talento humano
también esta basada en la tecnologia y la capacitacion constante, dado que
el mayor rendimiento de un colaborador para su organizacién es la forma
gue pueda responder a las adversidades que se le presenta en el dia a dia

dentro de su organizacion. (p. 137).
Sierra (2014) precisa que:

Todas las organizaciones cuentan con una base de talento y conocimiento,
recursos que siempre van modificando con el transcurrir del tiempo y su valor
estratégico son ejecutados adecuadamente. La importancia de la gestion del
conocimiento ha supuesto profundas variaciones en la forma de controlar al

personal de la organizacion.
Pan y Scarborough (1999) fundamenta:

El talento humano esta relacionado a los colaboradores del conocimiento,
las organizaciones construyen, comunican y organizan el conocimiento en

entorno a sus actividades y dentro de sus culturas, desarrollan la eficiencia
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organizativa mejorando la utilizacion de las habilidades de los empleados.
(p. 131)

Armas, Llanos y Traverso (2017) define que:

Es importante considerar la evolucion que han tenido las organizaciones
desde tiempos inmemorables hasta la actualidad y han contribuido al

desarrollo de la Gestion del talento humano.
2.2.1.2.1. Era de la Industrializacion Clasica.

Entre 1900 a 1950, se resaltd la industrializacion en el mundo entero, su
estructura organizacional era burocraticas, las decisiones eran centralizadas
por la Alta Direccidn, quienes establecian normas y reglamentos para
estandarizar la conducta de las personas, las cuales debian responder de
manera igual a las exigencias y presiones. En esa época el mundo avanzaba
en forma lenta, los colaboradores eran considerados magquinas de
produccion, objetos y de explotacién, la mano de obra era caracteristica de
crecientes ambiciones industriales. El hombre era considerado complemento
de maquina, las industrias comenzaron al explotar a su personal es por ello
gue a este siglo se le caracteriza como esclavismo laboral. Chiavenato,
(Chiavenato, 2007, p. 45.).

A raiz de estos abusos cometidos por las empresas a mitad del siglo XIX una
enorme poblacion de la ciudad de Chicago luché activamente defendiendo
sus derechos, logrando asi una jornada laboral de ocho horas diarias,
salarios y condiciones laborales justas. Este acontecimiento constituyo el
principio de un cambio de vision en las relaciones laborales y el origen del
llamado «dia del colaborador», celebrado en la mayoria de los paises
alrededor del mundo (Llanos, 2016 a, p. 136).

2.2.1.2.2. Era de la Industrializacion Neoclasica.

Comprendié desde el afio 1950 a 1990, posterior a la segunda guerra
mundial. En esta era sobresale el modelo burocréatico y aparecen varias teorias
entre ellas se destacan la estructuralista, la sistematica y la de contingencia (Nova
y Beneyto, 2014).
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A partir de 1960 las organizaciones empiezan a evaluar la conducta del
personal al interior de la empresa, se inicia la teoria de las relaciones colaborador
y empresa. Los cambios van acelerados y el personal comienza a cobrar mayor
importancia y es donde el area de recursos humanos adopta un enfoque humanista,
cambian de acuerdo a los conceptos de la psicologia, los centros de labores pasan

de ser industrias a organizaciones.
2.2.1.2.3. Era del Conocimiento.

Llamada era de la comunicacion e informacién, es aqui donde el personal
toma un papel importante, debido que ya no solo cuenta con el talento si no también
poseen el conocimiento y tienen que estar en constante innovacion y actualizacion,
por el avance vertiginoso de los medios de informacion se le aplica el término “aldea
global”, ya que esta época constituye una era de revolucion similar a la industrial,
pero en este caso es el conocimiento, el cual cruza el planeta en milésimas de
segundo (Llanos, 2016 a, p. 138). En esta época, las organizaciones adquieren
informacion en tiempo real y las transforman, creando asi una oportunidad en el
mundo globalizado, adoptando asi modelos de “Gestion del Talento Humano” y
utiizando la terminologia de Gestibn del Capital intelectual y Gestion del
Conocimiento”, sea cual fuese el término que se disponga la responsabilidad esta
en los gerentes de hoy en dia, donde se beneficie a la organizacion sin descuidar

el talento humano.

2.2.1.3. Dimensiones de la variable Gestion del talento humano.
2.2.1.3.1. Dimension 1. Incorporar a las personas

Chiavenato (2018), sostuvo que:

La incorporacion de las personas a las organizaciones se basa en las
caracteristicas y capacidad que cuenta cada individuo y lo que busca la
organizacion de acuerdo con su necesidad, es por ello que mediante una
seleccion busca a la persona idénea para el puesto, asi mismo el individuo
también escoge el centro de labores, donde puede desenvolverse es asi que,
ambos hacen una eleccion reciproca. Actualmente, el enfoque estratégico

es un medio para incorporar a la persona para satisfacer a un mediano y
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largo plazo a la organizacién, de ahi su Optica de enfoque molar y global
debido a que busca la mejora continua de su capital humano por medio de

la inclusion de nuevos talentos a la institucion. (p. 103)

Posiciones para incorporar personas; el enfoque tradicional el moderno:

Esquema Tradicional Esquema Moderno
Enfoque operacional Enfoque estratégico
Accion Micro orientada Accién Macro orientada
Proceso
Enfoque molecular Enfoque molar
Model tati . para i
odelo vegetativo incorporar a | Modelo incremental
Estabilidad | inestabilidad y cambio
. as
Conservadurismo Creatividad e innovacién
. L personas
Importancia en la eficiencia Importancia en la eficacia
Centralizacion en el DRH Descentralizacion

Elaboracion propia del autor

A) Obijetivo principal para la incorporacion
Segun Chiavenato (2018), el objetivo principal es:
Reclutamiento.

Es cuando la organizacién divulga las oportunidades de labores, y las
personas inician una comunicacion con ellos, por medio del reclutamiento se
realiza un puente entre el mercado de trabajo (MT), es decir oferta de
oportunidades que ofrecen las distintas organizaciones; y el mercado de
recursos humanos (MRH), estd constituido por personal que ofrecen

habilidades, conocimientos y destrezas. (p. 116)
Seleccion del personal

Segun Chiavenato (2018) Las organizaciones permiten la incorporacion de
las personas que cuentan con las caracteristicas deseadas para el puesto.

El proceso de seleccién es un instrumento eficiente para mantener e integrar
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B)

el capital intelectual para el progreso de la organizacién, existen dos
opciones para fundamentar la seleccién de personal. El puesto que sera
cubierto y las competencias que seran captadas, la seleccion se transforma
en un proceso de comparacion y de decision, ambos factores toman sus
medidas, la organizacion compara y decide qué persona incorporan y el
candidato analiza que ofrece la empresa donde iran a pertenecer.

Para Vallejo (2016) indica que la seleccion de personal es la herramienta
mas acertada para el éxito de las organizaciones, debido a que el tipo de la
calidad del capital humano que llevan a sus filas, son ellos quienes
generaran la calidad y productividad de esa organizacion, sin las personas
no existieran las organizaciones, estas dependen mucho de las personas; es
por esta razon que la seleccién de personal es el mejor proceso para
incorporar al mejor candidato al que la organizacion requiere. (p. 55).

Caracteristicas de la incorporacion

Las bases de la seleccion de personal es un sistema que se da para la
elaboracion de instrumentos, el cual ayudara a la comparacion y eleccion del
personal idéneo para el puesto, de igual manera esta recopilaciéon de

informacion para el puesto rednen cinco actividades:
Descripcion y analisis de puestos.

Es un registro del puesto con las caracteristicas y requisitos indispensables

para ello.
Técnica de incidentes criticos.

Son conductas deseables e indeseables del lugar de trabajo, es decir que

mejora o desmejora el puesto.
Solicitud de personal.

Es el requerimiento que realiza las dependencias de la organizacion

mediante el proceso de seleccién y reclutamiento de personal.

Andlisis de puesto en el mercado.

33



Realizar un benchmarking, en la cual se comparan los puestos y se miden

con otras empresas de mucho éxito y ser copiadas en la organizacion.
Hipotesis de trabajo.

Es cuando ninguna de las anteriores se aplica al puesto, se realiza un calculo

aproximado del puesto requerido (p. 56)
2.2.1.3.2. Dimension 2. Distribucion de las personas.

Chiavenato (2018) sostuvo que:

Las organizaciones distribuyen a las personas en funcion a su estructura
organica, basado en la vision de investigacion, exigen al colaborador la
mision de alcanzar los objetivos con obediencia a los reglamentos de la
organizacion. Las organizaciones poseen cosas fisicas como bienes
muebles e inmuebles, también poseen capital humano, estos a su vez
desempeiian actividades especificas, las organizaciones y el capital humano
realizan sus actividades de manera conjunta, unas de las dificultades basicas
de toda organizacion es reclutar, incorporar, escoger e instruir a sus
colaboradores en funcién de sus puestos, y que cada colaborador se pueda
desenvolverse, existe la necesidad de instalar a personas que posean las

caracteristicas que se desea. (p.173).
2.2.1.3.3. Dimension 3. Desarrollo de las personas.

Chiavenato (2018) sostuvo que:

Las personas tienen la virtud de captar, recepcionar y desarrollarse, asi
mismo la educacién es un elemento de capacitacién, los procesos de
desarrollo estan ligados la educacion. Esto llevara a la persona a desarrollar
su potencial interior y el talento creador de la persona, para desarrollar todo
aqguello que le ha sido adquirido mediante el conocimiento. Desarrollar a las
personas no significa ofrecerles tecnologia o informacion; es mas
proporcionales informacion basica que puedan discernir nuevas costumbres
y habitos que sean eficaces en el trabajo, asi mismo las organizaciones

dejan de utilizar el método, los procesos de desarrollo incluyen tres
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caracteristicas que se superpone a la capacitacion, el desarrollo y el
desarrollo organizacional. (p. 173).

El desarrollo organizacional.

Es la caracteristica mas amplia y se visualiza en la manera como las
organizaciones se superan y se desarrollan de acuerdo con la tecnologia y
la innovacion, los procesos de desarrollo se orientan de manera habitual, y
pueden tener un enfoque moderno, la capacitacién esta enlazado con el
conocimiento, el cual es el recurso mas importante, entonces se concluye

gue el conocimiento es primordial para el desarrollo. (p. 368).

Para Vallejo (2018). Asimismo, indica que el desarrollo tiene vinculacion con
la educacion, el hombre puede garantizar todas las actividades de
capacitacion, entrenamiento formacion y desarrollo, de acuerdo a sus
potenciales y no solo es brindarles la informacion para que adquieran
conocimiento y destrezas, si no también conceptos en la cual cambien sus

habitos y conductas para ser mas productivos para la organizacion.

2.2.1.4. Indicadores del talento humano
2.2.1.4.1. Reclutamiento.

Chiavenato (2018).

Las personas y las organizaciones nacieron por separados, ambos tienen
diferentes posiciones, las empresas escogen a los individuos que desean
tener en sus filas; los colaboradores también escogeran donde realizaran
sus actividades y aplicar sus esfuerzos y capacidades, es decir es una
eleccion reciproca que va depender mucho de las circunstancias que cada
parte tenga. Para que esta alianza funcione la organizacion debera
comunicar y divulgar las necesidades que presenta en relacion al puesto de
trabajo a efectos que las personas quienes poseen determinadas
caracteristicas puedan participar en la seleccién de reclutamiento el cual
funciona entre puente del mercado de trabajo y el mercado de recursos

humanos. (p. 106).

Vallejo, L (2016) nos manifiesta que:
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El reclutamiento es un vinculo entre el mercado de trabajo y la empresa. A
su vez la organizacién anuncia las oportunidades laborales que el individuo
necesita, es aqui donde ambas partes realizan una eleccion reciproca donde
depende de una serie de factores y circunstancias, asimismo nos menciona
que el Mercado de trabajo es un anexo donde se realiza la oferta y la
demanda siendo la principal caracteristica el mercado, donde esta
compuesto de oportunidades de labores que ofrece las organizaciones a su
vez donde se encuentra profesionales o colaboradores que desean parte de
ella, se puede concluir, si las labores ofrecidas con mayores a la demanda
la empresa tendras recursos insuficientes, y cuando las oportunidades de
labores son menores que la oferta las empresas se encuentran con un

recurso desbordante y cuantioso (p. 47)
Reclutamiento interno.

Chiavenato (2018) considera que el personal que ya labora dentro la
organizaciéon puede ser ascendido o realizar otra labor con mayor

remuneracion, el personal es aprovechado mejor. (p. 16).

Armas, Llanos y Traverso (2017) definen que: mediante el reclutamiento
interno la entidad puede tomar la orden de rotar a su personal cubriendo
diferentes labores, con los movimientos de este personal se puede decir que,

el reclutamiento se realiza a base capacitacion y desarrollo. (p. 70).
Reclutamiento externo.

Aborda a las personas de que se encuentra en el mercado de RRHH para
hacerse de nuevas experiencias y habilidades que no cuenta la organizacién
en la actualidad. El reclutamiento externo cuanta con ocho principales

técnicas: (p. 116).

Anuncios en diarios y revistas especializadas; consiste en llamar la
atencion, despertar el interés crear el deseo y la accion de la persona.

Agencias de reclutamiento; La Organizacion puede entrar en contacto
con las agencias de reclutamiento para ingresar a su base de datos,

serian los intermediarios en el proceso de reclutamiento. (p. 123).
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Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones; las
organizaciones promueven sistematicamente conferencias para divulgar
sus politicas. (p. 124).

Carteles o anuncios en lugares visibles; se colocan en lugares
estratégicos donde hay mucho movimiento, como areas de autobuses o
paraderos. (p. 124).

Presentacion de Candidatos por indicacion de colaboradores; es cuando
la organizacién solicita a sus colaboradores recomienden a candidatos,
el colaborador se siente valorado y toma la responsabilidad de la
incorporacion del candidato. (p. 124).

Consultas a los archivos de candidatos; es cuando la organizacion
recurre a sus archivos y selecciona a persona que no fue tomada en
cuenta en un reclutamiento anterior. (p. 125).

Reclutamiento virtual; las personas pueden tener trato directo con la
organizacion sin necesidad de trasladarse a la empresa.

Banco de datos de candidatos o banco de talentos; los CV que son
custodiados por las organizaciones en anteriores reclutamientos podrian

ser la primera medida de consulta. (p. 126).

Para Armas, Llanos y Traverso (2017), el reclutamiento externo recae sobre
los candidatos que no pertenece a la organizacion pretendiendo captar personal
con un potencial distinto para las labores que requiera la organizacién, asi estos se

encuentren en actividades en otras empresas. (p. 70).
2.2.1.4.2. Seleccion.

Chiavenato (2018) describe cuatro modelos de trato para la seleccion

personal:
Modelo de colocacion.

Es cuando se presenta un candidato para una plaza vacante y es aprobado

sin sufrir rechazo.
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Modelo de seleccion.

Cuando hay varios candidatos y solo hay una plaza a ser cubierta, y para
ello se presentan dos alternativas que es la aprobacion o el rechazo, de
acuerdo con la experiencia o conocimiento que demuestre cada candidato

solo uno podra ocupar el puesto.
Modelo de clasificacion.

La organizacion no considera el puesto si no al candidato que formara parte
de la empresay se colocara en el puesto mas adecuado dado su desempefio

en un enfoque mas amplio y eficaz.
Modelo de valor agregado.

El candidato es considerado como un instrumento basico que contribuira en
las competencias de la organizacion, evitando la duplicidad ofreciendo

aumentar el capital humano a la organizacion. (p. 141).

Vallejo, M (2016) menciona 4 modelos del perfil del puesto.

Modelo de colocacion. Un candidato, una vacante.

Modelo de seleccidn. Varios candidatos para una vacante.
Modelo de clasificacion. Varios candidatos para varias vacantes.
Modelo de valor agregado. Varios candidatos ofrecen diversas

competencias que pueden interesar a la

organizacion. (p. 55).
2.2.1.4.3. Orientacion.

Chiavenato (2018)

Indica que la Orientacion es el método por el cual las personas visualizan las
actividades que realizaran en la organizacion, dejandoles claro las funciones
y objetivos que alcanzaran dentro de ella. Debido a los constantes cambios
y la tecnologia de cada dia, las organizaciones recurren a habilidades para
cambiar e innovar con velocidad, aprovechando obstruir a las amenazas que
tienen en el mercado, para ello es necesario estar en mejoras continuas,

reconociendo el lugar donde se encuentran y comprometerse con los
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objetivos de la organizacién. La organizacibn hace cambios y los
colaboradores deben dirigir sus actividades y esfuerzos para realizar las
metas y obtener resultados, es dificil orientar cuando la organizacion no tiene
un rumbo definido, es importante que el personal deba saber donde se dirige

la organizacion a si poder ayudar en la trayectoria. (p. 176).
Vallejo (2016)

Nos indica que la orientacion significa indicar la posicion de la persona, dirigir
y conducir a un determinado lugar, la orientacioén en el primer procedimiento
para colocar al individuo en sus actividades indicandole las funciones claras
y que cumpla los objetivos de la organizacién con la finalidad de aumentar el

rendimiento laboral. (p. 61)
2.2.1.4.4. Desempefio.

