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RESUMEN

La tesis habiendo tenido como propdésito evaluar la relacién que existe entre
la gestidén del talento humano y la cultura organizacional en una empresa
constructora G-Ortiz S.A.C., ha enfrentado limitaciones propias de un
escenario post pandemia, sin embargo, la labor de investigador ha permitido
su conclusion en base a los parametros definidos en el proyecto aprobado por
la Universidad. Tras haber discutido los resultados con los antecedentes, se
puede precisar que esta investigacion es un documento que contribuye al nivel
de entendimiento de ambas variables. Tanto autores como cientificos que han
escrito respecto al talento humano y la cultura tienen publicados conceptos
gue a decir de la investigacion todavia son coherentes y tienen propiedades
gue son identificadas en una organizacion como la investigada.

La principal conclusion a la que ha llegado nuestra tesis se traduce
literalmente “Tomando en cuenta que la tesis ha demostrado que existe una
relacion entre el talento humano y la cultura organizacional en la empresa
evaluada, sin embargo, es importante prestar atencion que dicha relacion no
es absoluta, ni tampoco explica la influencia que uno tiene sobre la otra
variable. Es en ese contexto de la gerencia de la empresa debe orientar con
el apoyo de la Universidad de Huanuco una investigacion de nivel explicativo
a efectos de complementar los argumentos de esta tesis pudiendo definir si la
gestion del talento humano tiene o no influencia respecto a la cultura
organizacional en toda su estructura”. Es en este considerando, que la tesis
se constituye en un referente para aquellos investigadores que quieran
disefiar o estudiar a las variables con niveles de mayor complejidad en la
ciencia. Por eso recomendamos que es importante prestar atencion que dicha
relacion no es absoluta, ni tampoco explica la influencia que uno tiene sobre
la otra variable. Palabras claves: talento humano, eficiencia, desarrollo

personal, trabajo en equipo, organizacion.



ABSTRACT

The thesis, having had the purpose of evaluating the relationship that exists
between the management of human talent and organizational culture in a
construction company G-Ortiz S.A.C, has faced limitations typical of a post-
pandemic scenario, however, the work of the researcher has allowed its
conclusion in based on the parameters defined in the project approved by the
University. After having discussed the results with the background, it can be
stated that this research is a document that contributes to the level of
understanding of both variables. Both authors and scientists who have written
about human talent and culture have published concepts that, according to the
research, are still consistent and have properties that are identified in an
organization such as the one investigated.

The main conclusion reached by our thesis literally translates "Taking into
account that the thesis has shown that there is a relationship between the
management of human talent and the organizational culture in the evaluated
company, however, it is important to pay attention that said The relationship is
not absolute, nor does it explain the influence one has on the other variable. It
is in this context that the management of the company must guide, with the
support of the University of Huanuco, an explanatory level investigation in
order to complement the arguments of this thesis, being able to define whether
or not the management of human talent has an influence on culture.
organization in its entire structure. It is in this consideration that the thesis
becomes a reference for those researchers who want to design or study
variables with higher levels of complexity in science. That is why we
recommend that it is important to pay attention that said relationship is not
absolute, nor does it explain the influence that one has on the other variable.

Keywords: human talent, efficiency, personal development, teamwork,

organization.
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INTRODUCCION

La tesis ha sido elaborada en el marco de lo que establece el Reglamento de
Grados y Titulos de la Universidad de Huanuco, a partir del cual, el
entendimiento de la gestion de talento humano ha sido estudiado tomando en
cuenta una de las principales necesidades que tiene la empresa respecto a
cémo el comportamiento de esta variable esta generando un efecto relacional
en la segunda variable, la cultura organizacional. Si bien es cierto, estos temas
han sido estudiados en diferentes &mbitos, el desarrollo en la empresa citada
va a permitir que esta tenga los elementos necesarios para que puedan tomar
las decisiones respecto a cdmo estan administrando su personal, y a partir de
ello definan una cultura apropiada que se traduzca en mejoras de convivencia
gue refleje en los servicios que brinda para el cliente externo. El principal,
objetivo de la investigacion fue determinar cual es la relacion que existe entre
el talento humano y la cultura organizacional que genera dentro de la empresa
Constructora y Consultora G-ORTIZ S.A.C. HCO-2022. La tesis, toma en
cuenta importantes investigaciones escritas en base a las variables
propuestas, estas fueron citadas en el ambito internacional, nacional y local,
pudiendo observar que dichos estudios son una orientacion adecuada para
poder comprender lo que se sabe de las variables, es en ese sentido que las
citas de textos son fundamentales para la tesis, dado su nivel de contribucion
a la comprensién de las variables que existe. La metodologia desarrollada, ha
sido de nivel descriptivo dado que el trabajo consistio en entender como se
comportan ellos en su estado natural, sin alterar su comportamiento. Fue
correlacional, dado que a partir de las respuestas de los trabajadores se ha
estimado la inferencia correspondiente en la tesis. Finalmente, en la parte
cinco de la tesis se establecen las conclusiones respectivas, dado que la
utilidad de los documentos citados fue puesta en cuestion por los hallazgos

de la tesis. Es por ello que la tesis concluye con propdsitos claros.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La Gestion del talento humano, en tiempos post pandemia se convierte
en una obligacion para las empresas del mundo. Uno de los elementos dentro
de la vida empresarial es la cultura empresarial, fuertemente afectado por
estados emocionales distintos de sus trabajadores en estos tiempos.
Empresas importantes a nivel de todo el mundo como Google. En el contexto
descrito la repercusion de decisiones en esta gran transnacional como la de
instalar areas de esparcimiento, capacitar a sus trabajadores, administrar sus
habilidades y potenciar sus conocimientos, ha recuperado el ambiente de
innovacion dentro de la cultura de Google en el mundo. (Lépez, 2020). Asi
como, ellos otras experiencias en Latinoameérica han respondido de manera
positiva a la coyuntura sanitaria que vivié el mundo a causas del covid19. La
gestion del talento humano es una apuesta gerencial que tiene como proposito
garantizar una cultura adecuada, con el cual los trabajadores sienten un
ambiente atractivo en sus instalaciones.

Respecto al contexto nacional, quienes han dado una importante
leccion en esta coyuntura son los bancos, quienes, a través de sus gerencias,
han logrado establecer ideas claras al momento de seleccionar trabajadores
gue compartan la motivacion de la organizacion. Interbank Perd, entidad
financiera con capitales nacionales, ha establecido su cultura garantizando
gue en tiempos de emergencia sus trabajadores tengan capacitacion
permanente, dada la exigencia del cumplimiento de protocolos que existe. Por
otro lado, el fortalecimiento de sus habilidades y conocimientos ha hecho que
los trabajadores del banco tengan una cultura que inspire frente a los
propdsitos establecidos. (Interbank, 2022). Por ello, entendiendo esta realidad
la gestidon del talento humano logra en algunos casos como los descritos
establecer una relacién clara entre como se gerencia el talento humano, con
la cultura que inspira.