Chiavenato (2018)

Define que el desempefio es una accion de nuestra vida diaria y la
organizacion siempre evalta el desempefio de las personas en su totalidad
en los centros de labores; hoy en dia, las empresas no pueden dejar pasar
este tipo de evaluacién debido a que las personas dan vida a la organizacion
y son el eje motriz de ella. Las empresas modernas tienen una actitud
competitiva en el mundo globalizado y el desempefio debe ser excelente y

mejorar continuamente. (p. 244)
Vallejo (2016)

Nos manifiesta que las organizaciones tienen inquietudes que se centran en la
medicion, evaluacion y monitoreo y que estos se basan en cuatro aspectos
fundamentales. Los Resultados; son un proceso por el cual los gerentes
identifican en conjunto sus objetivos comunes en un determinado periodo, El
Desempefio; es un sistema formal para estimar el cumplimiento de las
obligaciones laborales de un empleado, Las Competencias; es la capacidad que
tiene la persona y se caracterizan por los conocimientos, habilidades,
pensamientos, que estos aportan en la organizacion, y Los Aspectos

fundamentales para tener éxito; es la ejecucion y las conclusiones, las entidades
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asigna a un grupo de personas la responsabilidad de evaluar los desempefios de
los colaboradores. (p. 78).

Retroalimentacion.

Para la mejora del desempefio es muy importante realizar los siguientes

procedimientos:
Recompensas.

Es la evaluacion por meéritos mediante una evaluacion sistematica al
colaborador, que con lleva a decidir si puede haber un aumento de salario,

promociones y muchas veces, hasta finalmente lograrlo.
Realimentacion.

Es la evaluacion que recibe el colaborador por parte de sus compafieros de

acuerdo a sus actividades competencia y desempefio.
Desarrollo.

Es la evaluacion que se hace al colaborador en el cual se identifique sus
destrezas, aquello que podria aplicar con frecuencia e intensidad, y también
para identificar lo débil del colaborador y asi poder mejorarlo, mediante el

desarrollo personal.
Relaciones.

Es la evaluacion que tiene como finalidad interactuar con los comparieros de
su entorno laboral, porque sabe que evaluan su desempefio y dindmica a la

hora de trabajar.
Percepcion.

Es la evaluacion que realizan al colaborador y saber lo que sus comparieros
piensan de él, esto ayuda a ver la percepcion que tiene de si mismo y su

entorno laboral.
Potencial de desarrollo.

Es la evaluacion que realiza la organizacién para conocer el potencial de su

colaborador y asi definir la evaluacion.
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Asesoria.

Es la evaluacion que se realiza para brindar consejo y orientacion acerca del

desenvolvimiento del colaborador. (p. 247)
2.2.1.4.5. Capacitacion.

Para Chiavenato (2018):

Las organizaciones toman como fuente principales las personas desde el
puesto mas simple hasta el mas alto funcionarios, quienes son fuente de
instrumentos de apoyo a los colaboradores, el capital humano ha formado
un punto vital para el objetivo de la organizacion en un mundo globalizado y
competitivo con economias disparejas, se preparan para un mundo
competitivo e innovador con desafios a gran escalas, es por eso que las
organizaciones deben contar con personal experto y emprendedoras con la
conviccion de asumir riesgos, ya gue son ellos quienes hacen que las cosas
sucedan, la capacitacion y el desarrollo son importantes para conseguir todo
los objetivos de la organizacion, es por ello que invierten mucho dinero en
capacitacion y no lo toman como un gasto, mas bien es tomado como una
inversion a corto y largo plazo. La capacitacion anteriormente era una forma
de ubicar a cada personal en su puesto, en la modernidad se conoce como
el medio para contribuir a las metas de la organizacion, con ello se agrega

valor a las personas. (p. 372).
El proceso de la capacitacion es ciclico que pasa por cuatro etapas:
1) El diagndstico.

Es realizar un balance de las capacitaciones se en cuales se deriva reforzar
de acuerdo a las areas, asi estar preparados para cualquier contingencia que

se presentara (p. 376).

2) El diseiio.

Es preparar un esquema de las capacitaciones que necesitan las areas.
3) La implantacion.

Es realizar y manejar el proceso y programa de las capacitaciones.
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4) La evaluacion.
Es verificar los resultados que ha dejado la capacitacion consiste.

El proceso de capacitacion se debe tomar con cautela, en la era del
conocimiento de debe incrementar conocimiento para desarrollar habilidades
y competencias para la organizacién no solo reponer el conocimiento si no

gue se debe incorporar continuamente. (p. 376).

Vallejo, L (2016):

Conceptualiza a la capacitacion como una influencia en los comportamientos
de las personas para su desenvolvimiento en sus labores, por lo tanto, se
puede decir que la capacitacion es una cualidad que se brinda a los
colaboradores para que sean mas productivos y asi poder lograr los objetivos

de la organizacion. (p. 91).
El proceso de capacitacion contiene cuatro pasos segun Vallejo, L (2018)

Diagnostico o inventarios de necesidades de capacitacion que de deben
satisfacer.

Disefio de un programa de capacitacion.

Aplicacion del programa de capacitacion.

Evaluacion de los resultados de la capacitacion.
2.2.1.4.6. Desarrollo.

Chiavenato (2018) indica que

La administracion moderna podemos resaltar que el desarrollo es continuo y
mutuo en las organizaciones y en el personal que ahi labora, siendo el mejor
respaldo para las empresas cuando se presentan algun obstaculo, para ello
deberan estar siempre en continua actualizacion es decir en educacion
corporativa continua, aprendizaje organizacional y la administracion de
nuevos talentos, por el simple hecho que estamos en la era de la
inestabilidad, debido a los cambios de personas y empresas dinamicas e
innovadoras. Las organizaciones eran creadas con el pensamiento que iban
a durar para siempre, y que nunca necesitarian mejoras ni cambios con el

tiempo, pero eso fue lo contrario, en plena era del conocimiento y la
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globalizacion mundial pusieron en un eslabon su modelo que habian
adoptado, y para ello era necesario cambiar el pensamiento de las

organizaciones y prepararlas para la era de la competitividad. (p. 398).
Vallejo, L. (2016) nos menciona que

El desarrollo de las personas se enlaza con la educacion, mediante la
orientacién hacia el futuro donde la persona progresara de una manera
rapida, el desarrollo es mutuo entre el hombre y la organizacion, debido a
gue nos encontramos en la era de la inestabilidad y cambios tecnolégicos
gue cada dia van evolucionando y mejorando cada vez mejor es por ese
motivo que las organizaciones buscan al personal que son dindmicos,

tolerantes y creativos. (p. 97).
Armas, Llanos y Traverso (2017), nos dice que:

El desarrollo se da cuando el cambio es planeado o provocado con
anticipacion, esto parte de las metas de los individuos se integran a los
objetivos de la entidad donde ellos reciben una bonificacion las cuales
pueden ser salariales 0 ascensos, por tanto, el desarrollo organizacional deja
de ser un evento casual convirtiéndose asi en un evento programado. (p.
398).

2.2.2. Variable 2. Cultura organizacional
2.2.2.1. Conceptualizacion:
Chiavenato (2015), sostuvo que:

Las entidades tienen culturas corporativas precisas, que ayudaran al
desarrollo de su personal, el cual les permitird conocer a su organizacion y
asi poder pertenecer, trabajar, desenvolverse y formar parte de ella, todo lo
anterior son actitudes sobresalientes para poder desarrollar una cultura

organizacional o filosofia corporativa en una entidad (p.123).
Maldonado. J. (2017), precisé que:

La cultura organizacional es un grupo de valores, opiniones y comprension

gue tiene en comun la persona y la entidad. La cultura muestra estructuras
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descritas en pensamientos, sentimientos y a su vez reaccion que son
importantes para la toma de decisiones y otras actividades que el personal

realiza en la organizacion. (p. 65)

Stephen P Robbins (2017), define que “la cultura organizacional es un
procedimiento que son compartidos por cada persona dentro de la organizacion,

formando asi una sola cultura que los distinguiran de otras” (p. 527)
Por su parte Méndez C. (2018) Plantea que:

En la actualidad, la sociedad comparte caracteristicas diferentes los cuales
son captados por lo demas individuos formando asi una red de relaciones,
con dinamismo, y esta influenciada con las condiciones internas que
establecen las personas, el entorno no influye en las condiciones externas.
En la alta Direccion de la institucion es donde determinan la cultura que

aprenderan y adecuaran los miembros de la que son parte. (p. 8)
Meseguer. M. y Soler. M. (2012) Consideran que:

La cultura se realiza en la organizacion de una forma de supervisor, en la
cual realiza aprobaciones y desaprobaciones de las conductas del personal,
podriamos indicar que la cultura es la realidad que tiene todos los miembros
de la empresa en relacibn de sus creencias, valores y se encuentra
delimitada en el espacio y tiempo y es adaptable a las situaciones donde se
desarrolla la empresa. (p. 195)

2.2.2.2. Caracteristicas de la cultura organizacional:

Segun Chiavenato (2015), la cultura organizacional tiene seis caracteristicas

principales:
1) Regularidad de los comportamientos observados

Las acciones de los miembros en particular se diferencias por idioma propio,
rituales, caracteristicas y conductas.

2) Normas

Las normas son principios que son adoptados como los reglamentos,

lineamiento, politicas de trabajo en la cual los miembros de la organizaciéon
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deben realizar para poder desarrollarse como miembros de la entidad de
manera diaria. (p. 126).

3) Valores dominantes

Son los origenes que toda empresa defiende y trasmiten a sus empleados
para poder llevar a su misibn como vision y estos puedan ser a través de

calidad de producto y actividad elevada. (p. 126)
4) Filosofia

Conjunto de reflexiones en la que se aprecia el trato de personal y que la
organizacion debe brindar a sus colaboradores como a sus clientes. (p. 126)

5) Reglas

Las reglas son instrumentos para medir el comportamiento de los
colaboradores dentro de la organizacion y que deben ser trasmitidos a los
nuevos elementos que formaran parte de la institucibn y que deberan

aprenderlas para ser aceptados. (p. 126)
6) Clima organizacional.

El clima organizacional, es el ambiente generado por emociones en la cual
los colaboradores se van relacionando y logrando una buena atmosfera de

buen trato entre clientes y proveedores (p. 126)

Para Robbins (2017), la cultura organizacional presenta siete caracteristicas

fundamentales. (p. 527)
1) Innovacion y toma de riesgos

Es el valor que se brinda al personal y se le motiva a que sean innovadores,

desprendan sus habilidades y que aprendan a correr riesgos. (p. 527)
2) Atencion a los detalles

Es ofrecer al cliente atencién brindandoles términos adecuados en la cual

evidencien precision, accion inmediata por los detalles. (p. 527)
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3) Orientacion a los resultados

Es la conclusion que realiza la entidad en factor de resultados o eventos,

esto no se da en la fase o técnicas para conseguirlos. (p. 527)
4) Orientacion a la gente

Es el periodo donde la gerencia toma en consideracion los resultados con
relacion al personal en la organizacion. (p. 527)

5) Orientacion a los equipos

Es el periodo donde cada tarea esta organizada por grupos y por de forma
individual. (p. 527)

6) Dinamismo

Es la accion que tiene cada persona para poder realizar su labor de forma
emprendedora y competitiva sea en el lugar que lo requieran. (p. 527)

7) Estabilidad

Es accién donde las acciones organizacionales tratan de mantener el statu

quo, sin ir por el crecimiento de la organizacion. (p. 527)
2.2.2.3. Tipos de culturas y perfiles organizacionales

Segun Chiavenato (2015) nos muestra los siguientes perfiles

organizacionales.
Sistema Autoritario coercitivo:

Es un sistema administrativo arbitrario, que vigila de forma muy dura todos
los acontecimientos que se suscitan dentro de la empresa, este método lo
podemos evidenciar en industrias con tecnologias primitivas ejemplo: la

construccion o produccién masiva. (p. 127)
Sistema Autoritario benevolente.

Es un sistema administrativo arbitrario moderado, es menos rigido que el
anterior y estan presentes en industrias mas modernas con mano de obra

especializadas. (p. 127)
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Sistema Consultivo.

Es un sistema administrativo que va por el lado participativo todo lo contrario
del autocratico e impositivo. Lo podemos evidenciar en empresas de
servicios como bancos e instituciones financieras o industrias con

tecnologias mas avanzadas. (p. 128)
Sistema Participativo.

Es un sistema administrativo basado en normas y principios, lo podemos
encontrar en agencias de consultorias y en negocios que utilizan tecnologia

moderna y latamente especializada. (p. 128)
Robbins (2017) considera los siguientes tipos de culturas:
Cultura organizacional ética.

Es la actitud que debe empezar de forma descendente desde la Alta
Direccion hacia el colaborador con labores mas simples, donde se
establezca un ambiente para los colaboradores con comportamientos justos
y honestos generando cooperacion y ayuda mutua en la organizacion. (p.
544)

Cultura organizacional positiva.

Es la actitud que presentan los colaboradores en el desarrollo de sus
funciones demostrando su capacidad, por ello son recompensados por
capacidad, desarrollo y contribucion personal a la entidad. (p. 545)

Cultura organizacional espiritual.

Es la actitud que demuestra el individuo con relacion a los valores éticos,
morales y de liderazgo, esto no se vincula a los practicas religiosas, la
religiosidad en esta parte se refiera a las personas que mantienen una vida

interior a un trabajo caracteristico. (p. 547)
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Segun Chiavenato (2015), también menciona los siguientes tipos de cultura:
Culturas conservadoras y culturas adaptables

Una Organizacién se caracteriza por su firmeza en el entorno logrando una
estabilidad debido a sus valores costumbres y tradiciones logran mantenerse
a lo largo del tiempo es decir se mantiene debido a sus caracteristicas de

rigidez y su tradicionalismo. (p. 129)
Culturas tradicionales y culturas participativas.

Son organizaciones con modelo burocratico debido a que desarrollan
culturas flexibles y adaptables, se caracterizan por tener relacion al modelo
adhocratico, el cual se basa en la innovacion careciendo de productividad, el
personal calificado que forma parte de la organizacion absuelve las consultas
resolviendo los problemas elaborando proyectos y maquinarias que otras
organizaciones produciran. (p. 130)

Méndez C. (2018), considera tipos de cultura a los siguiente:
Cultura Humanitaria.

Se define a las personas que expresan niveles de compromisos elevados a
la organizacion, todo ello se basa en la gentileza comprension entre los
colaboradores con la entidad donde se demuestra el aprecio y la confianza

entre organismo y colaboradores. (p. 29)
Cultura Alternativa.

“Existe cercania o equilibrio en la intensidad de presencia de actuaciones
colectivas alrededor de las macrotendencias formalizacion y calidad de la

interaccion social”. (p. 29)
Cultura Explicita.

Son actitudes y comportamientos comunes de los colaboradores, En una
cultura clara se formalizan caracteres dinamicos previamente establecidos,
los jefes de grupos orientan su operacion a respuestas y metas fijas
brindadas por la organizacion, los colaboradores operan de una manera

solitaria aisladas con actividades sefialadas por el cargo. (p. 29)
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2.2.2.4. Aspectos de cultura organizacional.
Aspectos propuestos por Meseguer M. y Soler. M. (2012),

La cultura presenta una serie de aceptaciones importantes en la cual el
individuo incorpora a su desenvolvimiento en la organizacion

Es una edificacion social y vigorosa creada por sus colaboradores

Tienen apariencias ancestrales que son transmitidos a los nuevos
colaboradores y que van Contiene aspectos histéricos que son sefiados a
los nuevos miembros y que van difundidos en generaciones de grupos de la
organizacion.

Es una definicién implantado por la organizacion

Son Conceptos independientes que estan vinculadas a otras subculturas.
No se puede incluir, verificar No se puede abordar, identificar ni aclarar
desde un punto de vista Unico, deben incluirse los objetivos rastreados y las
contingencias de la propia investigacion.

Incorpora responsabilizaciones de métodos.

Es un elemento importante para la competitividad y la perduracion.

Puede estar compuesto de valorizacién instrumental o institucional.

Posee objetivos o fines en la forma de abordar las dificultades o decisiones

para dar conciencia al trabajo y la vida.
Para Maldonado. J. (2017), la cultura aborda dos aspectos:

Cultura objetiva: Hace referencia al historial de la empresa, sus fundadores
y héroes, monumentos y hazafas, ceremonias, simbolos, arquitectura,

instituciones”. (p. 67)
Cultura subjetiva: estd compuesta por:

Supuestos compartidos.
Valores compartidos.
Significados compartidos.
Entendidos compartidos.

Imagen corporativa compartida.
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Por su parte Chiavenato (2015) precisa que el cambio organizacional esta

relacionado con los siguientes aspectos.