La empresa Huanuqueia G-Ortiz S.A.C, en la actualidad cuenta con

importantes obras en todo el departamento de Huanuco. A partir del cual la
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necesidad de gerenciar recurso parte por comprender que el talento humano,
es el principal insumo para lograr que la productividad y sobre todo la cultura
sea apropiada. A 15 afios de haber sido fundada, logra ejecutar obras
importantes como la Institucion Educativa Emblematica Nuestra Sefiora de las
Mercedes - Huanuco. Respecto a los trabajadores operativos estos son
eventuales, sin embargo, los que determinan la cultura empresarial en G-Ortiz
S.A.C. son los 35 trabajadores de la parte administrativa. La empresa
constructora cuenta con un administrador de recursos humano, quien de
manera clasica busca organizar a todos los trabajadores estableces en base a
los propésitos de conclusiones de las obras con los que tiene contrato.
Respecto a las capacitaciones, en la empresa son esporadicas, estan en
base a la invitacion que reciben de instituciones a los cuales estan
agremiadas. Asi mismo, se ha podido observar que las habilidades de
quienes laboran de manera estable tienen competencias formales
acreditadas, como por ejemplo titulos profesionales, técnicos y otros. Si hay
algo en lo que no trabaja la constructora es que los conocimientos no son
potenciados ni valorados en el corto plazo. De los 35 trabajadores, ninguno
ha sido promovido para mejorar sus competencias a nivel de conocimiento.
Por lo descrito, es necesario comprender que la cultura en la empresa suele
estar caracterizada por las emociones del momento de los trabajadores, no
teniendo definido protocolos que hagan la convivencia apropiada entre los
trabajadores y con sus clientes. Por ello, la gerencia entiende que la cultura al
no ser apropiada esta determinando relaciones con su publico objetivo que
ponen en riesgo los compromisos contractuales firmados. Por ello, el principal
problema es determinar como la forma de gestionar el talento humano, se
relaciona con la cultura empresarial en G — Ortiz S.A.C. Informacién que de
ser corroborada ayudara a mejorar aspectos como la cultura y otros elementos

importantes en la empresa huanuquefia. (Ortiz Garay, 2022)
1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

e CoOmo se relaciona el talento humano y la cultura organizacional

de la empresa Constructora y Consultora G- ORTIZ S.A.C.
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HUANUCO - 20227

1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO

e (;COmo se relaciona el conocimiento y la cultura organizacional
de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ S.A.C.
HUANUCO -2022?

e COmo se relaciona las habilidades de los trabajadores y cultura
organizacional de la empresa Constructora y Consultora G-
ORTIZ S.A.C. HUANUCO -2022?

e (COmo se relaciona las aptitudes y la cultura organizacional
sostenible en la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ
S.A.C. HUANUCO -2022?

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar como se relaciona el talento humano y la cultura organizacional
gue genera dentro de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ S.A.C.
HUANUCO -2022

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Determinar cdmo se relaciona el conocimiento y la cultura
organizacional que se genera en la empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ S.A.C. HUANUCO -2022

- Determinar como se relaciona las habilidades y la cultura
organizacional que se genera en la empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ S.A.C. HUANUCO -2022

- Determinar cémo se relaciona las aptitudes y la cultura
organizacional sostenible de la empresa Constructora y Consultora
G-ORTIZ S.A.C. HUANUCO -2022

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La tesis se justificO en términos tedéricos, porgue, comprendio la
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vigencia de los conocimientos de estos, haciendo que sus resultados puedan
validar lo que se sabe de ellos, o contribuir con mayor amplitud el
entendimiento de la relacion entre ambas variables. Pudiendo la tesis ser una
contribucion para investigaciones de mayor profundidad. Por otro lado, en
términos metodoldgicos, la tesis planted una metodologia adhoc que ayuda
a obtener los resultados necesarios para el analisis correspondiente de cada
variable, pudiendo estas ser validada para investigaciones que busquen medir
las caracteristicas de variables similares, dado el soporte tedrico que estos
tengan. En términos practicos, la tesis fue elaborada tomando en cuenta una
realidad especifica, no la altera, por el contrario, da la garantia que su estado

actual sea comprendida en términos reales.
1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones fueron superadas tomando en cuenta la labor del

investigador.
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La tesis fue viable porque cuenta con los siguientes elementos que son
garantia: recursos financieros para el desarrollo de la tesis, bibliografia
especializada, antecedentes para la investigacion, asesoria especializada,

soporte tedrico.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Lopez (2017). Realizo la investigacion: “Estrategia de Gestion de
Talento Humano en el Hotel Mansién Santa Isabella- Riobamba —2017”.
(tesis de pregrado). De la Universidad Autonoma de los Andes Riobamba
— Ecuador. Lleg6 a la siguiente conclusién:

Las estrategias de gestion del talento humano en el Hotel, materia
de andlisis ha logrado que se pueda tener una efectiva incorporacion de
trabajadores en la empresa, pudiendo de esta manera como sostiene el
autor garantizar, un clima adecuado de trabajo a nivel de relaciones. Asi
mismo, se puede observar en la tesis que el autor es claro en precisar que
los elementos de la gestion del talento humano son fundamental en las
capacitaciones, habilidades y conocimientos de los trabajadores, los
mismos que deben ser administrados de manera transversal en todo el
Hotel que fue estudiado.

Chango (2021). Realiz6 la investigacion: “La cultura
organizacional y el modelamiento de sus practicas Caso microempresa
lelectric”. De la Universidad andina Simom Bolivar — Ecuador, teniendo
como objetivo definir la cultura organizacional actual y la cultura
requerida, corresponde a un enfoque cuanticualitativa, haciendo uso dos
instrumentos de investigacion la entrevista y encuesta. Llegd a las
siguientes conclusiones:

- Segun el diagnéstico realizado, y sobre la base de la
metodologia aplicada, se pudo observar que, en general, los
miembros de la organizacion perciben la cultura de lelectric
como positiva. Los resultados evidenciaron que la cultura actual
de lelectric es, predominantemente, de tipo responsable con un
puntaje de 2.40/4. Esto significa que esta caracterizada por

buscar y generar en sus clientes y en la sociedad la percepcion
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de que se trabaja con ética e impecabilidad.

Unda (2018). Realizé la investigacion. “La cultura organizacional
actual y deseada en Nokia ecuador y su relacidon con una cultura de
Innovacion”. (maestria). Escuela politécnica Nacional - Quito Ecuador.
Llegd a las siguientes conclusiones:

- Los valores estadisticos hallados, el histograma de los
resultados y las relaciones mdltiples significativas permiten
decir que la percepcion de la muestra evaluada es coherente
con la realidad que actualmente se presenta en la cultura
organizacional de Nokia Ecuador. Dado que el método usado
para la evaluacién de la cultura organizacional esta orientado
no solo a encontrar los rasgos dominantes sino valorar cada una
de las dimensiones que conforman la cultura organizacional, se
ha podido también determinar que en todas las dimensiones la
cultura del tipo mercado es dominante, siendo la que mayor se
manifiesta: el tipo de liderazgo y las que estan presentes en
menor grado la relacionadas con el énfasis de la organizacion y

la definicion de éxito.
2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Burga (2019). Realizé la investigacion. “Cultura organizacional y
su influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
créditos y cobranzas Chiclayo 2017”. (tesis de pregrado). De la
Universidad Sefior de Sipan — Per0. Lleg6 a las siguientes conclusiones:

- Se concluye que los elementos de la cultura organizacional
tienen influencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores, lo
gue da entender que si se mejora la cultura organizacional
también mejora la satisfaccion del colaborador. Con respecto al
diagnostico de la cultura organizacional actual, los resultados
reflejan que no tiene una adecuada cultura organizacional por
la falta de valores, actitud, experiencias que se vive en la
empresa y se requiere tomar acciones necesarias para mejorar
la cultura organizacional que permita integrar a los

colaboradores para alcanzar los objetivos de la empresa.
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Astorga et al. (2017). Realiz6 la investigacion: “Analisis de las

Practicas de Gestion en la Retencién del Talento Humano y su Influencia

en el Compromiso Organizativo en Empresas Constructoras — Lima -

2017”. (pregrado). Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas Lima —

Peru. llego a las siguientes conclusiones:

La influencia determinada de las préacticas de talento humano
en la empresa constructora, ha sido positiva. Dado que retener
a los trabajadores con mejores competencias, ha permitido darle
continuidad a la préactica operativa de calidad en la ejecucion de
los importantes contratos que tiene las empresas evaluadas. El
autor demuestra en la tesis, que dicha influencia se traduce en
aspectos como competitividad, rentabilidad, y otros aspectos
propios de la organizacion.

El autor es claro en precisar que la forma como retienen a los
trabajadores es través de capacitaciones que tienen el fin de
mejorar sus competencias, motivacion y otros aspectos. Los
cuales se traducen en cuestiones generales como mejora de la
competitividad comercial de las empresas constructoras, dada

la demanda que estos tienen en el mercado de Lima.

Martinez & Yépez, (2017). Realizd la investigacién: “Cultura

organizacional en empresas constructoras limefias y su influencia en el

clima

laboral en obra: estudio de casos”. (pregrado). Pontifica

Universidad Catolica del Peru. llegé a las siguientes conclusiones:

Las empresas pequefias, como afirmaba la hipotesis H1,
dieron como resultado una cultura predominantemente clan
debido a la cohesién y el apoyo entre sus trabajadores. Estos
resultados fueron gracias a la poca cantidad de trabajadores
gue laboran en los proyectos de estas empresas, los cuales
normalmente son recurrentes en las obras de estas empresas.
Esta baja cantidad de colaboradores implica un trato mas
horizontal entre todos los que conforman la organizacion y que
se forme una relacion mas estrecha entre ellos, lo que resulta

que hay un mejor compafierismo.
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2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

De La Mata (2021). Realizd Ila investigacion: “cultura

organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la region

de sanidad policial Huanuco, 2021”. (pregrado). Universidad de Huanuco

— Peru. Llego las siguientes conclusiones:

Se ha determinado que existe relacion significativa entre
sistemas instrumentales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Region de Sanidad Policial de la regién
Huanuco 2021, luego de someterse al coeficiente de
Spearman arrojé como resultado un valor de 0,602 el cual
indica que existe una correlacion positiva moderada. Esto se
refleja que el 60% de trabajadores esta de acuerdo con los
procesos, estructuras y sistemas tecnologicos de RR.HH.
Aqui nos podemos dar cuenta que los colaboradores se
sienten mas comprometidos en desarrollar sus funciones

laborales y una mayor satisfaccion laboral.

Ramos (2017) Realizé la investigacion: “Gestiéon del Talento

Humano y el desempefio Laboral de la Municipalidad Distrital de

Pichanaqui — 2017”. (pregrado) Universidad de Huanuco - Huanuco —

Peru. Llego a las siguientes conclusiones:

Demostré que existe relacion entre el talento humano y el
desempeiio en la municipalidad de Pichanaqui, ello tras
estimar el coeficiente de correlacion Spearman cuyo valor es
de 0.819. de igual forma las dimensiones que ha evaluado la
tesis como seleccién de personal y calidad de vida, trabajo en
equipo han tenido una respuesta positiva con el coeficiente
estimado. Sin embargo, esa relacién el autor sostiene con los
valores de las tablas descriptivas, donde se explica que el
talento humano a nivel de gestion es importante para poder
lograr un buen desempefio en las organizaciones,

especificamente en la municipalidad materia de estudio.

Rojas (2018).Realizé la investigacion: “Gestion del Talento

Humano y su Influencia en el Liderazgo del Personal de la municipalidad
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Distrital del Quichuas — Tayacaja — Huancavelica - 2018”. (pregrado).

Universidad de Huanuco, Huanuco — Peru. Llegé a las siguientes

conclusiones:

De acuerdo con el presente estudio pudimos determinar que la
administracion del talento de los trabajadores y su influencia
sobre el liderazgo, tienen una relacion significante que es igual
a cero. 688. Esta interrelacion nos muestra que hay un empleo
sobresaliente, y que los empleados muestran adaptacion a
todos los retos u objetivos que se proponga la municipalidad.
De acuerdo con la investigacion podemos concluir que los
procesos de integracion del talento humano y el liderazgo
tienen un resultado significante de 0630. Lo que nos demuestra
gue hay una interrelacion estadisticamente positiva la cual se
denomina correlacion positiva media.

Finalmente podemos concluir que entre la variable organizacion
del trabajo y el liderazgo existe una interrelacion positiva como
la que podemos observar en el grafico de esta manera

afirmamos que la correlacion es positiva media.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. EL TALENTO HUMANO

Segun Chiavenato (2013). Sostiene que la gestion de talento

humano es todo lo relacionado a las normas y labores necesarias para

dirigir el cargo gerencial que se encuentra relacionada con las personas

o trabajadores las cuales se encargan de realizar la seleccion, el

reclutamiento, las capacitaciones y la evaluacion del rendimiento de

cada uno de ellos.

La postulacion de los individuos, el reparto del reclutamiento y
seleccionar a los nuevos trabajadores, son procedimientos
gue se usan para poder admitir nuevos individuos a la
organizacion. Las cuales se denominan procedimientos de
provision y suministro de individuos.

La admision de individuos, el reparto de funciones y de
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sueldos. Son procedimientos que se utlizan para para
comprender un disefio qué tienen que seguir los trabajadores
para realizar sus funciones en la organizacion. En las cuales
tiene que estar incluidas el disefio de la organizacion y el
disefio de los de los cargos jerarquicos, y cada una de éstas
tienen que estar bien describias y orientadas para los nuevos
trabajadores con los cuales se medira su rendimiento en la
empresa.

Entendimiento a los individuos y el reparto de los beneficios
son los procedimientos que se dan uso para hacer que los
trabajadores se sientan incentivados y que pueda llenar sus
necesidades.

Crecimiento de los individuos y la reparticion de capacitacion.
Estos son los procedimientos que los trabajadores tienen que
seguir para las capacitaciones y asi poder crecer
profesionalmente dentro de la empresa.

Preservacion de trabajadores y reparto de salud y seguridad.
Estos procedimientos son utilizados para que los trabajadores
cuenten con una buena condicion en el ambiente laboral y
puedan desarrollar sus funciones de manera efectiva.

Estudio de individuos, separacion de trabajadores. Estos
procedimientos son efectuados para brindar acompafiamiento
y manejar las funciones de los trabajadores y de acuerdo con

ello evaluar el desempefio.