Poder y vision: La Organizacion brinda al individuo la facultad de
solucionar problemas que se presentan en el dia a dia, también a realizar
cambios a los colaboradores, ellos tienen claro que de esta manera, son
responsables de impulsar su vision. (p. 136)

Identidad y relaciones: Los valores que se practican en la entidad y que
ayudan a que se evidencie la identificacion de los colaboradores con sus
equipos, profesionales y toda persona pertenece a la organizacion y
verlos como uno solo. (p. 136)

Comunicacion, negociacion y conflicto: Pueden presentarse
problemas o controversias en la organizacién y seran tomados como
oportunidades para identificar las conductas de las personas cuando se
enfrentan a un conflicto para asi recurrir a una comunicacion abierta y de
colaboracién. (p. 136)

Aprendizaje y evaluacion: Las entidades aprecian en distintos modos
el aprendizaje, la empatia con los compafieros y demas valores

orientado a la ensefianza, apreciacion y ejecucion. (p. 136)
2.2.2.5 Cultura organizacional exitosa.
Chiavenato (2015), nos dice que:

Las empresas a lo largo de su existencia tratan de ser tolerantes y precisos
para admitir las diversas culturas y diferencias sociales de sus
colaboradores, especialmente cuando luchan en medida global, asi mismo
los colaboradores también se vuelven tolerantes y precisos en sus labores,
y actividades a su vez las organizaciones se integran a las diferentes culturas
para tener éxitos, y son conocidas por sus excelentes productos o servicios,
las mismas que llevan una marca singular, otras son reconocidas por adquirir
instalaciones fenomenales, pero en realidad lo que distingue una
organizacion de otra es su identidad. Su vivencia, comportamiento, su ideal

y su esencia (p. 130)

Maldonado J. (2017) Preciso que:
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Las organizaciones tienen fuertes culturas que absorben, retienen
recompensan al colaborador por desenvolverse de una manera idénea y
cumplir sus metas, una de estas caracteristicas importantes que observa la
organizacion es la personalidad que tendra una repercusion importante en la
administracion, la filosofia de un colaborador ofrece un estilo a la conducta,

el estilo hace mencion en la forma que se hace algo.
2.2.2.6. Manifestaciones y Clasificacion de la cultura:

Para Maldonado, J (2017), las manifestaciones son expresiones de un
sistema cultural donde se reflejan las creencias y valores basicos de sus miembros

y se clasifican en:

Manifestaciones conceptuales simbdlicas: Son las maneras con las
gue se pretende explicar o representar, objetiva o subjetivamente al
mundo, al hombre y a las relaciones que se generan entre ellos la
ideologia, la ciencia, la filosofia, el mito, el arte y la religion se ubican en

esta categoria. (p. 68)

Manifestaciones conductuales: Son pautas de comportamiento y de
interaccién de los miembros del sistema cultura. (p. 68)

Manifestaciones estructurales: Son las que se dan de manera directa
y aseguran el cumplimiento de los objetivos del sistema cultural,
incluyendo al marco normativo, las relaciones de produccion, la

estructura de poder, las formas de operacion y la estructura social. (p. 68)

Manifestaciones materiales: Comprenden todos los recursos
tecnoldgicos, fisicos y econdmicos necesarios productividad y bienestar
de los miembros del sistema cultural. Cuando entran en accion la cultura
y las manifestaciones culturales emerge una dinamica de realimentacion,
dado que la cultura se refleja en las manifestaciones culturales, a su vez

se nutren y enriquecen. (p. 69)
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Meseguer M. y Soler. M. (2012) no dice que:

La manera de como se manifiesta la cultura en una organizacion puede ser
distintas como: leyendas, historias, mitos, ritos. En los mitos se desarrolla la lealtad,
la unidad y el sentido de compromiso, se habla de “héroes” de tal manera que
superan las condiciones negativas de la organizacion para “salvarla’ de las

técnicas, métodos y de cada uno de los obstaculos que se debieron vencer.

2.2.2.7. Dimensiones de la variable cultura organizacional.
2.2.2.7.1. Dimensién 1. Universalidad.

Chiavenato (2015)

Se refiere a la influencia del universalismo o del particularismo. El
universalismo se define a las normas y sistemas legales a su vez también se
basa en creencias en la cual indican que las ideas y las practicas se pueden
realizar en cualquier espacio sin alteracion alguna. El particularismo se
define en los lazos de personas y la confianza entre individuos y la familia,
también se basa en la creencia. Los universalistas hacen mencion de las
normas y se guian por ellas en cambio la particularista se caracteriza mas

en las relaciones humanas y en la confianza entre los individuos.
2.2.7.2. Dimension 2. Individualismo.

Chiavenato (2015) sostuvo que:

Las personas como individuos y el colectivismo las ve como miembros de
grupos sociales. Las culturas individualistas se basan en la p.a por
desempefio Gsea por cada persona en cambio el colectivismo mide el

desempeiio en grupo y se basa en reparto de utilidades. (p. 122)
Robbins (2017) menciona que:

El individualismo es la forma que desea la persona que lo valoren de acuerdo
a su desenvolvimiento prefiriendo actuar como individuo y no pertenecer a
un grupo de personas, es el grado en el que las persona prefieren actuar
como individuos en vez de como miembros de un grupo y creen en los

derechos individuales por sobre todo los demas. El colectivismo favorece
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una cantidad de personas minima donde la persona piensa que estando
unidos seran cuidados y protegidos entre si. (p. 156)

2.2.7.3. Dimension 3. Neutralidad.

Se define como neutralidad a la forma que se limita a los amigos y la familia
con relacion a las emociones, en ello no se vincula ni se altera el trabajo,
quiere decir que lo sentimientos no afloran se deja de lado sin vincularse con
lo laboral. La afectividad se define como lo contrario de la neutralidad, son
sentimientos mas abierto y libre con una fuerte expresién y de lenguaje
corporal. (p. 123)

2.2.2.8. Indicadores de cultura organizacional.
2.2.2.8.1. Reglas.

Son normas que se basan en el comportamiento de la persona dentro de la
organizacién y los nuevos miembros que se incorporan deben aprenderlas para ser

parte de la organizacion.
2.2.2.8.2. Normas.

Para Chiavenato (2015), “las normas son pautas de conducta, politicas de
trabajo, reglamentos y lineamientos sobre el modo de cédmo hacer las cosas”.

Robbins (2017) establece que: “las organizaciones establecen normas, que
son los estandares aceptables de conducta que comparten sus integrantes y que
determinan lo que deben y no deben hacer en ciertas circunstancias. No es

suficiente que los lideres de las organizaciones compartan sus opiniones (p. 284).
Meseguer M. y Soler. M. (2012) precisa que:

Para la correcta coordinacion de los distintos miembros de una organizacion,
se establecen una serie de pautas de conducta sobre lo que es aceptable,
permisible y aconsejable que suelen ser compartido por todos. Asi se van
constituyendo un conjunto de normas que obligan a comportarse de

determinada manera a quien pertenecen a una misma organizacion. (p. 83)
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2.2.2.8.3. Espiritu emprendedor.

Las organizaciones buscan personas con espiritu emprendedor, capaces de
usar los recursos humanos, materiales, financieros, mercadologicos Yy

administrativos para crear mejores productos y servicios.
2.2.2.8.4. Filosofia.

Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir los

empleados o los clientes.
2.2.2.8.5. Valores dominantes.

Son los principios que defiende la organizacion y que espera que Sus
miembros compartan, como calidad de los productos, bajo ausentismo y actividad

elevada.
2.3. Definicidn de términos basicos.
Cultura Organizacional.

Hoy en dia es de vital importancia que las organizaciones disefien
estructuras mas flexibles al cambio. Esto significa producir condiciones para
fomentar equipos de alto desempefo, entendiendo que el aprendizaje en
equipo implica generar valor al trabajo y mas adaptacion al cambio, con una

amplia vision hacia la innovacion. (Ritter 2008 p. 42).

Talento Humano. “Es el saber identificar, captar y retener al individuo con mas
capacidades para realizar una labor dentro de la organizacién cumpliendo los

objetivos y metas de la entidad” (Jerico 2008 p. 24).
Capital Humano.

Es el principal activo de toda organizacion, es decir la persona tiene un valor
importante debido a que se han posicionado como emprendedores y
diariamente los trabajadores quieren llevarse una parte de riqueza que
crean, debido a los conocimientos adquiridos en su trayectoria. (Hellriegel,
Jackson y Slocum, 2009, p. 118)
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Estrategia Organizacional. “Es uno de los pilares fundamentales de una entidad,
tiene un efecto positivo multiplicador en la alta direccion, buscando asi enfoques
innovadores para afrontar adversidades que se presentan en el mundo globalizado

competitivo” (Koontz, Weihrich y Cannice, 2012 p. 21)

Desarrollo Organizacional. Es una estrategia que se basa en la estructuracién de
los sistemas tradicionales en la entidad, lleva como principal valor la idea de
participacion de los colaboradores, mediante la educacion y aplicacion de ciencias
de conducta (Munch 2007 p. 107).

Cumplimiento de metas. Es un proceso para lograr los objetivos mediante las

acciones ya sea en términos cuantitativos como cualitativos.

Modelo Burocratico. Se refiere a las instituciones del estado caracterizandose por

proceso administrativos parameétricos, ocasionado muchas veces morosidad.

Sistemas legales. Son normas que utilizan una Nacion y se incluye en los tres

poderes del estado y que ingieren en la poblacion.

Sistema cultural. De la clasificacion o tipologia de cultura como conjunto y relacion
de rasgos caracteristicos, sistemas de significacion o sistemas de signos, de ella
misma, con contenidos y expresiones de esos contenidos, llegamos a entender

cada uno de esos conjuntos como sistema cultura.

Macrotendencias. Son tendencias globales que pueden tener un impacto
significativo futuro en los sectores de actividad que son de nuestro interés. Su
analisis y comprensiéon son muy importantes a la hora de elaborar el plan
estratégico de una compafiia, ya que nos permiten anticiparnos para adaptarnos
mejor a los potenciales cambios que se van a producir en nuestro entorno socio-

econdmico.

Mercado de trabajo. Se denomina mercado de trabajo o mercado laboral al
mercado en donde confluyen la oferta y la demanda de trabajo. La oferta de trabajo
esta formada por el conjunto de trabajadores que estan dispuestos a trabajar y la
demanda de trabajo por el conjunto de empresas o empleadores que contratan a

los trabajadores.
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Diferencias sociales. Se basan que son grupos de personas que se diferencian
de otras ya pueda ser social o econdmicamente, sea por su funcion productiva o
poder adquisitivo o "economico” o por el posicionamiento dentro de la sociedad
(Griffin y Ebert 2005).

Valores éticos.

Indican que valores éticos son guias de conducta y mantienen el
comportamiento de la persona ante la sociedad, los valores éticos analizan
y estudia la moral, esto hace que el ser humano haga una vida social al
entorno de su demografia logrando asi que su personalidad se vea reflejada
de forma positiva ante la organizacion. (Hitt, M, Black,S y Porter,L.2006
p.153)

Politicas de trabajo.

Su objetivo es subsanar desajustes y deficiencias en el mercado de trabajo.
Las politicas de empleo se dividen, a su vez, en dos tipos: por un lado, las
referidas a la modificacion de los elementos normativos e institucionales del
mercado de trabajo y, por otro, las denominadas politicas activas del
mercado de trabajo. (Justin G. Longenecker,J, Moore, C, William P y Palich,
E 2008)

Toma de decisiones. Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccién entre
varias opciones o la forma de solucionar problemas, en las organizaciones estas
decisiones son decisivas para el el impulso o declinacién de la organizacion
(Hansen, D Mowen M 2007 p. 756).

Cambios tecnoldgicos.

Hacen referencia a la inclusion de nuevas tecnologias y sus formas de uso,
hay un sin niumeros de productos que van derivados de la tecnologia
mediante procesos que incrementa la habilidad de los grupos para resolver
sus problemas sociales, econémicos y cotidianos. (Johnson, F, Leenders M,
y Flynn, A 2012 p. 284)

Adaptacion al entorno. Es una estrategia que se utilizan en las entidades para

amoldarse a las demandas y a las presiones del entorno. (Chiavenato 2014 p. 487)
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Exito organizacional. Se considera a las organizaciones que son eficientes y
eficaces en el cual alcanzan un desempefio excelente en la adquisicion de sus

objetivos globales y son admiradas por ello (Chiavenato 2014 p. 496).
Comportamiento organizacional.

Campo de estudio en el que se investiga los efectos que tienen los
individuos, grupos y estructura en relacion a las conductas dentro de las
organizaciones, con la Unica finalidad de aplicar tal conocimiento para

mejorar la efectividad de las organizaciones. (Robbins 2017 p. 670)

Planes de incentivos y fidelizacion de talentos. “Permite lograr que los
colaboradores se pongan la camiseta o sientan sus necesidades, en términos
laborales, satisfechos precisa de herramientas bien planificadas, las cuales deben
ser estructuradas, en la medida de lo posible, de forma individual” Armas, Llanos y
Traverso 2017 p. 114)

Planeacion de capacitaciones.

Todo programa de capacitacion implica trabajar en conocimientos, que
permitan a los colaboradores desarrollar sus actividades diarias en la
organizacion y que estos sean capaces de resolver los problemas que se le
presenten durante su desempefio, es por ello que se disefia un plan de
accion al respecto para que luego de las aprobaciones pertinentes éste sea
aplicado. (Armas, Llanos y Traverso 2017 pag. 104).
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3.1.

HG:

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y la Cultura
Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

3.1.2. Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la incorporacién de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Existe relacion significativa entre la distribucion de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.Il.R.L., Lima. 20109.

Variables de estudio.

3.2.1. Definicién conceptual.

3.2.1.1. Variable 1 Gestion del talento humano
Segun Vallejo (2016)

La Gestion del talento Humano, es la doctrina que busca las organizaciones
como objetivo primordial, para ello es necesario tener una armadura
organizacional y la contribucién del personal, las organizaciones buscan su
empoderamiento en su rubro, y verse bien posicionada en el mercado,
mientras que el personal también busca satisfacer sus necesidades como
rentabilidad, mejorando su calidad de vida, si la organizacion esta decidida

a proporcionar esfuerzo marchara bien. La gestion del talento humano se
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basa en métodos administrativos y analiza los aspectos como la cultura
organizacional, clima laboral, la tecnologia que utiliza, en beneficio de la

organizacion. (p. 17)
3.2.1.2. Variable 2 Cultura Organizacional
Segun Chiavenato (2015):

Conceptualiza que las organizaciones se caracterizan por tener culturas
corporativas especificas. Lo que permitira en primer lugar, para conocer a una
organizacion es conocer su cultura. Por lo que, para formar parte de una
empresa, trabajar en ella, participar en sus actividades y desarrollar una carrera
implica asimilar su cultura organizacional o su filosofia corporativa. La forma en
gue interactian las personas, las actitudes predominantes, los supuestos
subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones

humanas forman parte de la cultura de la organizacion. (p.123)
3.2.2. Definicion operacional

“Una definicién operacional especifica qué actividades u operaciones deben
realizarse para medir una variable e interpretar los datos obtenidos” (Hernandez-
Sampieri, 2014 p. 120).

3.2.2.1. Variable 1. Gestion del talento Humano.

La variable gestion del talento humano ha sido evaluado de acuerdo a las
dimensiones: Incorporar a las personas, distribucion de las personas y desarrollo
de las personas, mediante la valoracion de la escala de Likert compuesto por 24
item de acuerdo al tamafo de la muestra segun la percepcion de los trabajadores

en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos, Lima.
3.2.2.2. Variable 2. Cultura organizacional.

La variable cultura organizacional ha sido evaluado de acuerdo a las
dimensiones: Universalidad, individualismo y neutralidad, mediante la valoracién de
la escala de Likert compuesto por 24 items de acuerdo al tamafio de la muestra
segun la percepcion de los trabajadores en la empresa constructora Proyectos

Civiles & Eléctricos, Lima.
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3.3. Tipo y nivel de investigacion.
3.3.1. Tipo de investigacion

Tipo Aplicada. Hernandez Sampieri, (2014), precisa que las investigaciones
cumplen dos propdsitos fundamentales (Basica) producir conocimientos y teorias y

(Aplicada) resolver problemas. (p. 24)
3.3.2. Nivel de investigacion

Nivel descriptivo. Hernandez Sampieri (2014), precisa que los estudios
descriptivos buscan especificar propiedades, perfil de las personas, poblacion
grupos procesos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. (p. 92).

Correlacional. Hernandez Sampieri (2014), la presente investigacion es
correlacional. este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacién o grado
de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o concepto en particular. (p. 93).
3.4. Disefio de la investigacion.

Enfoque de investigacion. La presente investigaciones es de enfoque
cuantitativo, porque parte de una idea que va delimitdndose, de la cual se derivan
objetivos y preguntas de investigacion, se inspecciona la literatura y se construye
una perspectiva teorica, luego se establecen Hipotesis y se determinan variables.
(Hernandez, 2014, p. 05)

Disefio de la investigacion. Lo que se midi6 en el proceso de investigacion es la
relacion entre las dos variables: Gestion de talento humano y Cultura
Organizacional, en determinado instante, para la relacion de los resultados donde

se identifica e interpreta.

Disefio No experimental - Transversal. En la presente investigacion se utilizé un
disefio no experimental porque no existi6 manipulacion de las variables de estudio,
los resultados se dieron de acuerdo con los fendmenos o problemas encontrados
de manera natural, es transversal porque la investigacion se aplicé en un momento

determinado y en un lugar establecido.
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Figura 1. Diagrama

Denominacion:

M: Muestra de estudio

V1: Gestion del Talento Humano

V2: Cultura Organizacional

01: Evaluacion a la Gestion del talento Humano
02: Evaluacion de la Cultura Organizacional.