Segun Cabrera (2012). Define que, dentro de la sociedad

moderna, la gestion del talento humano es muy influyentes para los

cambios que se puedan dar en las empresas con las cuéles se pueden

acoplar con facilidad a las nuevas demandas o0 nuevos regimenes

empresariales. La gestion de trabajadores son componentes de la

gerencia contempordnea y tienen como objetivo promover el

crecimiento de las competencias entre los individuos por medio de las

funciones que desarrollan en su vida cotidiana.

El propdsito primordial de un analisis del rendimiento se realiza
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con el fin de retroalimentar a los empleados de acuerdo a su
rendimiento, se dara una comunicacién efectiva entre los trabajadores
y los jefes, lo cual se podran brindar ideas estratégicas, planteamientos
y podran desarrollar sus funciones de una forma mucho mas eficiente.
Por otro lado, con estas supervisiones se podran tomar decisiones al
momento de brindar salarios mucho mas altos con las que cuentan en
su debido momento. Asi mismo, se podrd proporcionar incentivos o
remuneraciones de acuerdo con el rendimiento y los logros obtenidos

gue favorezcan a la empresa. (Chiavenato, 2008)
2.2.1.1. Conocimiento

Chiavenato (2008) sostiene que la administracion del
conocimiento en una organizacion se comprende como las
experiencias, habilidades que se transmiten a los trabajadores.
Asi mismo, estos conocimientos lo obtienen todos los trabajadores
gue pertenecen ala empresa, Es por ello por lo que se le tiene que
brindar asesorias o capacitaciones al resto de la planilla. Esto se
trata de todas las experiencias vividas por parte de los individuos
las cuales les ayudan a tomar mejores decisiones en el momento

en que se presenten problemas en su centro laboral.

Beneficios de lagestion del conocimiento en las empresas

Chiavenato (2008) sostiene que existen muchos beneficios
si se tiene un conocimiento sobre la gestion de la comunicacion.
Ya que la comunicacion es fundamental para el desarrollo de las
actividades y la consecucién de los objetivos y metas que se

plantean en la empresa:

e Estas destrezas pueden ayudar a realizar
congestionamiento mas eficaz, y de esta forma se podria
realizar una productividad mucho mas eficiente con las

cuales se obtendrian mejores resultados.

e Cuando se cuentan con los datos e informacién relevante

ayuda a las empresas que tomen mejores decisiones, con
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el fin de que los tramites se hagan mucho mas rapidos.
la cual sera un gran beneficio para los clientes y también
para los trabajadores al momento de brindar el servicio.

e La administracion del conocimiento también puede
fomentar la realizacién del trabajo en conjunto; trabajar de
manera conjunta en una empresa ayuda obtener mejores

resultados.

Técnicas para gestionar el conocimiento empresarial

Chiavenato (2008) sostiene que primero se tiene que
encontrar las capacidades que sean relevantes para las
organizaciones. De esta manera se podran definir las técnicas

gue ayuden a gestionar el conocimiento organizacional:

1. Capacitacion interna, la primera técnica no puede ser mas
gue otra que la capacitacion a los trabajadores, las cuales
consisten en brindarles las herramientas e instrumentos a los
trabajadores para lograr alcanzar las metas u objetivos de las
organizaciones.

2. Funciones en conjunto, es una técnica muy importante para
las organizaciones ya que mantener un equipo que trabajen
de manera coordinada, ayuda a que las empresas se
posicionen con mayor efectividad en el ambito empresarial.

3. Formar conocimientos competitivos. Esta técnica es
importante ya que por medio de este puede enfrentarse a las
adversidades que se presenten en el ambito comercial, ya que
existen empresas dedicadas al mismo rubro o a un rubro
similar.

4. Variacion de trabajadores, esta técnica ayuda a que los
trabajadores tengan conocimientos de las diversas areas de la
empresa, los cuales ayudardn a que esto solucionen
problemas no tan solo del ambito en que se encuentran
laborando, sino que brinden apoyo a sus compaferos de las

diversas éareas.
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5. Tutoria, esta es la Ultima técnica qué se propone y la cual trata
de brindarle a los trabajadores una persona que los capacite y

guie en las diversas funciones que éstos tengan.

2.2.1.2. Habilidades

Para Robbins (2004), las habilidades son las capacidades
gue una persona porta para realizar las diversas funciones qué se
les encargue en su area laboral. Normalmente estas habilidades
se constituyen por las habilidades corporales o fisicas y las
habilidades de conocimiento, o sea, cada individuo porta una
diferente habilidad al interno de una empresa, los cuales son muy
influyentes al momento de que estas organizaciones apuesten por
contar con sus servicios y hacerlos participes de un crecimiento

empresarial propuesto.
Indicadores

v Manejo de recursos. - si el personal tiene la facilidad me
manejar recursos es una de las habilidades que la empresa
debe aprovechas al maximo para asi maximizar su
rentabilidad.

v Responsabilidad social. — se trata de la carga o del
compromiso de los integrantes de un entorno IA sea tanto
individual o grupalmente.

v" Nivel de destreza. - la destreza del talento humano consiste
en la habilidad y la experiencia de realizar unalabor de manera

automatica o inconsciente. (p.40).
2.2.1.3. Aptitudes

Segun Chiavenato (2009), sostiene que las aptitudes son
los estados mentales de alertas organizados por las experiencias,
las cuales nos ayudan a tomar la mejor decision sobre los

individuos o los objetivos de una empresa.

v' Estado mental. - Es muy importante que los trabajadores este
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en un estado mental relajado ya que asi serdn mas
productivos.

v Satisfaccién laboral. - la satisfaccion laboral para el personal
se da cuando este recibe un reconocimiento por su labor
y es muy importante ya que el trabajador estara mas
motivado en cumplir con sus labores dentro de la organizacion.

v' Participacion. - que el personal se encuentre activamente
dentro de la organizacién produce mayores resultados.
(pp-224-225).

2.2.2. CULTURA ORGANIZACIONAL

Chiavenato (2019) sostiene que Cuando hablamos de cultura
organizacional nos referimos a un término amplio, muy abarcador en las
gue contemplas los diversos manifiestos de las personas, oponiéndose
a los aspectos tanto biolégicos como los genéticos. Cuando hablamos
de Cultura organizacional nos referimos a la forma en que se relacionan
los individuos dentro de una empresa, las cuales se podran resaltar en
la manera en que se comunican, en que se asocian, en como apoyan,
de qué manera manejan la economia, como se identifican con la
empresa, etc. Segun, las definiciones todo lo que haga el humano es
cultura. La cultura organizacional se logra percibir observar por los
efectos o las consecuencias que se presenten en la empresa, como
también en la forma en que brindan soluciones los trabajadores a favor

de la empresa.
Componentes basicos de cultura organizacional:

Chiavenato (2019) sostiene que la cultura organizacional se
encuentra compuesto por diversos aspectos las cuales nombramos a

continuacion:

v leyes empresariales
v" modelo de liderazgo

v' el ambiente laboral
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v los valores de las organizaciones

Tipos de Cultura Organizacional:

Los tipos de la cultura organizacional depende de la forma en

gue las empresas estén constituidas y a los propositos que éstas

planteen a corto y a largo plazo. Es por ello que los podemos dividir en

los siguientes modelos:

Cultura organizacional responsable: se encuentran alineadas
con él interés general en el empleo, tanto éticamente e
integralmente en las cuales se impulsan normalmente las normas
gue se emplean en la organizacion.

Cultura humanistica: concentrados en un tipo de captacion de
nuevos talentos por medio de una comunicacion efectiva.
Cultura Competitiva: es un ambiente donde existe la constante
innovacion, creacion de nuevas ideas y que permite el
desenvolvimiento de cada trabajador. De tal forma que cada
trabajador cuente con las destrezas de brindar nuevas formas de

trabajo para el crecimiento de la empresa.
2.2.2.1. Trabajo en equipo:

Chiavenato (2019) sostiene que el trabajo en equipo es lo
gue ayuda a que las empresas crezcan y que mejoren la
rentabilidad de las mismas. Es una forma coordinada de realizar
las funciones entre varios individuos con la finalidad de lograr
alcanzar las metas o propdsitos de una empresa. El trabajo en
conjunto de cada individuo tiene una habilidad distinta las cuales
son complementarias a los trabajos encargados, asimismo, éstos
tienen una responsabilidad tanto individual como en conjunto.
Para las empresas es muy importante contar con equipos de
trabajo para obtener mejores resultados y reducir esfuerzos.

Segun, Katzenbach & Smith (2000): el trabajo en equipo se
conceptlia como la cantidad de individuos con destrezas distintas

hacen relacién para alcanzar propositos comunes, como también
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metas y objetivos de una empresa con un enfoque relacionado,

por las cuales todos son responsables en manera conjunta.
Indicadores

e Meta. — es algo que se propone una persona 0 empresa
con el fin de satisfacer o llenar alguna necesidad vendido en
un periodo corto para su crecimiento personal o grupal.

e Liderazgo. — se compone por diversas destrezas que
ayudan a dirigir y guiar a muchos individuos. No obstante,
él tiene que ser un guia para un grupo y mantenerlos
motivados a lo largo del camino.

e Confianza. — es comprendido por diversas situaciones,
como la seguridad de nosotros mismos, que se puedan
lograr los resultados esperados, la buena relacion que se

tiene con otros individuos.
2.2.2.2. Atencion al Cliente:

Chiavenato (2019) el servicio de atencibn a los
consumidores se encuentra compuesto por la forma de trato que
tienes con los clientes en el momento de la venta y después de la
adquisicion lo cual sera calificado por el comprador sobre ta
negocio. La atencion al cliente va mas alla de una simple atencién
0 de proporcionar algun insumo a los consumidores: el brindarles
un buen servicio a tus consumidores es muy importante, ya que

son ellos los que deciden si tu empresa seréa exitosa.
Indicadores

e Empatia. — entender las necesidades y satisfacciones de
los consumidores es muy importante, Es por ello que los
trabajadores de una empresa tienen que ser empaticos con
los consumidores y brindarles la mejor atencién posible.

e Aspectos tangibles. — son todos los elementos que se

pueden tocar o probar, en otra definicion podemos decir
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que los aspectos tangibles son todos aquellos que se
pueden percibir por nuestros sentidos.

e Seguridad. — brindarles seguridad a los consumidores es
muy importante, Es por ello que es fundamental mantener
en tu empresa la incertidumbre eliminada, asi como
también podrias hacer pruebas a los insumos que pones a

la venta.
2.2.2.3. Valores

Chiavenato (2019) sostiene que los valores son las normas
las destrezas y las virtudes con las que se diferencia un individuo,
una labor o un propdsito que son considerados normalmente como
importantes para un conjunto social. Los valores son motivadores
para los individuos en el momento de realizar alguna actividad, las
cuales ayudan a determinar su comportamiento por medio de sus
expresiones de interés. Hay un sinfin de valores que se comparten
dentro de la sociedad y las cuales se establecen de acuerdo a la
conducta y al comportamiento de los individuos, con el fin de lograr
alcanzar algun objetivo de manera conjunta. Los valores pueden
estar compuestos por la responsabilidad, la honestidad, la

empatia, la tolerancia, el respeto, entre otros muchos valores.

Indicadores

e Funcional. — consta de todo lo que comprende a las tareas
o actividades. La definicion se encuentra vinculada con
algo que si funciona o no. Por ejemplo, un politico puede
ser un un funcional para los intereses del Estado.

e Econdmica. — es los recursos con las que cuenta una
entidad. La economia se encuentra derivada de la
definicion administrativa, productiva como a logistica y

adquisiciéon de bienes o de servicios.

e Emocional. — es la virtud de notar, entender, controlar y

manejar nuestras emociones.
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2.3.

DEFINICIONES CONCEPTUALES

Capacidad: habilidad o aptitud usada en aspectos especificos de una
organizacion, componente especifico del conocimiento (Chiavenato
2019).

Desarrollar: en términos de recursos humanos esta entendida como la
cualidad de fortalecer capacidades del trabajador en base a propdsitos
especificos de la organizacion (Chiavenato 2019)

Desempefio: entendido como el cumplimiento de la labor para la cual
fue contratada en la organizacion (Chiavenato 2019).

Eficacia: entendida como el desempefio que se centra en el uso 6ptimo
de recurso en base a los objetivos propuestos (Chiavenato 2019).
Evaluacion de Desempefio: tiene que ver con el proceso a través el
cual se controla el desempefio de los trabajadores de la organizacion
(Chiavenato 2019).

Integrar: Segun el auto entendido como los procesos que tienen como
fin incorporar a una persona a un sistema (Chiavenato 2019).
Liderazgo: autoridad que determina influencia en el desemperio de las
personas, pudiendo ser esta ejercida de manera formal e informal
(Chiavenato 2019).

Organizar: funcion administrativa que tiene como fin jerarquizar, y
establecer roles en la organizacién (Chiavenato 2019).

Técnicas de Gestibn Empresarial: son wuna herramienta
administrativa que busca la mejora del desempefio de la organizacion,
por medio de la interaccion de las diferentes secciones y departamentos
gue conforman la empresa, al igual que el analisis, evaluacién y control

de todos los procesos de la compaifiia.

Trabajo en equipo: es una labor que se lleva a cabo a través de un
conjunto de integrantes que tienen un objetivo comun, aunque cada uno

desarrolle sus tareas de forma individual para conseguirlo.
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2.4. SISTEMA DE HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Hi. Existe relacion significativa entre el talento humano y la cultura

organizacional de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ
S.A.C. HUANUCO -2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

Existe relacion significativa entre el conocimiento y la
cultura organizacional de la empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ

S.A.C. HUANUCO -2022.

Existe relacion significativa entre las habilidades vy la
cultura organizacional de la empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ

S.A.C. HUANUCO -2022.

Existe relacion significativa entre las aptitudes y la
cultura organizacional de la empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ

S.A.C. HUANUCO -2022.

2.5. SISTEMA DE VARIABLES

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Talento humano.

Dimensiones:

Conocimiento.
Habilidades.
Aptitudes.
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2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE
Cultura organizacional
Dimensiones:

- Trabajo en equipo.
- Atencion al cliente.