R: Relaciéon entre ambas variables.
3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion

Segun Hernandez Sampieri, (2014), considera que la poblacion o universo
es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones. (p. 174)

En la presente investigacion, de acuerdo a la organizacion a investigar, se
tomd como poblacién a 55 colaboradores de la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., la cual nos ayudé con la obtencién de datos para poder

culminar de manera exitosa con la investigacion.
3.5.2. Muestra

Segun Hernandez Sampieri, (2014), considera que la muestra es, en
esencia, un subgrupo de la poblacion; también conocida como un subconjunto de
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas al que

llamamos poblacién, quienes serdn parte de un proceso de investigacion. (p. 175)

61



La muestra estuvo representada por 55 colaboradores de la empresa
constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.l.R.L., que nos ayudd con la obtencién

de datos y asi poder culminar con la investigacion de manera exitosa.
3.5.3. Muestreo

Para el proceso estadistico se utiliz6 un muestreo no probabilistico de tipo
censal, quiere decir, que se considerd la totalidad de la poblacion conformada por
55 colaboradores de la empresa, con la finalidad de obtener datos estadisticos que

determinaron el proceso de comprobacion.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos.
Segun Hernandez Sampieri, (2014), considera que:

En la investigacion disponemos de multiples tipos de instrumentos para
medir las variables de interés y en algunos casos llegan a combinarse varias
técnicas de recoleccion de los datos. Por lo general, en toda técnica a
investigar se considera la aplicacion del instrumento en forma objetiva y
subjetiva, con el propdsito de conseguir testimonio de modo sobresaliente y
comprensible, con el fin de proponer una sugerencia o recomendacion en

base al problema de investigacién, segun los datos reales obtenidos.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Para la presente investigacion, se utilizé como instrumento un cuestionario
de manera estructurada con la finalidad de recolectar informacion de acuerdo con

el trabajo de campo realizado, aplicado al tamafio de la muestra de personas.
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Tabla 1.
Ficha técnica 1: Cuestionario de variable gestion de talento humano

Aspectos Detalles
complementarios
Obijetivo: Determinar la gestion del talento humano de los

colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.l.LR.L., Lima.

2019..
Tiempo: 20 minutos
Lugar: Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos
E.I.LR.L., Lima.
Hora: De 9:00 — 10:00 a.m
Administracion: Individual
Niveles 1 =Bajo
2 = Medio
3 =Alto
Dimensiones: NUmero de dimensiones: 3

Dimension 1: 8 items
Dimension 2: 8 items
Dimension 3: 8 items
Escalas: 1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre
Descripcion: Con el uso del software SPSS:
Sl las respuestas son altas: valor de la escala *
total de items 24 x 5= 120
Si las respuestas son bajas: valor de la escala *
total de items=24 x 1= 24
Rango = valor maximo — valor minimo=
120 -24 =97
La constante = Rango entre nimero de niveles =
97/3 =32.33
Baremacion: * Alto <88 - 120>
Medio <56 - 87>
Bajo <24 — 55>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y rangos

Tabla 2.
Baremacion de la variable de estudio gestion del talento humano
No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES
PTJ. RAN
ITEM MIN MAX PTJMIN MAX GO INTERV BAJO MEDIO ALTO
vl 24 1 5 24 120 97 32.33 24 55.33 56.33 87.67 88.67 120.00
di 8 1 5 8 40 33 11.00 8 18.00 19.00 29.00 30.00 40.00
d2 8 1 5 8 40 33 11.00 8 18.00 19.00 29.00 30.00 40.00
d3 8 1 5 8 40 33 11.00 8 18.00 19.00 29.00 30.00 40.00

Fuente: Elaboracion propia.

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y rangos de las
variables y sus dimensiones con la finalidad de viabilizar la elaboracién de tablas y figuras
estadisticas cuando se procesa en el SPSS.
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Tabla 3.
Ficha técnica 2: Cuestionario de variable cultura organizacional

Aspectos Detalles
complementarios
Obijetivo: Determinar la cultura organizacional de los

colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019..

Tiempo: 20 minutos

Lugar: Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L.,
Lima.

Hora: De 9:00 — 10:00 a.m

Administracion: Individual

Niveles 1 =Bajo
2 = Medio
3 = Alto

Dimensiones: NuUmero de dimensiones: 3

Dimension 1: 8 items
Dimension 2: 8 items
Dimension 3: 8 items
Escalas: 1. Nunca
2. Casi nunca
3. Aveces
4. Casi siempre
5. Siempre
Descripcion: Con el uso del software SPSS:
Sl las respuestas son altas: valor de la escala * total
de items 24 x 5= 120
Si las respuestas son bajas: valor de la escala * total
de items=24 x 1= 24
Rango = valor maximo — valor minimo=
120 -24 =97
La constante = Rango entre numero de niveles = 97/3
=32.33
Baremacion: * Alto <88 - 120>
Medio <56 - 87>
Bajo <24 — 55>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y rangos

Tabla 4.
Baremacion de la variable de estudio cultura organizacional

No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES

MA PTJMI PTJ. RAN

ITEM MIN X N MAX GO INTERV BAJO MEDIO ALTO
vi 24 1 5 24 120 97 3233 24 5533 56.33 87.67 88.67 120.00
di 8 1 5 8 40 33 11.00 8 18.00 19.00 29.00 30.00 40.00
d2 8 1 5 8 40 33 11.00 8 18.00 19.00 29.00 30.00 40.00
d3 8 1 5 8 40 33 11.00 8 18.00 19.00 29.00 30.00 40.00

Fuente: Elaboracion propia.

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y rangos de las
variables y sus dimensiones con la finalidad de viabilizar la elaboracién de tablas y figuras
estadisticas cuando se procesa en el SPSS.
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3.7. Validacion y confiabilidad del instrumento

La fiabilidad y validez fue analizada mediante la informacion recopilada de
03 jueces expertos, docentes de la facultad de Administracion de la Universidad
Privada Telesup, con especializaciones en temas de administracion y gestion de

recursos humanos.
3.7.1. Validez

La “validacion de los instrumentos de la presente investigacion se realizo en
base al marco tedrico de la categoria de “validez de contenido”, utilizando el
procedimiento de 03 jueces de expertos calificados docentes de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Privada Telesup, con
especializaciones en temas de docencia universitaria, quienes determinaron la
adecuacion de los items de los respectivos instrumentos, obteniendo puntajes de
aprobacion de acuerdo a la rubrica y formato de validacién de los Juicios de
Expertos de la Universidad Privada Telesup.

3.7.2. Analisis de confiabilidad

La “confiabilidad de los cuestionarios fue validado en forma independiente a
través del coeficiente de consistencia interna alpha de Cronbach. De acuerdo con
el valor obtenido del alpha de Cronbach de se considera aceptable entonces, se

pudo usar este instrumento para el presente trabajo”

La férmula de Alfa de Cronbach:

K-1

SSi%: Sumatoria de varianza de los items
K: Numero de items
S+2: Varianza de la suma de los Items

a . Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Tabla 5.

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento gestion del talento humano
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach

basada en elementos

N de elementos

estandarizados
,899 ,891 24
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Correlacion
Media de escala escala si el total de Alfa de Cronbach
si el elemento se elemento se ha  elementos si el elemento se
ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
Item 1 61,2364 313,776 ,340 ,898
ltem 2 61,1273 308,076 467 ,895
Item 3 61,4000 295,504 ,624 ,891
ltem 4 61,2000 306,607 ,466 ,895
Item 5 61,2545 297,008 ,633 ,891
Item 6 61,2000 314,052 ,367 ,897
ltem 7 60,9818 317,203 226 ,901
Item 8 61,3273 303,891 463 ,895
Item 9 61,4364 294,732 ,658 ,891
Item 10 61,2727 296,684 ,620 ,891
Item 11 61,2364 293,480 ,635 ,891
Item 12 61,0000 295,481 ,581 ,892
Item 13 61,2545 312,045 434 ,896
Item 14 61,2545 319,749 ,262 ,899
Item 15 61,8909 329,062 ,013 ,903
Item 16 60,9091 322,714 ,170 ,901
Item 17 61,2364 314,925 ,361 ,897
ltem 18 61,2727 296,721 ,608 ,892
Item 19 61,2182 294,211 ,656 ,891
Item 20 61,4364 294,732 ,658 ,891
Item 21 61,2727 296,684 ,620 ,891
ltem 22 61,2364 293,480 ,635 ,891
Item 23 61,0000 295,481 ,581 ,892
Item 24 61,2545 312,045 434 ,896

Fuente: Base de datos.
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Tabla 6.
Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento cultura organizacional
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach basada en elementos N de elementos
estandarizados
,938 ,936 24
Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de

escala si el escala si el Correlacién total Alfa de Cronbach

elemento se  elemento se ha de elementos si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
ltem 1 56,7091 407,580 ,689 ,934
Item 2 56,8182 406,892 ,675 ,934
Item 3 56,6909 405,218 ,690 ,934
Item 4 56,8000 430,385 ,281 ,939
Item 5 56,8000 403,978 729 ,933
Item 6 56,7455 433,638 ,218 ,940
ltem 7 56,8545 430,608 267 ,940
Item 8 56,7091 417,136 ,491 , 937
Item 9 56,6364 433,236 257 ,939
Item 10 56,8000 408,274 ,649 ,935
ltem 11 56,6909 405,810 ,686 ,934
Item 12 56,8545 402,904 , 736 ,933
Item 13 56,9636 400,110 ,822 ,932
Item 14 56,8909 400,766 ,803 ,932
Item 15 57,0000 398,926 ,832 ,932
Item 16 56,6000 427,578 420 ,937
Item 17 56,8545 402,904 , 736 ,933
Item 18 56,9636 400,110 ,822 ,932
Item 19 56,8909 400,766 ,803 ,932
Item 20 56,7455 403,453 ,688 ,934
Item 21 56,5818 409,100 ,593 ,935
ltem 22 56,5455 406,734 ,587 ,936
Item 23 56,3091 411,958 ,489 ,937
Item 24 56,5636 427,695 ,384 ,938

Fuente: Base de datos.

El valor del alpha de Cronbach fue de 0,899 y 0,938 se considerada
aceptable entonces, poder usar este instrumento para el presente trabajo.

“Asimismo, antes de la demostracion de la hipétesis, se realizé la prueba de
normalidad de Kolmovorov Smirnov, para poder obtener como resultado que el
puntaje total no se aproxima a una distribucion normal (p< 0.05), debido a estos
hallazgos, se utilizd la prueba estadistica no paramétrica de correlacion de

Spearman, considerando el tamafio muestral y las variables y dimensiones”
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3.8. Métodos de analisis de datos

Para la investigacion se empled el enfoque cuantitativo; trata de determinar
la fuerza de asociacidon o correlacion entre variables, la generalizacion y
objetivacién de los resultados a través de una muestra para hacer inferencia a una

poblacion de la cual toda muestra procede.

De acuerdo con Quezada (2010, p. 132), considera que frente a todo
procesamiento de informacién de los datos obtenidos es necesario efectuar las
siguientes acciones:

Codificacion

Tabulacién

Escalas de medicion

Andlisis e interpretacion de datos

El “analisis de datos se realizd con el software estadistico SPSS version 24.0 en
espanol, el cual se tabuld y valido previamente el instrumento con el Alpha de Cronbach,
utilizando el tamafio muestral, luego se elabor6 las tablas y graficos correspondientes
en la presente investigacion, dando respuesta a los objetivos planteados”

Asimismo, se utilizo la estadistica rho de Spearman, lo que permitid
determinar la relacion que existe entre gestion del talento humano y cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa Constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Tabla 7.
Lectura de la prueba estadistica la correlaciébn de Rho Spearman.
Valor Lectura

De-091a-1 Correlacion muy alta
De-0,71a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacion moderada
De -0.21a-0.40 Correlacién baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0Oa 0.20 Correlacion practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlacion baja
De +0.41a0.70 Correlacibn moderada
De + 0,71 a 0.90 Correlacion alta
De+091al Correlaciéon muy alta

Fuente: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.
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3.9. Aspectos deontologicos

En la elaboracién del proyecto de tesis, se dara cumplimiento a la Etica
Profesional, desde su punto de vista especulativo con los principios fundamentales
de la moral individual y social; y el punto de vista practico a través de normas y
reglas de conducta para satisfacer el bien comun, con juicio de valor que se atribuye
a las cosas por su fin existencial y a las personas por su naturaleza racional,
enmarcadas en el Cadigo de Etica de TELESUP, de acuerdo con los siguientes

principios.

Integridad.

Objetividad.

Competencia profesional y debido cuidado.
Confidencialidad.

Comportamiento profesional

En general, el desarrollo se ha llevado a cabo prevaleciendo los valores
éticos, como proceso integral, organizado, coherente, secuencial, y racional en la
busqueda de nuevos conocimientos con el propésito de encontrar la verdad o

falsedad de conjeturas.
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V. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

4.1.1. Resultados de las dimensiones y variables gestién del talento

humano.

Tabla 8.

Frecuencia estadistica de la variable gestion del talento humano de los
colaboradores en la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 22 40,0
Regular 26 47,3
Bueno 7 12,7
Total 55 100,0

30.0%

45.0% 1
40.0% -
35.0%
30.0% 1

25.0% 1

20.0% -
15.0% -
10.0%
5.0% -
0.0%

Mala Regular Bueno

Figura 2. Gestion del talento humano de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 8 y figura 1, se evidencia que el 47.3% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. consideraron
como regular la gestion del talento humano, el 40% consideraron como malo y el

12.7% consideraron como bueno.
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Tabla 9.

Frecuencia estadistica de la dimension incorporacion de personas de los
colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 29 52,8
Regular 13 23,6
Bueno 13 23,6
Total 55 100,0

B0.0%

50.0% 1~
40.0%

300% +
20.0%

10.0%

0.0% += -
Malo Regular Bueno

Figura 3. Incorporacién de personas de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019..

Segun la tabla 9 y figura 2, se evidencia que el 52.8% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. consideraron
como malo la incorporacion de personas, el 23.6% consideraron como regular y el

23.6% consideraron como bueno.
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Tabla 10.

Frecuencia estadistica de la dimension distribucion de personas de los
colaboradores en la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 24 43,6
Regular 24 43,6
Bueno 7 12,8
Total 55 100,0

Mala Regular Bueno

Figura 4. Distribucion de personas de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 10 y figura 3, se evidencia que el 43.6% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.l.R.L. consideraron
como malo la distribucion de personas, el 43.6% consideraron como regular y el

12.8% consideraron como bueno.

72



Tabla 11.

Frecuencia estadistica de la dimension desarrollo de las personas de los
colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 23 41,8
Regular 20 36,4
Bueno 12 21,8
Total 55 100,0

45.0% 1

40.0% -

35.0% -

30.0% -
25.0%

20.0% -
15.0% -
10,0% -

2.0% 1

0.0% 4

Malo Regular Bueno

Figura 5. Desarrollo de las personas de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 11 y figura 4, se evidencia que el 41.8% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.l.R.L. consideraron
como malo el desarrollo de las personas, el 36.4% consideraron como regular y el

21.8% consideraron como bueno.
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4.1.2. Resultados de las dimensiones y variable cultura organizacional.

Tabla 12.
Frecuencia estadistica de la variable cultura organizacional de los colaboradores
en la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 32 58,2
Regular 13 23,6
Bueno 10 18,2
Total 55 100,0

B0.0% -

30.0% 1

a0.0% -

30.0% -

20.0% -

10.0% 7

D.0% -+ .
Malo Regular Bueno

Figura 6. Cultura organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 12 y figura 5, se evidencia que el 58.2% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. consideraron
como malo la cultura organizacional que existe en la empresa, el 23.6%

consideraron como regular y el 18.2% consideraron como bueno.
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Tabla 13.

Frecuencia estadistica de la dimension universalidad de cultura de los
colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 31 56,4
Regular 16 29,1
Bueno 8 14,5
Total 55 100,0

BOO%

S0.0% -

L

40.0%

30.0%

20.0% -

10.0% -

Malo Regular Bueno

Figura 7. Universalidad de cultura de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 13 y figura 6, se evidencia que el 56.4% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. consideraron
como malo la universidad de cultura que existe en la empresa, el 29.1%

consideraron como regular y el 14.5% consideraron como bueno.
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Tabla 14.
Frecuencia estadistica de la dimension individualismo de cultura de los

colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 32 58,2
Regular 16 29,1
Bueno 7 12,7
Total 55 100,0

B0.0% -

50.0%

40.0% -

30.0%
20.0%

10.0% 1~

f.

0.0% -4 — r
Mala Regular Bueno

Fiéura 8. Individualismo de cultura de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 14 y figura 7, se evidencia que el 58.2% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. consideraron
como malo el individualismo de cultura que existe en la empresa, el 29.1%

consideraron como regular y el 12.7% consideraron como bueno.
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Tabla 15.