- Valores.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENTE:
EL TALENTO HUMANO

(X)

DIMENSIONES

Conocimientos

Habilidades

Aptitudes

INICADORES

Capacitacion interna

Funciones en conjunto

Conocimientos

Competitivos

Manejo de recursos

Responsabilidad social

Destreza personal

Estado mental positivo.

Satisfaccion laboral del

personal
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ITEMS/PREGUNTAS

¢La empresa cuando realiza las capacitaciones les brinda
herramientas e instrumentos para desenvolverse de
manera adecuada?

¢La empresa promueve trabajo coordinado entre sus
trabajadores?

¢La empresa permite que los colaboradores aportan sus
nuevos conocimientos?

¢La empresa fomenta que los colaboradores cuenten con
capacitaciones permanentes en el area donde laboran?

¢La empresa promueve la responsabilidad social como
practica laboral en sus trabajadores?

¢ La empresa mide el nivel de destreza del trabajador en base
a sus indicadores de desempefio?

¢La empresa promueve actividades que permita tener un
estado mental positivo?

¢La empresa fomenta la practica de sus funciones,
permitiéndolos estar satisfechos?



VARIABLE Trabajo en equipo.
DEPENDINETE:
CULTURA
ORGANIZACIONAL (Y)

Atencion al cliente

Valores

Ta bla 1/Operacionalizacion de Variables

Participacion activa del ¢La empresa impulsa la participacion activa de sus

personal.

Meta

Liderazgo

Confianza

Empatia

Aspectos tangibles

Seguridad

Funcional

Econdmica

Emocional

34

trabajadores?

¢Usted cree que la empresa se propone trabajar en
equipo, para que asi los trabajadores logren sus metas?

¢La empresa guia de manera adecuada a sus
trabajadores y busca motivarlos de manera adecuada?

¢ Laempresa promueve la seguridad en sus trabajadores para
lograr buenos resultados?

¢La empresa instruye al personal para poder brindar una
atencion adecuada al cliente?

¢La empresa promueve la cultura organizacional de los
trabajadores haciendo uso correcto de los elementos con los
que dispone, para brindar una buena atencion al cliente?
¢La empresa busca eliminar la incertidumbre de sus
trabajadores para que puedan atender a los clientes de
manera segura?

¢La empresa propicia la practica de sus valores para el
desarrollo de sus labores?

¢La empresa cuenta con recursos que permiten tener un
desarrollado adecuado en sus actividades?

La empresa fomenta compartir aptitudes emocionales entre
sus trabajadores



CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO INVESTIGACION

Hernandez et al. (2014) afirma en su texto de Metodologia de la
Investigacion, que la tesis puede ser escritas tomando en cuenta si estos
enriquecen los conocimientos de las variables sera béasica. Si busca resolver
problemas en base a conocimientos existentes, sera aplicada. La tesis tiene
como fin resolver el problema planteado en el capitulo |, sera aplicada, en
base a los considerandos establecidos.

3.1.1. ENFOQUE

Hernandez et al. (2014) sostiene que las tesis pueden ser de
enfoque cuantitativo (variables que se miden con numeros) y cualitativo
(variables que tienen caracteristicas que no se cuantifican), en ese
sentido la tesis planteada sera cuantitativa, dado que las caracteristicas
planteadas de cada una de las variables seran medida en estos

términos.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La tesis segun Hernandez et al. (2014) el alcance es de tipo
descriptivo correlacional, es decir, busca caracterizar sin alterar la
situacion actual. A partir del cual se establecera con el estadigrafo de
Spearman las relaciones entre las variables propuestas. Por ende, el

alcance sera descriptiva correlacional.

3.1.3. DISENO

Hernandez et al. (2014) la tesis conceptualmente es entendida
como no experimental, dado que no se buscar4d afectar el
comportamiento de ninguna de las variables. Emitiendo los juicios en
base a los comportamientos actuales que tenga. Sera de tipo
transeccional de corte transversal dado que los instrumentos seran
aplicados de manera uniforme en toda la muestra seleccionada. El

disefio esta representado por la siguiente figura:
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/ Ox
M

r
Oy

Donde:

Ox = Gestion del talento

humano. Oy =  cultura

organizacional.
M= Muestra.

R = Relacion.

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Para Spiegel (2010) "Se llama muestra a una coleccion de
elementos de la poblacion a estudiar qué sirve para representarla, de
modo que las conclusiones obtenidas de su estudio representan en una
alta posibilidad a las que se obtendrian de hacer un estudio sobre la
totalidad de la poblacion”. Comprendiendo el concepto la poblacion esta
constituida por los trabajadores de la parte administrativa de G-ORTIZ

segun detalle de la tabla:

Trabajadores G- ORTIZ Huanuco 2022 (administrativos)

Rubros Trabajadores Porcentaje
Gerencial 7 20%
administrativo 14 40%
Contable 12 34%
auxiliares 2 6%

Total 35 100

36



3.2.2. MUESTRA

Se consider6 una muestra no-probabilistica, con muestreo de
tipo intencional o de conveniencia. Este tipo de muestreo se caracteriza
por un esfuerzo deliberado de obtener muestras "representativas"
mediante la inclusion en la muestra de grupos supuestamente tipicos.
Agqui el procedimiento no es mecénico ni con base en férmulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de
un investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las
muestras seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion.
Por lo tanto, la muestra sera igual que la poblacién dada la accesibilidad
gue hay a la misma. Por lo tanto, N =n =35

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
Técnicas basadas en preguntas.

El cuestionario: Se va a desarrollar el cuestionario, validado por 3
especialistas con preguntas necesarias para poder identificar, las dos
variables en estudio talento humano y cultura organizacional, que se

presentara dicho cuestionario a los trabajadores de la empresa.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
3.4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
Cuadros estadisticos:

Para el analisis y para interpretacion de los datos se va utilizar
cuadros estadisticos, diagrama de barras, programa spss, en la cual se

determinard los resultados de las dos variables en estudio.

Estadigrafos:

Un estadigrafo o estadistico es una funcibn matematica que

utiliza datos de muestra para llegar a un resultado que debe ser un
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namero real. Los Estadigrafos son utilizados para estimar parametros
o0 como valores de distribuciones de probabilidad que permiten hacer
inferencia estadistica (la inferencia estadistica son los contrastes de
hipotesis y los intervalos de confianza de uno o varios parametros).

Talento humano y la ventaja competitiva.
Diagrama de Barras:

Un diagrama de barras, también conocido como diagrama de
columnas, es una forma de representar graficamente un conjunto de
datos o valores, y estd conformado por barras rectangulares de
longitudes proporcionales a los valores representados. Los gréficos de
barras son usados para comparar dos o mas valores. Las barras
pueden orientarse verticalmente u horizontalmente. talento humano y

la ventaja competitiva.
Programa SPSS:

Es un programa estadistico informatico muy usado en las
ciencias sociales y las empresas de investigacion de mercado.
Originalmente SPSS fue creado como el acronimo de Statistical
Packageforthe Social Sciences aunque también se ha referido como
"Statistical Product and Service Solutions” Es uno de los programas
estadisticos mas conocidos teniendo en cuenta su capacidad para
trabajar con grandes bases de datos y un sencillo interface para la

mayoria de los analisis. Talento humano y la ventaja competitiva.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 1: ¢La empresa cuando realiza las capacitaciones les brinda
herramientas e instrumentos para desenvolverse de manera
adecuada?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Sl 24 68,6 68,6 68,6
NO 11 31,4 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 1: ¢La empresa cuando realiza las capacitaciones les brinda
herramientas e instrumentos para desenvolverse de manera adecuada?