Frecuencia estadistica de la dimension neutralidad de cultura de los
colaboradores en la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L.,
Lima. 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 25 45,5
Regular 20 36,4
Bueno 10 18,1
Total 55 100,0

50.0% -
45.0%
40.0% -
35.0% 1

30.0% -

25.0% 1
20.0% -
15.0% 1
10.0% -
5.0%

0.0% 4 v
Mala Regular Buena

Figura 9. Neutralidad de cultura de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Segun la tabla 15 y figura 8, se evidencia que el 45.5% de los colaboradores
de la empresa Constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L. consideraron
como malo la neutralidad de cultura que existe en la empresa, el 36.4%

consideraron como regular y el 18.1% consideraron como bueno.
Prueba de normalidad

Utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov (n > 55) demostrar
si la muestra tiene una distribuciéon normal y asimismo, determinar el tipo de proceso

estadistico a utilizar.
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Tabla 16.
Prueba de normalidad de la variable y dimensiones para determinar el uso del
procedo estadistico.

Kolmogorov-Smirnov?@

Estadistico gl Sig.
Incorporar a las personas ,210 55 ,000
Distribucion de personas ,199 55 ,000
Desarrollo de personas ,106 55 ,183
Gestion del talento humano ,136 55 ,013
Universalidad cultural ,202 55 ,000
Individualismo cultural ,156 55 ,002
Neutralidad cultural ,132 55 ,018
Cultura organizacional ,178 55 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se determind mediante la prueba de normalidad que las variables de estudio

no cumplen una distribucién normal (p < 0.05), es decir, que ambas variables son

no parameétricas, concluyendo que el proceso de prueba de hipétesis se realiz6

mediante la Rho de Spearman.

4.2.

Hi.

Ho.

Estadistica inferencial

4.2.1. Contrastacion de las hipotesis segun la correlacion de Rho de

Spearman.
4.2.1.1. Hipotesis general

Prueba de hipoétesis general

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

No existe relacién significativa entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Nivel de decision

Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)

Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

Estadistico

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)
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d. Calculos

Tabla 17.

Correlacién de Spearman entre gestion del talento humano y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles

& Eléctricos E.l.R.L., Lima. 2019.

Gestion del Cultura
talento humano organizacional
Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,745™
Rho de humano correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Cultura Coeficiente de ,745™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacion de Rho = 0,745, correlacion
positiva alta y una significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas
variables de estudio estan correlacionadas de manera significativa, determinando
que existe relacion significativamente entre gestion del talento humano y cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles

& Eléctricos E.l.LR.L., Lima. 2019.
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Figura 10. Gréfico de regresion simple de la tendencia de correlacion entre las variables
de estudio de acuerdo con su comportamiento.
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4.2.1.2. Hipotesis especifica 1

a. Prueba de hipotesis

Hi. Existe relacion significativa entre la Incorporacion de las Personas y la
Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre la Incorporacion de las Personas y
Cultura Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

b. Nivel de decision.

Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)
Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

C. Estadistico.

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)

d. Calculos.

Tabla 18.

Correlacién de Spearman entre la incorporacion de las personas y cultura

organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Incorporar a las Cultura
personas organizacional
Incorporar a las Coeficiente de 1,000 ,614™
Rho de personas correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
55 55
Cultura organizacional  Coeficiente de ,614™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

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

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacion de Rho = 0,614, correlacion
positiva moderada y una significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas
variables de estudio estan correlacionadas de manera significativa, determinando
que existe relacidn significativa entre la Incorporacion de las Personas y la Cultura
Organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.
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Figura 11. Gréfico de regresion simple de la tendencia de correlacion entre las variables
de estudio de acuerdo con su comportamiento.

Hi.

Ho.

4.2.1.3. Hipotesis especifica 2

Prueba de hipotesis

Existe relacion significativa entre la distribucion de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

No existe relacion significativa entre la distribucion de las personas y la
cultura organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

Nivel de decision.

Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)

Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

Estadistico.

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)
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d. Calculos.

Tabla 19.

Correlacion de Spearman entre la distribucion de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Distribucion de Cultura
personas organizacional
Distribucion de Coeficiente de 1,000 ,695™
Rho de personas correlacién
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 55 55
Cultura Coeficiente de ,695™ 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

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

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacion de Rho = 0,695, correlacion
positiva moderada y una significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas
variables de estudio estan correlacionadas de manera significativa, determinando
que existe relacion significativa entre la distribucion de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.
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Figura 12. Gréfico de regresion simple de la tendencia de correlacidn entre las variables
de estudio de acuerdo a su comportamiento.
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4.2.1.4. Hipotesis especifica 3

a. Prueba de hipotesis

Hi. Existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.

b. Nivel de decision.

Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)
Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

C. Estadistico.

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)

d. Calculos.

Tabla 20.

Correlacién de Spearman entre el desarrollo de las personas y la cultura

organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019.

Desarrollo de Cultura
personas organizacional
Desarrollo de Coeficiente de 1,000 ,806™
Rho de personas correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
55 55
Cultura Coeficiente de ,806™ 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacion de Rho = 0,806, correlacion
positiva alta y una significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas
variables de estudio estan correlacionadas de manera significativa, determinando
que existe relacion significativamente entre desarrollo de las personas y cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusién de resultados

Los resultados estadisticos obtenidos generan una serie de observacionesy
andlisis a fin de determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano
y la cultura organizacional de los colaboradores en la empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.lLR.L., Lima. 2019, para poder realizar los
procedimientos estadisticos se obtuvo una significancia de 0.899 para la variable
gestion del talento humano y 0.938 para la variable cultura organizacional de
acuerdo al alpha de Cronbach, proceso considerable de acuerdo a los niveles de
fiabilidad, teniendo como tamafio muestral de 55 colaboradores, quienes fueron
parte del proceso de la investigacion cientifica de acuerdo a la variable y
dimensiones de estudio a fin de presentar datos fiables y confiables de acuerdo a
los procedimientos, técnicas y métodos considerandos durante el proceso de la

investigacion cientifica.

De acuerdo con los resultados obtenidos, frente a la hipotesis general, se
tuvo como resultados estadisticamente una relacion de Rho = 0,745, correlacion
positiva alta y una significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas
variables de estudio estan correlacionadas de manera significativa, es decir, que
existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles
& Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019. (Tabla 17)

Segun la hipoétesis especifica 1, se determino estadisticamente una relacion
de Rho = 0,614, correlacion positiva moderada y una significancia de p = 0,000<
0.05, concluyendo que ambas variables de estudio estan correlacionadas de
manera significativa, determinando que existe relacion significativa entre la
Incorporacién de las Personas y la Cultura Organizacional de los colaboradores en
la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. 2019. (Tabla
18)

Asimismo, frente la hipoétesis especifica 2, los resultados determinaron

estadisticamente una relacion de Rho = 0,695, correlacion positiva moderada y una
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significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas variables de estudio estan
correlacionadas de manera significativa, es decir, que existe relacion significativa
entre la distribucion de las personas y la cultura organizacional de los colaboradores
en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima. 2019.
(Tabla 19)

Finalmente, de acuerdo a la hipotesis especifica 3, los resultados
determinaron estadisticamente una relacion de Rho = 0,806, correlacién positiva
alta y una significancia de p = 0,000< 0.05, concluyendo que ambas variables de
estudio estan correlacionadas de manera significativa, determinando que existe
relacion significativa entre el desarrollo de las personas y la cultura organizacional
de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos
E.l.R.L., Lima. 2019. (Tabla 20)

Los resultados han permitido tomar en cuenta autores nacionales e
internacionales que guardan relacion y coincidencia con la investigacion cientifica
realidad, como Lliuyacc, H y Velarde, A (2016), en su estudio Gestién del Talento
Humano y el Clima Organizacional del Personal Administrativo, concluyeron que si
existe relacion en niveles bajos entre las variables de estudio Gestion del Talento
Humano y Clima organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad
Provincial de Huancavelica — 2014; el cual se demuestra con la prueba Rho de
Spearman cuya significancia es de (Sig. Bilateral = 0,013 < 0,05; Rho =,283**).

Asimismo Llacchua, F (2015), en su investigacion titulada Cultura
Organizacional y Bienestar Laboral de los colaboradores administrativos, precisan
que los 73 colaboradores administrativos de la universidad nacional José Maria
Arguedas, existe correlacion positiva moderada, de acuerdo a los resultados
obtenidos a través del coeficiente de Spearman, donde arroja un coeficiente de
correlacion de 0,415, lo cual indica que si existe un vinculo directo entre los valores,
normas y convicciones que comparten los administrativos con el conjunto de
sentimientos y emociones favorables en base al cual consideran su trabajo; por lo
cual cabe sefalar que a medida que existe una buena cultura organizacional mejora

correlativamente el bienestar laboral.
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Valencia, J. (2018), desarroll6 una tesis titulada “Cultura Organizacional de
La Defensoria Publica del Ecuador y su incidencia en la calidad de los Servicios,
concluyeron que la cultura organizacional es el ADN que circula por toda la
organizacion, y esta ligada a los valores, principios, habitos, actividades, procesos
entre otros, asi mismo determind que la -cultura organizacional incide
significativamente en la calidad del servicio Centro de mediacién en el Distrito

Metropolitano De Quito.

Alava M. y Gomez K. (2016), realizaron una investigacion titulada “Influencia
de los subsistemas de talento humano en el desempeiio laboral del personal,
llegaron a la conclusidén que “Analizar la influencia de los subsistemas de Talento
Humano en el desempefio laboral del personal de la Institucién Publica en estudio,
Coordinacion Zonal 8 en el periodo 2014, ha ido evolucionando con el trascurrir de
los tiempos, donde las personas que inicialmente fueron tomadas como
instrumentos; en este periodo; sin embargo con el avance del tiempo estas

personas fueron incorporadas al Talento Humano de la organizacion.

Lizano J, (2014) en su investigacion titulada Gestion del talento humano y su
incidencia en el clima organizacional, llego a la conclusion final de que la propuesta
sobre el Modelo de gestion por competencias permitira obtener resultados de
manera positiva, ya que sus directivos podran direccionar con otras estrategias el
Talento humano, esto ayudara a que el personal esté motivado y distinga sus
competencias segun al puesto que desempefa, las competencias personales
contribuirdn a mejorar el clima organizacional en la organizacion, en cuanto al
ambiente de trabajo es bueno, porque el 50% demuestran que no tienen problemas,
lo cual es positivo para la organizacién, sin embargo el otro 50% determind que
debe mejorar en ciertos aspectos, La contribucién de los otros elementos del clima
organizacional es altamente productivo, pues en la Cooperativa encontraron que se

sienten satisfechos sus empleados con relacidon a la organizacién de sus procesos.
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VI. CONCLUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos se llevo a las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determin6 que existe relacidon significativa entre la gestion del
talento humano y la cultura organizacional de los colaboradores en la
empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima.
2019, con un valor de Rho = 0,745, correlacion positiva alta y una

significancia de p = 0,000< 0.05.

Se determind que existe relacion significativa entre la incorporacion
de las personas y la cultura organizacional de los colaboradores en la
empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima.
2019, con un valor de Rho = 0,614, correlacion positiva moderada y

una significancia de p = 0,000< 0.05.

Se determind que existe relacion significativa entre la distribucion de
las personas y la cultura organizacional de los colaboradores en la
empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima.
2019, con un valor de Rho = 0,695, correlacion positiva moderada y
una significancia de p = 0,000< 0.05.

Se determind que existe relacion significativa entre el desarrollo de las
personas y la cultura organizacional de los colaboradores en la
empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima.
2019, con un valor de Rho = 0,806, correlacion positiva moderada y

una significancia de p = 0,000< 0.05.
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VI. RECOMENDACION

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda a los directivos de la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima, valorar gestién de talento humano
y desemperio laboral dentro de su organizacién en aspectos de logro
de resultados, consecuentemente pueda efectuar una autoevaluacion
organizacional, con la finalidad de que pueda revelar sus fortalezas y
debilidades, para a partir de ello tomar las medias correspondientes a
fin de garantizar una buena ejecucion de la gestion del talento humano

y del buen desempefio laboral de sus colaboradores y servidores.

Se sugiere a los directivos de la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.LR.L., Lima. realizar talleres y dinamicas para
mejorar y fortalecer la cultura organizacional en sus colaboradores,
con el fin de obtener un mejor desempefio en las funciones que le

permitira a la institucion cumplir con sus metas y objetivos.

Se propone implementar charlas donde se refuercen los Valores y
Filosofia institucional, al ser éstos los factores de la cultura
organizacional que tienen un mayor impacto en el desempefio laboral

de los colaboradores.

Se recomienda a los directivos de la empresa constructora Proyectos
Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima, establecer una Filosofia de trabajo
gue esté acorde a los objetivos y lineamientos de la empresa

ayudaran a mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion del talento humano y la cultura organizacional de los colaboradores en la empresa constructora Proyectos Civiles &
Eléctricos E.I.R.L. Lima. 2019.

Problemas Especificos:

a) ¢Qué relacidon existe
entre Incorporacion de las
Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores en la
empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.ILR.L., Lima.
20197

b) ¢Qué relacion existe
entre Distribucién de las
Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores  en la
empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.L.R.L., Lima.
2019?

Objetivos Especificos:

a) Determinar que relacién
entre Incorporar a las
Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores en la

empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.ILR.L., Lima.
2019

b) Determinar qué relacion
entre Distribucion de las
Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores  en la

empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.ILR.L., Lima.
2019

Hipotesis Especificas:

H1: Si, existe relacion
significativamente  entre
Incorporar a las Personas
y Cultura Organizacional
de los colaboradores en la

empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E..LR.L., Lima.
2019

H2: Si, existe relacion
significativamente  entre
Distribucién de las

Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores en la

empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.l.LR.L., Lima.
2019

Desarrollo de las personas

V.2
Cultura Organizacional

Dimensiones

Universalidad

Individualismo

Neutralidad

- Capacitacién
- Desarrollo

- Reglas
- Normas

- Espiritu emprendedor

- Filosofia
- Valores dominantes

Problemas Objetivos Hipotesis Variables y dimensiones Indicadores Metodologia
Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Tipo: Aplicada.
¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacion que | HG: Si, existe relacion | V.1 Nivel: Descriptivo: “precisa
Gestion del Talento | existe entre Gestion del | significativamente  entre | Gestion del talento que los estudios descriptivos
Humano y Cultura | Talento Humano y Cultura | Gestién del Talento | humano buscan especificar
Organizacional de los | Organizacional de los | Humano y Cultura propiedades, perfii de las
colaboradores en la | colaboradores en la | Organizacional de los | Dimensiones personas, poblacién grupos
empresa constructora | empresa constructora | colaboradores en la procesos 0 cualquier otro
Proyectos Civiles & | Proyectos Civiles & | empresa constructora | Incorporar a las personas | - Reclutamiento fendbmeno que se someta a un
Eléctricos E.L.R.L., Lima. | Eléctricos E.I.LR.L., Lima. | Proyectos Civiles & - Seleccion andlisis” (Sampieri R. 2014:92)
2019? 2019 Eléctricos E.l.LR.L., Lima.
2019 Distribucion de las | - Orientacion Correlacional:
personas - Desempefio “este tipo de estudios tiene

como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacién
que exista entre dos o mas
conceptos, categorias o}
variables en una muestra o
concepto en particular”.
(Sampieri, R. 2014:93)

Disefio: No Experimental:

“porque no existio
manipulaciéon de las variables
de estudio, los resultados se
dieron de acuerdo con los
fenébmenos o] problemas
encontrados de manera
natural”. (Sampieri. 2014:)

Enfoque:

Cuantitativo: “porque parte de
una idea que va delimitandose,
de la cual se derivan objetivos
y preguntas de investigacion,
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¢) ¢,Cudl es la relacién que
existe entre Desarrollo de
las Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores en la
empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.L.R.L., Lima.
2019?

c) Determinar que relacién
entre Desarrollo de las
Personas y Cultura
Organizacional de los
colaboradores en la
empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.LLR.L., Lima.
2019?

H3: Si, existe relacion
significativamente  entre
Desarrollo de las Personas
y Cultura Organizacional
de los colaboradores en la
empresa constructora
Proyectos Civiles &
Eléctricos E.L.LR.L., Lima.
2019

se inspecciona la literatura 'y se
construye una perspectiva
tedrica, luego se establecen
Hip6tesis y se determinan

variables”. (Sampieri, R.
2014:05)
Poblacién:
55 colaboradores de la
empresa constructora

Proyectos Civiles & Eléctricos
E.l.LR.L., Lima. 2019

Muestra:
55 colaboradores de la
empresa constructora

Proyectos Civiles & Eléctricos
E.ILR.L., Lima. 2019

Técnicas e Instrumentos de
recoleccion de datos:

El cuestionario: “Conjunto de
preguntas respecto de una o
mas variables que se van a
medir. Las preguntas no son a
capricho, sino que responden a
aquellas variables con las que
habiamos operacionalizado la
Hipotesis”. (Sampieri, R.
2014:217)
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de la variable de estudio gestion del talento humano

VARIABLE

Dimensiones

Indicadores

items

Variable 1
Gestion del talento
humano

Incorporar a las
personas

Reclutamiento

1 La empresa Procel, realiza procesos de reclutamiento de sus colaboradores.

2 Antes de ser contratado fue entrevistado por el encargado de la empresa.

3 La empresa realiza un test de aptitudes con su personal antes de contratarlos.

4 Realiza la empresa Pruebas de conocimiento con sus colaboradores.

Seleccion

5 Usted fue seleccionado especificamente para el cargo que desempefia.

6 La empresa Procel, realiza procesos de seleccion de colaboradores.

7 Cree usted que sus compafieros son los adecuados para las actividades que
desarrollan.

8 La empresa contrata colaboradores especializado para cada actividad

Distribucién de
personas

Orientacion

9 Recibe orientacién profesional dentro de la empresa

10 Constantemente la empresa orienta a sus colaboradores respecto al desarrollo de
sus labores.

11 Usted recibe orientacién para el desarrollo de sus actividades.

12 Considera que la orientacion es importante para el desarrollo de sus actividades.

Desempefio

13 Considera usted que posee los conocimientos necesarios para el puesto que posee.

14 Demuestra interés por servir y ayudar a sus comparieros.

15 Cree usted que genera credibilidad y confianza en el desarrollo de su trabajo.

16 Cumple con el horario establecido por la empresa.

Desarrollo de
personas

Capacitacion

17 La empresa desarrolla programas de capacitacion de colaboradores.

18 Recibid usted algun reconocimiento por su participacion en las capacitacién por la
empresa.

19 Usted cree que las capacitaciones son importantes en la empresa.

20 La empresa tiene un programa de capacitaciones para sus colaboradores.

Desarrollo

21 Cree que existe una vinculacion entre usted y el cargo o puesto de trabajo que
desempefia

22 Usted demuestra compromiso con las metas de la empresa

23 Usted muestra compromiso y trabajo en equipo

24 Usted sabe distinguir el trato entre jefes, compafieros y amigos
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Operacionalizacion de la variable de estudio cultura organizacional

Variables Dimensiones Indicadores items

1 Conoce los procedimientos y reglas de la empresa.

2 Cumple con las politicas y protocolos de la empresa en materia
de seguridad.

Reglas .
9 3 Cumple con el reglamento interno de la empresa.
. . 4 Ningun colaborador podra realizar llamadas personales con
Universalidad s .
excepcion de emergencias.
5 Cumple con las normas de higiene y seguridad en el trabajo.
Normas 6 Hace uso adecuado del equipo de proteccién individual.

7 EXxiste respeto entre los colaboradores dentro de la empresa.

8 Asisti6 a la empresay a las instalaciones en estado de ebriedad.

9 Tiene iniciativa para el desarrollo de sus actividades.

10 Se preocupa por conseguir los resultados esperados de su equipo.

Variable 2 11 Aporta ideas para la consecucion de objetivos.

Cultura organizacional 12 Muestra interés por aprender cosas nuevas.

Individualismo Espiritu Emprendedor 13 Demuestra compromiso con las metas de la empresa.

14 Se adapta y mantiene el control en situaciones nuevas.

15 Usted acepta criticas constructivas de sus comparieros.

16 Usted asume responsabilidades de sus errores.

17 Cumple usted con los principios estipulados por la empresa.

18 Aporta para el cumplimiento de la Mision de la empresa.

Filosofia 19 Colabora para el cumplimiento de la Vision de la empresa.

20 Aporta para el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Neutralidad ! :
21 Siempre ve al otro como persona, hunca como un instrumento.

22 Muestra respeto en su centro de trabajo.

Valores — .
23 Las comunicaciones honestas y abiertas en la empresa.

24 En la empresa se reconoce y promueva la honestidad.
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccién de datos.

Cuestionario de la Variable “GESTION DEL TALENTO HUMANO”

Estimado colaborador, te invito a responder el presente cuestionario, que tiene

como propoésito recoger informacion sobre la empresa “Proyectos Civiles &

Eléctricos E.I.LR.L", las respuestas que emitas seran confidenciales y anénimas,

esto nos permitird a determinar la relacion que existe entre la Gestion del talento

humano y Cultura organizacional de los colaboradores de esta empresa.

Marcar con una X en la casilla correspondiente, favor asegurese de marcar

una sola alternativa para cada pregunta.

Casi A Casi
; ) Siempre | Nunca
Item Indicadores siempre [veces | nunca
> 4 3 2 !
La empresa Procel, realiza procesos de
! reclutamiento de los colaboradores.
) Antes de ser contratado fue entrevistado por
el encargado de la empresa.
3 La empresa realiza un test de aptitudes con su
personal antes de contratarlos.
Realiza la empresa Pruebas de conocimiento
4 a sus colaboradores.
5 Usted fue seleccionado especificamente para
el cargo que desempefia.
5 La empresa Procel, realiza procesos de
seleccion de colaboradores.
; Cree usted que sus compafieros son los
adecuados para las actividades que desarrollan.
8 La empresa contrata colaboradores
especializados para cada actividad.
9 Recibe orientacion profesional dentro de la
empresa.
Constantemente la empresa orienta a sus
10 [colaboradores respecto al desarrollo de sus
labores.
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Usted recibe orientacion para el desarrollo de

11

sus actividades.

Considera que la orientacién es importante
12 para el desarrollo de sus actividades.

Considera usted que posee los conocimientos
13 necesarios para el puesto que posee

Demuestra interés por servir y ayudar a sus
14 compairieros.

Cree wusted que genera credibilidad vy
15 confianza en el desarrollo de su trabajo.

Cumple con el horario establecido por la
10 empresa.

La empresa desarrolla programas de
o capacitacién de colaboradores.

Recibié usted algin reconocimiento por su
18 | participacion en las capacitaciones por la

empresa.

Usted cree que las capacitaciones son
19 importantes en la empresa.

La empresa tiene un programa de
20 capacitaciones para sus colaboradores.

Cree que existe una vinculacion entre usted y
21 el cargo o puesto de trabajo que desempefa

Usted demuestra compromiso con las metas
22 de la empresa.

Usted muestra compromiso y trabajo en
23 equipo.
” Usted sabe distinguir el trato entre jefes,

comparieros y amigos.
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Cuestionario de la Variable

“CULTURA ORGANIZACIONAL”

Estimado colaborador, te invito a responder el presente cuestionario, que tiene

como propédsito recoger informacion sobre la empresa “Proyectos Civiles &

Eléctricos E.I.LR.L", las respuestas que emitas seran confidenciales y anénimas,

esto nos permitird a determinar la relacion que existente entre la Gestion del talento

humano y cultura organizacional de los colaboradores de esta empresa.

Marcar con una X en la casilla correspondiente, favor asegurese de marcar

una sola alternativa para cada pregunta.

Item Indicadores Casi A Casi
Siempre | siempre | veces | nunca | Nunca
5 4 3 2 1
1 Conoce los procedimientos y reglas de
la empresa
2 Cumple con las politicas y protocolos
de la empresa en materia de seguridad
3 Cumple con el reglamento interno de la
empresa
Ningln colaborador podra realizar
4 |llamadas personales con excepcion de
emergencias
5 Cumple con las normas de higiene y
seguridad en el trabajo
6 Hace uso adecuado del equipo de
proteccion individual
7 Existe respeto entre los colaboradores
dentro de la empresa
8 Asisti6 a la empresa y a las
instalaciones en estado de ebriedad
9 Tiene iniciativa para el desarrollo de
sus actividades
10 Se preocupa por conseguir los
resultados esperados de su equipo
11 Aporta ideas para la consecucion de
objetivos
12 Muestra interés por aprender cosas
nuevas
13 Demuestra compromiso con las metas
de la empresa
14 S_e adapta y mantiene el control en
situaciones nuevas
15 Usted acepNta criticas constructivas de
sus compafieros
16 Usted asume responsabilidades de sus
errores
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Cumple usted con los principios

17 )
estipulados por la empresa

18 Aporta para el cumplimiento de la
mision de la empresa

19 Colabora para el cumplimiento de la
visién de la empresa

20 Aporta para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa

21 Siempre ve aI_ otro como persona,
nunca como un instrumento

22 | Muestra respeto en su centro de trabajo

23 La_s comunicaciones honestas vy
abiertas en la empresa

24 En la empresa se reconoce y promueva

la honestidad
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Anexo 4: Validacion de instrumentos
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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e e CARTA DE PRESENTACION

Dr. (&) Teresa Giovana Chirinos Gastelu,

Presente
Asunto.  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarnos con usted para saludario (a) ¥y asi mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiantes del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Admintstracion aula
303 de |a sede de 28 de Julio, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos |a
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacién y con la cual optaremos ser
wicenciados en Administracion

El titulo del proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA
PROYECTOS CIVILES & ELECTRICOS E.LR.L. LIMA. 2019" ¥ siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerade conveniente recurrir a usted, ante su experiencia en el tema

El expediente de validacién, que hago llegar contiene:
- Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacién desarrollada de las variables
Certificado de validez de contenido de los instrumentos

Expresandole nuestro sentimiento de respeto y mn-sld-erai:ién nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerie por la atencion que dispense a la presente.

Alentamente.

Ba rM uman Mayls Bachilier: J¢sé Arturo Figueroa Femandez
DN 43315104 DN 41140143
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DEFINICION CONCEPTUAL

Mariable 1;: GESTION DEL TALENTO HUMANO, Para Vallejo (2016) La Gestion del talenta Humano, s la doctring que buscan las oiganizaciones
como objetive primordial, para ello es necasario tener uns armadura organizacional v la contiibucion del personal Las organizaciones buscan verse
bien posicionadas en el mercado, mientras que el personal tamblén busca satisfacer sus necesidades como rentabilidad, mejorando su calidad de
vida; si la organizacian esta decidida a proporoionar esfusrzo marchara bien. La gestion del talento humano se basa en métodos administratives y
analiza Ips aspectos coma la.cultura organizacional, clima laboral, 1 tecnologia que utiliza, en baneficio de la organizacidn. (Pag. 17)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Dimensiones

Indicadores

LTS
904"

L.l‘uu_IFI
m'«r\

‘-'f':. p_ﬁ\-'?

ftems

GESTION DEL
TALENTO HUMANGO

1 Incorporar a las
Personas

A Reclutamiento

Escalas y valores

1 La empresa Procel, realiza procescs de reclamiento de los colsboradores

2 Antes da ser contraiade fus entrevistado por &l encargaoa de i Bmpress

3 La empresa reales un test de apbtudes con su personal antes de contratarios

4 Realirain amprasa Pruuﬂusdemmmam a s etlsboradores.

B Saleccion

& Uisled fus seleccionado espedficaments para gl cargo que dusempﬂha

6 La empresa Procel, realiza procesos de selecoion de colaboradores

7 Cree usted que 5Us companelos son los adecuados pars las actvidodes que
desatralian

B La empresa conirata colaborsdores especializados para cada actividad

2. Distribucion de
personas

A QOnentacion

|79 Recihe orientacién profesional dentro de ka empresa

;10 Constantements ia EmpiEsa orienta & sus colaboradores respecto al desarrollo de
HuE [abores

11 Usted recibe anentacitn peu'a &l desarroli de sus actividades

12 Considera que 2 onentacisn es IMpoante para & desarolio de sus adividades

B Desemperio

14 Demueasira nterés por $ervic y ayudar a a-uﬁ Dﬂn‘lpﬂ.l'lEﬂ:IB

13 Corsidera usted que poses ios conocimientos necesanios para e puesto que posee

15 Crea usted quﬂ genera oredibdidad y confianza en al desarmollo de $u trabajo

16 Cumpla con el horanio establecios poar i #mMpresa

3 Desarrollo de
pEfsonas

& Capacitacion

17 La smpresa desarrolla programas de mmlmn_d; colaberadores

.......

18 Recibs usted algan reconcamienio por S0 paricipacion en ms capacitacian por ka
empress

18 Listed ree qua fas t'-apncuncmne-s san Imponantes an la empresa

20 La empre=a tiene un programa ge capacitaciones para sus colaboradares

8 Desarrollo

Elaboracién propia

21 Cree que existe una vingulaciin antre usled y alc cargo o puesto de irabaje que
desempefia

| 22 L Ustad demuestra compromiso con las metes de ka emprasa

| 23 Usied muestra Dornpmmlwy tratnja en aguipa

‘34 Uieted sabe distingusr o trato entre ;Bfua Dmﬂpaﬁerm y amigos

1. Munca
2:Cas nunca
3.A veces

4 Casi sismpra
5. 5empre
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DEFINICION CONCEPTUAL

Variable 2: CULTURA ORGANIZACIONAL Para Chiavenato (2015). define que las organizacionss sé caracterzan por laner culluras corporativas
especificas. Lo que permitird en primer lugar, para conocier & una organizacion es conocer su cultura: Por lo que, para formar parte de una empresa,
trabajar en ella, participar en sus actividades y desarrollar una carrera imphca asimilar su cullura organizacional o su filosofia corparativa, La forma en
que interactan las personas, 8s actitudes predominanies, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos releventes de las iInteracciones
humanas forman parte da la cultura de |a organizacion. (p, 123)

Dimensiones

—

] Escalas y
valares

CULTURA
ORGANIZACIONAL

1 Universalidad

1 mmmmmrmﬂudﬂhmm

2 Gummmnmpdlucﬂ.rm:iﬂlmm en matera 08 segundad

3 Cumple con el regliments interna de |a empresa

4mmmmmmrmmﬂmmmm

6 Gumphe con las nonmas de higiene y segundad Bn ol trabajo

& Hace uso adecuado del equipo de proteccidn indiadusl

7 Existe respeto entre (o colaboradones dentra de 1a empresa

B Aniztids n ln empresa y a las mstalacionss en esiado de sbnedad

2 individualisma

A Espiritu
emprendador

8 Tiene inciativa para el desarolio de sus actividades

1usemwmmmrmmmwmmwm

11Apumnmpamhw¢nﬂm

"92 Muestra ineres por aprender Conan NUTYEE

ﬂwmuhmptmmmh:muhmm

ti&mggmﬂmmmﬂmm

15 Usted acepta ctiticas conniructivas de sus compafaros

18 Ustad ssume responsablidades de sos eromes

3 neutralidad

A Filosofia

17 Cummple Usted con Ios principion estipulados por & empress

18 Aporta para el cumplimesnto de ia Mision de 18 empresa

16 Colabora para el cumpiimienio de la Vision de ia empresa

B valores

27 Siempre ve ol olfa COMG POTEONA, NUNGE COMA LN INSHLMENto

RMMMMDmmmudnnhqo

ZSanmmumMnmwmmhuhm

HEnhmumvﬂmuumm

| 1. Munca

2.Casl munca
3 A vecas
4 Caai
shEmMpre

& Giampra
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1 - “GESTION DEL TALENTO HUMAND"”

[ ] DIMENSIONES | items

Perinonci Relevancia® |

al

LADAL, -t-

u Nijs E
g™

. 2
4:_2'3-‘:‘

Claridad?

' DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS

)

Mo

Sugeroncias

La empresa Procel, realiza procesos de roclutamienio de colaboradores

Antes de ser contratado fue entrevistado por el encargade do 1a empresa

La empresa realiza un test de aptitudes con su personal antes de contratarios

Realiza la empresa Pruebas de conocimiento con sus colaboradores

Ustad fue seleccionado especificamente pare &l cirgo que desempans

La empresa Procel, realiza procesos de salecodn de personal

Cres usted que sus companeros son 1os Bdecuacos para as actividadss que desarralian

LN - R ]

La empresa conirata pelsonal especializado para cada actvidad

DIMENSION 2: DISTRIBUCION DE PERSONAS

Mo

Recibe orentacion profesional dentro de la empresa

10 | Constantemente |a empresa onenta a sus colaboradores respecto al desamalo de sus labores

11 | Usted recibe onentacion para el desarrolio de sus actividades

12 | Considera que I3 orientacién es mmporants para &l desaralio de s0s sclvidades

13 | Considera usted que poses los conocimisnios necasanas parg al pusesto e pmsu

14 | Demusstra interés por serair y ayudar & sus ntn'np.anerun. A

15 | Cree usted gue genera credibilidad y confianza en el desarralo de s trabapo

16 | Cumple con el horro establecido por 12 empresa

DIMENSION 3: DESARROLLG DE LAS PERSONAS

17 | La empresa desaralla programas de capacitacion de colabaradorss

Mo

Mo

18 | Recib usied algun reconocimiento por U pETNCIPESIAN BN |85 o uapaclmdum per [a BMpresa

19 umdmmmmmmmlmmsmhuma

20 | La empresa tiens un programa de capacitacionas para SuU persenal

21 | Cree gue existe una vinculacion entre usted v &l cargo o pueste de trabajo que desempafia

22 | Usted demuestra compromiss con 1as metas de s empresa

23 | Usted muestra compromise y trabajo en equipo

24 | Usted sabe distinguir el trato entre jefes, companieras y amigos.