Porcentaje

Nota: Tabla 1

Analisis e Interpretacion: en las empresas los colaboradores necesitan
contar con herramientas e instrumentos sobre el rubro en que se encuentra,
ya que de esta manera podran realizar sus funciones, Es por ello que el duefio
o el empleador tiene que brindar dichas facilidades a los colaboradores para
gue de esa manera logren desempefiarse en sus puestos de manera efectiva.
Dicho esto, en la figura namero 01 podemos observar que el 68,57% de los
encuestados afirman que los colaboradores cuentan con herramientas e
instrumentos para desempefarse en sus puestos, No obstante, existe un
31,43% de los encuestados que afirmaron qué los colaboradores no cuentan
con esas facilidades en la empresa.
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Tabla 2: ¢La empresa promueve trabajo coordinado entre sus
trabajadores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 23 65,7 65,7 65,7
NO 12 34,3 34,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 2: ¢La empresa promueve trabajo coordinado entre sus
trabajadores?

Porcentaje

Nota: Tabla 2

Andlisis e Interpretacion: una de las caracteristicas de la constructora es
gue a partir de la gerencia los trabajadores estan sujetos a politicas que
buscan mayor eficiencia en su labor, por ello, quienes fueron encuestados han
entendido en esos términos que la empresa promueve el trabajo coordinado
con ello 65.71% confirma dicho argumento. Sin embargo, la diferencia
sostiene que no es asi, priorizando la empresa el trabajo individual, 34.29%
tiene esa posicion en G-Ortiz. Fundamentalmente estas afirmaciones fuera de
ser positivas en el tema que se requiere, el trabajo en equipo para la
constructora es una prioridad, puesto que las obras demandan ello en cada
nivel de las etapas de cumplimiento del compromiso con la entidad.
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Tabla 3: ¢ Laempresa permite que los colaboradores aportan sus nuevos
conocimientos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Sl 25 71,4 71,4 71,4
NO 10 28,6 28,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Nota: Encuestas

Figura 3: ¢La empresa permite que los colaboradores aportan sus
nuevos conocimientos?

Porcentaje

Nota: Tabla 3

Andlisis e Interpretacion: el saber escuchar, es una caracteristica clara de
la empresa, en ese contexto, al preguntar a los trabajadores si la organizacién
permite que ellos aporten nuevos conocimientos, la respuesta se traduce en
gue el 71.43% si ha percibido esa voluntad de parte de ellos, en el sentido que
es comun escuchar opinion de los diferentes profesionales que labora en G-
Ortiz, haciendo que su labor sea muy participativa. Por otro lado, el 28.57%
de los encuestados ha manifestado que es muy hermética la relacién que
tienen los trabajadores con la empresa. Siendo esta una opinion de aquellos
gue apenas tienen meses en la constructora, no teniendo en si la familiaridad

gue corresponda con la labor para lo cual fueron contratados.
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Tabla 4: ¢La empresa fomenta que los colaboradores cuenten con
capacitaciones permanentes en el area donde laboran?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 23 65,7 65,7 65,7
NO 12 34,3 34,3 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 4: ¢La empresa fomenta que los colaboradores cuenten con
capacitaciones permanentes en el area donde laboran?

Porcentaje

Nota: Tabla 4

Andlisis e Interpretacion: una de las herramientas que tiene la gestion del
talento humano en la constructora, es su capacidad de entender las
necesidades de conocimiento o especializacion que deben tener en las
diferentes areas de trabajo. Es en ese contexto que el 65.71% sostiene que,
si han recibido capacitaciones en las areas de trabajo donde se encuentran,
por ello, valoran su desempefio con la empresa. Por otro lado, quienes afirman
lo contrario el 34.29% no ha reconocido que la empresa haga eso con ellos,
haciendo que esta condicion a nivel de conocimiento de ellos se vea limitada
por la falta de capacitaciones en las areas para los cuales fueron contratados.
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Tabla5: ¢Laempresa promueve laresponsabilidad social como practica
laboral en sus trabajadores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 22 62,9 62,9 62,9
NO 13 37,1 37,1 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 5: ¢La empresa promueve la responsabilidad social como
practica laboral en sus trabajadores?

Porcentaje

Nota: Tabla 5

Analisis e Interpretacion: Un aspecto importante dentro de la gestién del
talento humano de G-Ortiz es que la empresa al ser constructora debe
manejarse bajo principios de responsabilidad social. Por ello, el 62.86% de
guienes fueron encuestados han manifestado que si fueron participes de
programas de responsabilidad social de parte de la empresa, asi mismo, han
confirmado que es una practica permanente dentro de la empresa. Para el

37.14% sostiene que no fueron considerados en esos programas.
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Tabla 6: ¢La empresa mide el nivel de destreza del trabajador en base a
sus indicadores de desempefio?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 24 68,6 68,6 68,6
NO 11 31,4 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 6: ¢La empresa mide el nivel de destreza del trabajador en base a
sus indicadores de desempeiio?

Porcentaje

Nota: Tabla 6

Analisis e Interpretacion: en las empresas contar con personal que tengan
un nivel de destreza efectivo es muy importante ya que les ayudara a tomar
decisiones a favor de la empresa, tener empatia con los clientes, relacionarse
de manera interpersonal de manera efectiva, solucionar problemas que se
vayan a presentar en la empresa, aportar nuevas ideas, etcétera. dicho esto,
en la figura namero 06, podemos apreciar qué el 68,57% de los encuestados
afirmaron que los trabajadores si cuentan con un nivel de destreza, sin
embargo, el 31,43% de los encuestados afirmaron que los trabajadores de la
empresa no cuentan con un nivel de destreza.
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Tabla7: ¢Laempresapromueve actividades que permitatener un estado
mental positivo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 22 62,9 62,9 62,9
NO 13 37,1 37,1 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 7. ¢La empresa promueve actividades que permita tener un
estado mental positivo?

Porcentaje

Nota: Tabla 7

Analisis e Interpretacion: el estado mental de los trabajadores de una
empresa es importante, ya que gracias a esto el trabajador podra hacer frente
al estrés que puede afrontar dentro de su area laboral, del mismo modo, podra
tomar las mejores decisiones para la empresa y brindar soluciones en caso
de que se presenten problemas en su area. Dicho esto, en la figura nUmero
07 podemos apreciar que el 62,86% de los encuestados afirmaron que los
colaboradores de la empresa si cuentan con un estado mental positivo, no
obstante, el 37,14% de los encuestados afirmaron que en la empresa los

trabajadores no cuentan con un estado mental positivo.
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Tabla 8: ¢La empresa fomenta la practica de sus funciones,
permitiéndolos estar satisfechos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 23 65,7 65,7 65,7
NO 12 34,3 34,3 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 8: ¢La empresa fomenta la practica de sus funciones,
permitiéndolos estar satisfechos?