M| sl x| ) W) ae| w336l 3¢l ml 3| x| 0] ) e | pel ¥ m| 2| x| x| o

k| x| e ] ) x) w8 | ) 2] | x| ) x| 0] x| vl | 3 x| mlm! @
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AN
s Pt

S ae
Observaciones (precisar si hay suficiencia): i h&\:J qufdﬁ‘.dﬂ = z
’.
Opinién de aplicabilidad: Aplicabile [ ] Aplicable después de coregir [ ] No aplicable [ ] “LE O

Apallidos y nombres del juez validador. . D Mg .. Qﬂlﬁf% E@l&ﬂﬂ w ‘;)Uﬁﬂf‘g I:H'«hl{‘.ja(‘)l:',-ﬁl‘2 q?..
Especialidad del validador:... 'E}F&.Ed.\:.{/ “M‘m@

"Purtinencia: El fiem cormponds al concaplo ledrico Tomulpdo
"Rebevancia: E1 fimm as aprogiado para iepresentar & componeeie o dimension sspesificn dd sonstucln
Wlnridad: Se aniiende sn diicultad alguna ef enunclads del item, es conciss, axscio y direcio

Hota: Suhclencia, se dics suificiencia cuands las itars planbsados son suficentas pars meds b dimanson (‘f%\
- i
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2 - "CULTURA ORGAMIZACIONAL" "L.QL EE-"‘:'Q

3

DIMENSIONES | items

Pertinencl [Relevancia’

g
g

DIMENSION 1: UNIVERSALIDAD

No Na

:]

ﬁugnﬂnnha

Canoce los procedimientos y reglas de ls empresa

Cumple con las politicas y protanolos de la ampresa en maténa de segundad

Cumpls con el reglamento intemo de la empresa

Mingimn colaborador podea realizar llamadas persanales con excepoitn de emergencias

Cumple con tas normas de higlene y segquridad an el trabajo

Hace uso adecuado del equipo de proteccidn individual

Existe respetn entre [os colaboradores dentro de la empresa

o~ ;| o de| L R =

Agistid a k3 empresa y a las instalaciones en estado de ebnedad

DIMENSIGN 2: INDIVIDUALISMO

Tiane imiciativa para el desarmlio de sus actvidades

Se preccupa par conseguir los resuliados esperados de su equipo

11

Aporta ideas para la consecucion de objetivos:

1z

Muestra interés por aprender COSas NUBVEs

13

Demuestra COMpramiss con las metas de |a empresa

14

Se adapta y mantene el control en siuaciones nuevas

Usted acepla criticas constructivas de sus compaferos :

18

Usted asume responsabilidades de SUS armores

¢l | 2| x| | x| x| x| G x| x| x| x| x| x| B>

DIMENSION 3: NEUTRALIDAD

17

Cumple usted con los principios estipuiados por la empresa

g

No

Aporta para el cumplimiento de la misian de la empresa

Colabora para ef cumplimiento de la visidn de [a empresa

Aporta para el cumplimiento de los objetivos de la empresa

Siampre ve al otro como persona, NUNGa camo un mstrumento

Mugstra respeto en su centro de trabajo

Las comunicaciones honestas y abiertas en & empresa

28Ry a

En la empresa se reconoce y promuava la honestidad

o] | e | ] ) ) X)W = | R K| R K| R| K| BIR x| KR KR KRG

Bl ) e ) M) | e

| x| w| x| x| | w08 w) om | o] oae| x| o) | x| W) | om | om| x| x| x| x| x
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Observaciones (precisar si hay suficlencia): X4 hﬂa S&BF dends

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [\/] Aplicable despuds de cormegir [ | Noaplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: LH Lﬁlﬂﬁﬁlﬁi&m.,ﬁm DNI: Iﬁ‘??‘fl" ?
Especiatidad del validador:........ DR FOLX 6"'&@&%5; R P

rasassy SERA R TR R R R

'Partinancia; £ llem comesponde & concepio indnco formutadn,
*Relevancia: E| e ey apropiada para representar ol components o dimansdn anpecifica del constnacto
Claridad: Se entiende sin diicultad siguna sl enuncisdo dal dem €6 Lo, axacio y dincio

Nota: Suficiencia, se dive sullaenai cuando ks it planteados son suficenies para medi [ dimentin ‘m

Firma del Experto Informante
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g (g CARTA DE PRESENTACION

Dr.(a) Justinianc Aybar Huamani.
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarnos con usted para saludario (a) y asi mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiantes del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracién aula
303 de |a sede de 28 de Julio; requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la
informacion necesarla para poder desarrollar la investigacion y con la cual optaremos ser
Licenciados en Administracion

El titulo del proyecto de investigacién es: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA
PROYECTOS CIVILES & ELECTRICOS E.L.R.L. LIMA, 2019" y siendo imprescindible contar con
la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su experiencia en el tema.

El expediente de validacion, que hago llegar contiene:
- Carta de presentacion,

- Matriz de operacionalizacion desarrollada de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestro sentimiento de respeto y consideracion nos despedimos de usted. no sin
antes agradecerie por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

s Arfuro Figueroa Femandez
DN... 41140143

BachMer M*imadgﬂuman Mayta
D.N.I. 43315104

112



DEFINICION CONCEPTUAL
Varlable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO. Para Valiejo (2016) La Geslion del talento Humano, 22 |a doctrina que buscan ias organizaciones
coma sbjetve primordial. para ello s necesario tener una armadura organizacional y la contribucion del personal Las organizaciones buscan varss
bien posicionadas en 8l mercado, mientras que &l personal lambién busca salisfacer sus necesidades come rentabilidad, mejoranda su calidad de
vida, si la organizacion esta decidida a proparcionar esfuerzo marchard bien La gestidn del talento humano se basa en métodos administrativas ¥
analiza los aspectos coma ka cullura organizacional, clima laboral, la tecnclogla que uliliza, en benaficio de la crganzacidn, (Pag 17)

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable

Dimensiones

Indicadares

GESTION DEL
TALENTO HUMAND

1 Incorporar a las
Personas

A Reclutamiento

tems

SR,
= S
A a
Fr sy

| Escalas y valares

3 Ln empresa realiza un test do aptisdes con su persanal antes de coniratarios

4 Realiza la empresa Pruehas de conocimianto a sus colaboradornes,

B Seleccidn

& Usted fue seleccionado especilicamente para ol cago que dessmpeta

5 La empress Procel realca procesos de selecoon de colaboradares.

T Cree usted QUE SUS COMPANENS 00 108 adecuados para ks acividades qun

8 La empresa contrata colaboradores especulizados para cada actividad

2. Distripucion de
personas

A Onemntacidn

0 Recibe orentacidn profesional dentro de | empresa

» 11 Constantemente l& empress arenta 8 sUs colaboradones TEspecto &1 desarrolio oo
Bus Iahores

"11 [isted recibe onentackén para el desarollo de sus actvidades

B Desempefic

14 Domusstra mderés por sendry ayudar & Sus companeros

15 Cree usted que genéra credibilidad v confianza en el desarrallo de su rabajo

16 Cumple con el horaro establecido por i3 empresa

3 Desarrolio de
pErsonas

# Capacitacion

17 La emprosa desarrolla programas de capaciacion de colaboradores

18 Reclhid usted algun moanocimienta por sU paricipaciin en lns capactacien por 13
EMpTEsa

18 Usted cree que fas capnciaciones 500 imporanies en i3 empresa

20 La empresa tiene un programa de capacitacones para sus colaboradones

8. Desarrolio

21 Cree que existe Una vinculacian srre wted y &l camgs o pueslo do frabajo que
desempeda

22 Usigd demugstia compromiso con las metas de la empresa

23 Usted mussira compromisa ¥ frabajo en equipo

24 Usted sabe distingUir & rato entre [&les, companeros y amigos

1 Munca

2 Casi nunca
2.A vocps

4 Casl slempre
5.5empre

éﬁhu_r'a;m pmpﬁ
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DEFINICION CONCEPTUAL ¢ ety

Variable 2: CULTURA ORGANIZACIONAL Para Chiavenato (2015), define que las organizaciones se caracterizan por tener culturas corporativas
especificas. Lo que permitird en primer Jugar, para conocer a una organizacién es conacer su cultura. Por bo que, para formar parte de una empresa,
trabajar en ella, participar en sus actividades y desarrallar una carrera implica asimilar su cultura organizacional o su filosafia corporativa. La forma en
que interactiian las personas, las actitudes predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones
humanas forman parte de la cultura de la organizacién. (p.123)

Variable

Dimensiones ' Indicadores Itoms g
valores

CULTURA

ORGANIZACIONAL A Espiritu

1 Conoce los procedimientos y ragias de |a empresa

2 Cumple con fas pollticas y protocolos de la empresa en materia de seguridad

A. Reglas 3 Cumple con ef reglamento intemo de ja emprasa

1. Universalidad 4 Ningin coiaborador podrd realizar lamadas personales con excepcion g emergencias
5 Cumple con las nommas de higiens y sequridad en el trabajo

6 Hace wso adecuado del equipo de proteccidn indnvidual

8. Normas 7 Existe respelo entre los colaboradores dentro de la empresa

B Asistity a la empresa y & las instaladiones en estado de ebnedad

8 Tiene Iniciativa para el desamalio de sus actividades 1. Munca

.| 10 Se prencupa por consequr os resultados Hpﬁfﬂ-ﬂﬂ& o Su equipo %mﬂm
11 Apora ideas para Ia consecucion de objetivos & Casi

’ y 12 Muestra interés por aprendar cosas nuevas slampre
7 individualismo 2 .
emprendedor 13 Demuasira compramiso con las melas de la empresa 5 Slempie

| 14 Se adapta y maniiene el control en sAuaciones nuevas
15 Usted acepta criticas constructivas de sus companeros

16 Usted asume responsabiidades de sus emoras

17 Cumple usted con los principios estpulados por ia empresa
. 18 Aporta para el cumplimiento de la Misidn de a2 empresa

A Filosofia 18 Colabora para el cumphmiento de 1a Vision de | empresa
20 Aporta para el cumplimiento de los objetives de la empresa

3 Neutralidad 21 Siempre ve &l 0fro COMO persona, NUNCa como un mstrumento
8 valora 22 Muestra respeto en su centro de trabajo 1
e 23 Las comunicaciones honestas v abiertas en la empresa
24 En la empresa se reconoce y promueva la hongstidad
Elaboracion propla
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1 - “GESTION DEL TALENTO HUMAND"

waﬁp

)-EL

AN

¥i1v 1

pev

DIMENSIONES | items

| Pertinenci

at

ncial

5

DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS

Si | No

La empresa Procel, realiza procesos de reciulamiento de colaboradares

No

Sugerencias

Antes de ser contratado file entrevistado por &l encargado de |a empresa

La empresa reafiza un test de aptitudes con su personal antes de contrataros

Realiza la empresa Pruebas de conocimients con sus colaboradares

Usted fue seleccionado especificamente para el cargo que desempenfia

La empresa Procel, reafiza procesos de seleccidn de personal

Cree usted que sus compafieros son los adecuados para las acividades que desaralian

wunm&iuu.n

La empresa contrata pefeonal especializado para cada actividad

M| o | ML M| mE) b B B

DIMENSION 2: DISTRIBUCION DE PERSONAS

L

Reciba orientacién profesionel dentro de ia empresa

10

Constantemente |a empresa orienta a sus colaboradores respecto al desamollo de sus labores

[

Usted recibe anentacidn para &l desanolla de sus actividades

12

Considera que la prientacidn es imporante pars el desamolio de sus actividades

13

Considera usted que posee |os conocimientos necesanos para el puesio que posee

14

Demuestra inierés par senvir y ayudar a sus compaieros 2!

13

Grae usted que genera oredibliidad y confianza en el desarmilo de sudrabajo

16

Cumple con el horaria establecids por |a empresa

DIMENSION 3: DESARROLLO DE LAS PERSONAS

o i

No

Na

La empresa desarrolla programas de capacitacin de colaboradores

Racibid usted aigdn reconacimients por su participacion en las capacitacionas por la empresa

Usted cree gue las capacitaciones son importanies en la empresa

La empresa tigne un programa de capacitacones para su personal

Crea que existe una vincutacidn entre usted y el cargo o puesto de trabajo que desampena

Usted demuestra compromiso con las metas de la empresa

Usted muestra compromiso y trabajo en equipo

vl o mlelnl 22l

Usted sabe distinguir el trato entre jefes, compafiems y amigos

L Rt e L I S S R I e e I 7 B
| om0 el | M) | | B0 | w | befome| me| | om| o3| OO w| om | 3ei | x| | | | B

| o | o] me| el | me| el G
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2 - “CULTURA DRGANIZACIONAL" 75 ot

DIMENSIONES ! ftems

Pertinenci

Relovancia®

Claridad’

DIMENSION 1: UNIVERSALIDAD

Nao

No

No

Sugerencias

Conoce los procedimientos y reglas de la empresa

Cumple con las politicas y protocolos de la empresa en matenia de segundad

Cumple con el regiameants nternd de & empresa

Mingln cedaboradar podra realizar llamadas personales con excepcitn de amergencias

Cumple con kas normas de higiena y seguridad en el trabajo

Hace Uso adecuado del equipo de proteccion mdividual

Existe respeio enire kos colaboradores deniro de la empresa

o o=d| o] M| e | RY ==

Asistio 8 la empresa v @ las instalaciones en estado de ebnedad

D)o | M Ml B | eEE

DIMENSION 2: INDIVIDUALISMO

A o o

Nao

@

No

HNo

Teene iniciativa para el desarrofio de sus actividades

10

Se preccupa por consegur ns resultados esperados de su equipo

"

Aparts ideas para la consecucion de objebvos

12

Muesira interés por aprender cosas MUsves

13

14

Se adapta y mantisne & conirol en situationas nuevas

Usted acepta criticas constructivas de sus companercs i

A B A

| obe | 3ol el ) bg| el 3| 00 3 o | | Bl | om| | x| @

18

Usted asume responsabilidades. de sus emores

DIMENSIGON 3: MEUTRALIDAD

L

No

Cumple usted can les principios estipulades por la empresa

Aporta para & cumplimiento de la misidn de la empresa

Colabora para el cumplimients de |a visidn de la empresa

Aporta para & cumplimiento de los objetvos de la empresa

Siempre ve al ofro COMOD persona, NUNca comao un instrumento

Muestra respeto an su centro de frabajo

Las comunicaciones honestas y abierias en ta empresa

2B RSB

En Iz empresa se reconocs ¥ promueva la honestidad

Bl s | 3| M| | B3| M| DB ) MH;MHRH
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable PJ/ Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]

Apaliides y nombres del jusz nmw(@r Mg .. ALGAZ N AMBNE, Tadiniana..  om. 0822939
AE de.d f...c0t 20/
'Pertinencin: £l flem comusponde al soncepto letdics. fomulada

*Relevancia: El itom es apropiado pars reprenentos al comporianis o dimansidn espocifica dal conatructy

"Claridad: Se enfienida sin dfcultad alguna ol enunciade dal lem, e condss, axacto y dimcin
Huh&uhimﬁlmdmmhmdummmm;hnmmmmmmihﬁmw QY_\

Firma Lfl%ﬂ Informante
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Qbservaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable W‘]/ Aplicable después de corregir [ |
Apellidos y nombres del juez validadén Dr./ Mg: ﬁb’ﬁ-’""iﬁ"r*””"";,

'Pertinencia: £l ke cormesponds al conceplo tedrioo formulada
"Relevancia: El llam e= apropisdo para representar al componesie o dimension espacifica def constiucio
ICiaridad: Sa entiends 5in difcullad algura & annciade del e, @5 Conasn, exacio y dirscio

Nota: Suficencis, se dice sulldienda cuando los llems planteadas son suficenies para medir fa dimensin
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S0
sy CARTA DE PRESENTACION
Mg. (a) Ernesto Arce Guevara.

Presen

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarnos con usted para saludarlo (a) y asi mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiantes del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracién aula
303 de la sede de 28 de Julio; requerimos validar los instrumentos con los cuales necogeremos la
informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optaremos ser
Licenciados en Administracion,

El titulo del proyecto de investigacion es: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA
PROYECTOS CIVILES & ELECTRICOS E.L.R.L. LIMA. 2019" y siendo imprescindible contar con
la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su experiencia en el tema.

El expediente de validacion, que hago Hegar contiene:
- Carta de presentacion,

Matriz de operacionalizacion desarrollada de las variables,
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuesiro sentimiento de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

1 ; I -D
Bachif&r: Mari ireida Human Mayta Bachiller: J
DN 43315104

8 Arturo Figueroa Femandez
DN 41140143
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DEFINICION CONCEPTUAL
Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANGC. Para Vallejo (2016) La Gestion del talanto Humang, es |a doctrina que buscan las organizaciones
como objetivo primordial, para ello es necasario tener una anmadura organizacional y B contribucion del personal. Las organizaciones buscan verse
bien posicionadas en al mercado, mientras que el personal también busca satisfacer sus necesidades como rentabilidad, mejorando su calidad de
vida, sl la organizacion estd decidida a proporcionar esfuerzo maschara bien. La gestion del talento humano se basa en métodos administrativos ¥
analiza los aspectes como 18 cultura organizacicnal. clima laboral, la tecnologia que utiliza, en beneficls de la arganizacion. (Pag. 17)

MATRIZ DE OPERACIOMALIZACION DE LAS VARIABLES

-\n-\»nﬂ

F a0

(LT
5
i

o -
FLpsy

s

Indicadores

GESTION DEL
TALENTO HUMANO

1. Incarporar a las
Personas

A Reclutamiento

ftems

1 La empresa Procel, realiza procesos de reclutamiento de os colaboradores

Escalas y valores

2 Antes da ser contratada fue entrevistado por el encargada de la empresa
3 La empresa realiza un e8! de aptitudes con su personal antes de contrataclos

4 Raaliza la empresa Prusbas g8 conccemento a sus colaboradonas.

B Seleccion

& Usted fue selecconars sspecihcaments para el cango que desempeda

& Ls empresa Procel, realiza procesos de seieccion de colaboradolas

7 Gree usted qLe SUs COMPaNaras son s aoecusdos para las actividades que
desamsllan

8 La empresa contrata colaboradores especiaiizados para cada actividad

2. Distribucion de
personas

3. Desarrollo de
personas

A Oriertacion

| & Reciba onentacion profesional dentro di (a ampresa

: 10 Constantemente la empresa orienta a sus colaboradores respecto al desarmilo de
| ‘Hus labares
11 Usted recibe onentacién para i desamollo de sus actividades

12 Cansidera que 1a orientscion s imponante para & desanollo de sus scividades

g Desempefio

13 Coneidera usted que posee 08 CoNOCIMIENtos NECeEanos para e pueslo que poses

14 Demugstra Interds por sanir y nlrudara SUS COMpaNETos

15 Cree usted que genesa credibiidad ¥ confianza en el desamrolio d-asutraba_]n

16 Cumple con 8l horana establecdo por la mpresa

& Capacitacion

17 La emprasa desarrolla programas de capacitacién de colaboradores

1B Recibid Usted aigin reeonocimiento por su pariopacion en (as capaciiacan por ia
| emprass

18 Usted cree que |es capacitnciones son importantes en Iz empresa

20 La empresa linne un programa de capacitaciones Fala sus colaboradares

B8 Desarrollo

21 Cres que exisie Lna vinculacion entre st y al camnnpuﬁﬂ-!u-l:ie trﬂnajn que
desempeia

ﬂummmmmmmdummwm

23 Usted musstra cempraniso y irabaje en aquipo

24 Usled sabe distinguir e frato enire jefes, compant<os y amigos

Elaboracian propia

1 Munca

2 Casi nunca
3.A veces

4 Cesi siampre
b.Siempra
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DEFINICION CONCEPTUAL & oy
Variable 2: CULTURA ORGANIZACIONAL Para Chiavenato (2015), define que las organizaciones se caracierizan por tener culiuras corporativas
especificas. Lo que permitird en primer lugar, para conocer a una organizacidn es conocer su cultura. Por lo gue, para formar parte de une empresa,
trabajar an ella, participar en sus actividades y desamollar una carmera implica asimilar su cullura organizacional o su filosofia corparativa, La forma en
que interaciian as personas, las actiludes predominantes, los supuestos subyacentes, las aspiraciones y los asuntos relevantes de las interacciones
humanas forman parte de k8 cultura de la organizacion. (p.123)

Variable Dimensiones Indicadores T - - - — —— - Escalas y

1 Conace los procedimientos ¥ reglas de [a empresa
ZCummmnugdlunuyprmmmmmptmmmmcum

. A. Raglas 3 Cumpia con &l reglarmanio ntamo de (& empress

1 Universalidad 4 Ningun colaborador podrd realuar lamadas personales con excepcion de emorgencias
5 Cumpla con las normas de higsens y asquiidad en el trabajo

5 Hace uso adecuado del equipo de proteccian individual

et

B Normas | 7 Existe respoto entre 108 colaboradores dertro de |a Bmpresa
8 Axmid a la empresa y @ s instalaciones en estado de ebredad
0 Tiere miciatva para el desamolio de sus actividades 1. Nunca
CULT L 11u&mwwmmmmmw gw
ORGANIZACIONAL A e 11 Aparta idoss para la consecucion de objetivon 4. Cani
2 individualismo Espiritu 12 Muestra interés por aprendar Cosas nUevEs siempro
Bmprendedo 13Dﬂﬂmﬁummum&umm 5 Sampre

14 Se adapta y mantens ei control en situaciones nusvas

15 Usied acepta criticas constructivas de sus compafercs
716 Usted asume rrsponsatibdades de sus aroes

17 Cumple usted con los principios estipulados por in emprosa
18 Apodta pars &l cumplimanto de la Mesdn de in empress

A Filosofia |18 Colabora para & cumplimnto de 1a Visian oe |a empresa
20 Aporta para el cumplimisnto de 1os ChjBIveS o6 i empress

3 neutralidad T 21 Siempra ve al atro oMo PEMGNE, RURGE COMo Un instramento

22 Musestra respelo &n su ceniro de irabago
23 Lma comunicacionas honestas y abieras &n (n empresa
24 Er la empresa s& reconoce ¥ promusyvil i honestidad

122




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 1 - “GESTION DEL TALENTO HUMAND"

DIMENSIONES | items

Relavancia®

Claridad® |

DIMENSION 1: INCORPORAR A LAS PERSONAS

No

@

La empresa Procel. realiza procescs de reciutamiento de colaboradores

Antes de ser contratada fue entrevistado por & encargado de la emprasa

La empresa realiza un test de aphitudes con su personal antes de contratarios

Realiza |a empresa Pruebas de conocimiento con sus calaboradores

Usted fue selecoionado especlficamente para e cargo que desempefia

La empresa Procel, realza procesos de seleccion de persona!

M| M| ol M| Bt ow

Cree usted que ﬁuammpaﬁeamsm los adeciuados para las actividades que desamollan

| =~ T L] e L] RS =

La empresa contrata petsonal especislizado para cada actividad

=

DIMENSION 2: DISTRIBUCICN DE PERSONAS

Mo

Recibe orientacion profesional dentro de la emprasa

10

Caonstantemante la empresa crienta a sus colaboradores respecto al desarrolio de sus labores

11

Usted recibe onentacion para ef desarrolio de sus actividadas

12

Considera gue la ofentacidn es importante para el desamollo de sus aclividades

13

Considera usted que posee los conocimienins necesanas para el puesto que pasee

14

Demuestra interds par sendir y ayudar a sus compaferos y

Cree usted que genera cradibilidad y confianza en ef desamolio de su trabajo

18

Cumple con el horana establecido por la empresa

Eo I A e I

DIMENSIGON 3: DESARROLLD DE LAS PERSONAS

w

No

7

La empresa desarmolla programas de capacitacion de colaboradores

18

Recibit usted algun reconocimients por su participacian en las capacitaciones paor (a empresa

Usted cree gue las capacitaciones son imporiantes en la empresa

La empresa tiene un programa de capacitaciones para su personal

Cree gque existe una vinculacitin entre usted y of cargo o puesto de trabajo qua desempena

Uisted demuestra compromiso con les melas de la empresa

Usted muestra compromiso v rabaja en equipo

R EE

Usted sabe distinguir el trato entre jefes, compafieros y amigos

AC| o3| BEE BCH D) M| ) e

P me| D) ey dei | | o OB mciose| 3¢ 3| o3| 3| 3| 32| OB e

3w el o>e| | x| sef nef G nel ve| me| | el mel 3¢ 3¢l ) sl e sef se| nel el nel
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Obsarvaciones (prociser si hay suficiencla,__ 2! A SuficiEnclA.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [V] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apsllidos y nombres del jusz validador, Dr./ Mg: . ... LB GUEVIPX ERPNESTD

PAEEFRABARABARA R B

on: ©90 95040

BEEEFEEAARRERE BAbABREAE HAE

Espacialidad dol Valldador:..... T O L T D e o eee—————

'Pertinencla: Bl item comespanda al concaplo tedrico fonmufads
*Relevancia: £ ilem es apropiado para representar al componentz o dimension especifica del constructo
"Claridad: Se enfiende sin dificullad alguna el enunciada del Hiam, es conciso, exaclo y drecl

Nota: Suficiencia, se dice suficiancia cuanda los flems plandeados son suficientes para madir la dimensidn
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VNI

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE 2 - “CULTURA ORGANIZACIONAL" "h'.pt ¢ 5\5‘*

v

DIMENSIONES | items

Pertinencl Relevancia®
‘1‘

Claridad?

DIMENSION 1: UNIVERSALIDAD

Conoce los procedimientos ¥ reglas de la emprasa

51 | No

il

No

MNo

Sugerencias

|

Cumple con |as poiiticas y protocolos de la empresa an matenia de seguridad

Cumple con &l reglamento interno de la empresa

Ningon colaborador podra realizar llamadas personales con excapoion de emergencias

Cumple con |as normas da hagiene y segqundad an ef traban

Hace uso adectado del equips de proteccidn mdividual

MM, 3| M) M| M

| = o on| | LS R3S

Existe respeta entre fos colaboradores dentro de la empresa

Asisho a la empresa y a las instalaciones en estado de ebriedad

DIMENSION 2: INDIVIDUALISMO

Mo

Mo

Tiena inicativa para o desamollo de sus aclividades

Sa preocupa por conseguir los resultados esperados de sU equipo

1

Aporta ideas para |8 consecucion de objetivos

12

Muestra interés por aprender COSE5 NUevas

13

Demuestra compromiso con las metas de la empresa

14

Se adapta v mantiene & control en situaciones nuevas

Sl Bl | ) Bl b BB Sl | | B[ 3] ) | B

15

Usted acepta criticas constructivas de sus compafiers ‘

-

18

Usted asume responsabilidades de sus arores

DIMENSION 3: NEUTRALIDAD

Cumple usted con los prncipios estipulados por ka empresa

Aporta para el cumplimiente de fa misian de la empresa

Colabora para el cumplimiento de la visidn de ia empresa

Aporta para el cumplimiento de los objebvos de I emprass

Siempre ve &l ofro comao persona, NENca como un instrumenta

Muestra respeto an su centro de trabajo

Las comunicaciones honestas y ableras en la empresa

Mol ) ) ) M

BB REB G

En la empresa se reconoce y promusva la honestidad

0o | | o) o) | | 3| OB 30 oac | | OB | 3| oM M| OO) | ow

4

3¢ m | o) el sl sl se| we| OB) mf e | | me| el | | m| 0] mef x| | | | m¢| m] x| @

125




Observaciones (precisar si hay suficlencia):

» . " X “
) HRY  SuficienNcI B = *‘. Z
- U q
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ V] Aplicable después de corregir [ ]| No aplicable [ ] & sy

Apellidos y nombres del juez valldador. Dr./ Mg: V‘tﬁ}"‘““;a"'“w““ﬁ‘””u’w

Especialidad del validador:...... " . | N\ STRABOR

"Pertinencia: £l Ham corresponde al concepto tedrico fomuiado
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construclo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado det ltem, es conciso, exacto y directy

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuanda los Hems planteados son suficentes para madir la dmensitn
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de datos

iz

Matr

Anexo 5

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 1. GESTION DEL TALENTO HUMANO

69

52

61

41

66
75

100

45

46

47

%
92

55

63

43

77
46

82

89
74
41

62
43

49
41

3

98
86

66

47

45

73

1

9

61

105
76

75

56

21

12
18
2
23
15
10
23
21

36
3
15
16
12
12
35

31

18
19
23
10
3
31

32

15
31

20
32
18
10
25
12
16
3
2
35
29
2

15
3
18
2
28
13
29
21

38
32
24
31

2
16
19
30
2

DESARROLLO DE PERSONAS

24

146 1174 3515

23

160]

2

21

20

19

148] 136 145] 147,

18

145

17

147

DISTRIBUCION DE PERSONAS

16

165) 1156

15

111

14

146)

13

12

11

10

145 147| 160] 146)

136)

INCORPORAR A LAS PERSONAS

142| 1185

149] 161

146)

2

1

147 153 138 149

ITEMS

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39

41

2

45

47

49

50
51

52

53
54
55
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 2. CULTURA ORGANIZACIONAL

47

58
51

55
69

108

47

36
41

108

92
38
71

51

30
39
90
89
43

91

63
96
58
30
51

39

2

57
75
71

41

50
53
58
74
32
98
39
106

70
75
55
59
53

89
55

15
11
20
19
20
12

17
19
38
12
15
16
10
13
37
34
18

20

10
29
35
12
32

32
20

21

14
15
14
16
3
26
20
12
15
12
20
26

34
16
38
28
27

17
19
31

NEUTRALIDAD

24

146| 1116 | 3257

23

160

22

147

21

145

20

136

19

18

124] 128

17

130

INDIVIDUALISMO

16

144] 1062

15

14

13

124] 128 122

12

11

139 130

10

133

142

UNIVERSALIDAD

138{ 1079

136) 130

133

133

139

2

132

1

138

ITEMS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39

41

42

47

49

50
51

52
53
54
55
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Anexo 6: Consentimiento informado

== PROCEL ... |

Y = ;—__.,;@1
-3 ’
' PROYECTOS CIVILES & ELECTRICOS || ___E!_ﬂ_i_ _

Lima, 27 de Febrero élel 2020.
CARTA N°012-2020-PROCEL

Sefores:
UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

Av. 28 de Julio Nro. 1050 (Frente al Parque de Lima) - Lima

Fresante.-
Atencidn : ANAXIMANDRO PERALES SANCHEZ
Vicerrector Académico
Asunto : AUTORIZACION PARA RECABAR INFORMACION
Referencia . CARTA DE FECHA 15-10-2019

De mi especial consideracian:

Es grato dirigirme a usied, para saludarlo cordialmente y a la vez, en atencién a su atenta
carta de la referencia, hacemos de su conocimiento gque mi representada la empresa
constructora Proyectos Civiles & Electricos E.LR.L., ha brindado la informacién solicitada por
la alumna de vuestra prestigiosa institucién, Srta. Marilin Mireida Human Mayta.

Sin atro en particular, quedo de ustedes.

Atentamenta,

rrvecios iyiEes & Ehéchricos ELRLL
-~

a—

]

€0 —]30 0%
(7 G2 2p420

AV. JOSE DE LA RIVA NRO. B50 DPTO. 403 (DPTO. 403-E) LIMA - LIMA - SAN MIGUEL
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4 bROCEL ... CARGO

- FROYECTOS CIVILES & ELECTRICOS

Lima, 27 de Febrero del 2020.
EARTA N°013-2020-PROCEL

Sefiores:
UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP

Av. 28 de Julio Nro. 1050 (Frente al Pargue de Lima) - Lima

Presente -
Atencian © ANAXIMANDRO PERALES SANCHEZ
Vicerrector Académico
Asunto . AUTORIZACION PARA RECABAR INFORMACION
Referancia - CARTA DE FECHA 15-10-2019

De mi especial consideracidn:

Es grato dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y a la vez, en atencion a su atenta
carta de la referencia, hacemos de su conocimiento gue mi representada la empresa
constructora Proyectos Civiles & Electricos E..R.L., ha brindado la informacidn solicitada por
el alumno de vuestra prestigiosa institucidn, Sr. Jose Arturo Figueroa Femandez.

Sin otro en particular, quedo de ustedes.

Atentamente,

“eevyartng Chgles & E1'EmEl'H'L'

e B mrmr Ty

|;l.:i|;- ;_-I Ro=ago Horna Diaz
Caranto

"

AV. JOSE DE LA RIVA NRO. 850 DPTO. 403 (DPTO. 403-E) LIMA - LIMA - SANM MIGUEL
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Anexo 7: Propuesta de Valor.

Proponer e implementar un &rea de Gestidon de Talento Humano, dentro de
la estructura organizacional y consigo también se expondra las funciones
principales de la gestion, politicas y procesos para captar colaboradores idoneos,
retener el capital humano eficiente y desarrollar las alianzas estratégicas; logrando
asi disminuir el indice de rotacién de personal a un porcentaje equilibrado, lo que
representa un reto constante para la empresa constructora Proyectos Civiles &

Eléctricos E.I.R.L., Lima.

En la actualidad no se cuenta con un area independiente y exclusivo que se
encargue de la administracion adecuada del personal lo que hace mas dificil el
contar con los colaboradores apropiados pese al posicionamiento de la empresa en
el mercado y sus afios de experiencia. Asi mismos este area se encargara de
plantear estrategias para que los colaboradores de la empresa alcancen sus
objetivos profesionales y personales alineados a los objetivos de la empresa para
generar un mejor ambiente laboral y resultados Optimos en el desarrollo de sus
labores, para lo cual es necesario establecer dos tiempos en la induccién del
personal ingresante y desarrollar una capacitacion adecuada con los colaboradores
actuales sobre los objetivos de la empresa constructora Proyectos Civiles &

Eléctricos E.I.LR.L., Lima.

Los objetivos alineados a la mision y vision de empresa constructora
Proyectos Civiles & Eléctricos E.ILR.L., Lima, para que los colaboradores
desarrollen sus labores eficientemente y enfocados en cumplir los objetivos
empresariales y personales que cada uno de ellos tiene, de esta manera se
generara un ambiente sano y adecuado para laborar, motivando el crecimiento del

talento humano, dentro de estos objetivos tenemos los siguientes:

- Atraer colaboradores potenciales, con capacidad de logro y superacién
continua para la empresa.

- Aprovisionar colaboradores idéneos e innovadores a la empresa
constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima., para alcanzar los

objetivos empresariales.
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Potenciar las habilidades profesionales de los colaboradores, para lograr los
objetivos de la empresa y sus objetivos personales.

Impulsar las habilidades personales para facilitar el trabajo en equipo.
Motivar a los colaboradores para que generar su compromiso con la empresa
constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima.

Retener el talento humano eficiente, comprometido e innovador de la

empresa constructora Proyectos Civiles & Eléctricos E.I.R.L., Lima.
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