Porcentaje

Nota: Tabla 8

Analisis e Interpretacidon: Dentro de la gestidon del talento humano de parte
de la empresa, esta en garantizar que efectivamente quienes laboren en él,
cumplan sus funciones de manera apropiada, haciendo que esto sea
satisfactorio para ellos. Para el 65.71% de quienes fueron encuestados
sostiene que la primera satisfaccion que tiene como trabajador es cumplir con
las tareas asignadas. Para ello, en cada area donde trabajan se puede
apreciar esa garantia con el apoyo de los jefes de area. Por otro lado, similar
a lo que se ha manifestado en los gréficos anteriores, hay un porcentaje
promedio que sostiene lo contrario 34.29% manifestando que otros aspectos

generan satisfaccion.

46



Tabla 9: ¢La empresa impulsa la participacion activa de sus
trabajadores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 23 65,7 65,7 65,7
NO 12 34,3 34,3 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 9: ¢La empresa impulsa la participacion activa de sus
trabajadores?

Porcentaje

Nota: Tabla 9

Analisis e Interpretacidn: contar con trabajadores participativos dentro de
una empresa es fundamental, ya que de esta manera hara que se cumplan de
manera positiva los objetivos planteados y se buscara la mejor forma de
desarrollar las funciones encargadas de acuerdo a las areas de la empresa.
Asi mismo, los trabajadores participativos ayudan a mejorar la productividad
y obtener los resultados esperados. dicho esto, en la figura niumero 09
podemos observar que el 65,71% de los encuestados afirmaron que la
empresa si considera la participacion activa de los trabajadores, sin embargo,
el 34,29% de los encuestados afirmaron que en la empresa no consideran la
participacion activa de los colaboradores.
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Tabla 10: ¢Usted cree que la empresa se propone trabajar en equipo,
para que asi los trabajadores logren sus metas?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 22 62,9 62,9 62,9
NO 13 37,1 37,1 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 10: ¢Usted cree que la empresa se propone trabajar en equipo,
para que asi los trabajadores logren sus metas?

Porcentaje

Nota: Tabla 10

Analisis e Interpretacion: el trabajo en equipo en una empresa tiene la
finalidad de que dos a mas personas trabajen de manera cooperada con la
finalidad de alcanzar un objetivo o propdsito en comun, del mismo modo,
gracias el trabajo de equipo se logra construir estructuras mas organizadas, e
influye en la toma de decisiones Optimas, como también asi que se mantenga
un ambiente laboral 6ptimo para los trabajadores. Dicho esto, en la figura
numero 10 podemos observar que el 62,86% de los encuestados afirmaron
gue la empresa si promueve el trabajo en equipo, No obstante, el 37,14% de

los encuestados afirmaron que la empresa no promueve el trabajo en equipo.
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Tabla 11: ¢La empresa guia de manera adecuada a
sus trabajadores y busca motivarlos de manera adecuada?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 23 65,7 65,7 65,7
NO 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas
Figura 1l: ¢La empresa guia de manera adecuada a

sus trabajadores y busca motivarlos de manera adecuada?

Porcentaje

Nota: Tabla 11

Andlisis e Interpretacion: un aspecto importante que tiene la constructora es
Su compromiso con sus trabajadores. Todos ellos, cuentan con el apoyo y
asistencia necesaria para que se pueda orientar en la labor que realiza, de
igual forma, la empresa tiene diferentes aspectos que los motivan. Es en ese
contexto que el 65.71% reconoce que fia empresa guia y busca que haya
motivacion en la empresa; algunas evidencias son las flexibilidades que tienen
con ellos, y los bonos que distribuyen. Para el 34.29% no es asi, dada su
permanencia que tienen en la empresa. Perciben estos ultimos trabajadores

gue G -Ortiz no los acompafa en el desempefio de su trabajo.
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Tabla 12: ¢Laempresa promueve la seguridad en sus trabajadores para
lograr buenos resultados?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 24 68,6 68,6 68,6
NO 11 31,4 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 12: ¢Laempresapromueve laseguridad en sus trabajadores para
lograr buenos resultados?

Porcentaje

Nota: Tabla 12

Andlisis e Interpretacidn: en las empresas brindar confianza o seguridad a
los colaboradores para que realicen sus tareas es importante ya que de este
modo se logrard realizar dichas actividades de manera positiva y se obtendran
mejores resultados, asimismo los trabajadores buscan que la empresa confie
en sus habilidades y destrezas para desarrollar y obtener las metas y objetivos
gue se planteen dentro de la empresa. Dicho esto, en la figura nimero 12
podemos observar que el 68,57% de los encuestados afirmaron que la
empresa si brindan la confianza a los trabajadores para desarrollar sus
funciones de manera individual, sin embargo, el 31,43% de los encuestados
afirmaron que la empresa no brinda confianza a los trabajadores para

desarrollar sus funciones de manera individual.
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Tabla 13: ¢La empresa instruye al personal para poder brindar una
atencion adecuada al cliente?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Sl 26 74,3 74,3 74,3
NO 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 13: ¢La empresa instruye al personal para poder brindar una
atencion adecuada al cliente?

Porcentaje

Nota: Tabla 13

Andlisis e Interpretacion: Si bien es cierto G Ortiz no tiene un nimero
importante de clientes, sin embargo, la relacion que tiene con proveedores,
otras empresas similares, los obliga a estar preparados para brindar una
atencion que cumpla con los estandares requeridos. Por ello el 74.29% de los
trabajadores sostiene que si tienen orientacion de parte de los trabajadores,
haciendo que estos tengan una relacion empéatica con los clientes que vienen
a la empresa, por otro lado para el 25.71% de los que fueron encuestados

estos aspectos no tienen una orientacion clara de parte de la empresa.
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Tabla 14: ¢La empresa promueve la cultura organizacional de los
trabajadores haciendo uso correcto de los elementos con los que
dispone, para brindar una buena atencién al cliente?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Sl 28 80,0 80,0 80,0
NO 7 20,0 20,0 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 14: ¢La empresa promueve la cultura organizacional de los

trabajadores haciendo uso correcto de los elementos con los que
dispone, para brindar una buena atencion al cliente?

Porcentaje

Nota: Tabla 14

Andlisis e Interpretacidén: un aspecto importante dentro dela empresa G
ORTIZ S.A.C. es su capacidad de generar empatia entre sus trabajadores,
en razon de la cultura que estos deben practicar para desempefar una
adecuada labor. Es en ese contexto, que para el 80% de quienes fueron
encuestados han percibido que la empresa promueve la cultura empresarial,
dado que hay situaciones que ayudan a comprometerse con lo que busca la
empresa. Para el 20% de las empresas no es asi, dado que la empresa para
ellos no tiene politicas claras de cultura.
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Tabla 15: ¢La empresa busca eliminar la incertidumbre de sus
trabajadores para que puedan atender a los clientes de manera segura?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Sl 26 74,3 74,3 74,3
NO 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 15: ¢La empresa busca eliminar la incertidumbre de sus
trabajadores para que puedan atender a los clientes de manera segura?

Porcentaje

Nota: Tabla 15

Andlisis e Interpretacion: la incertidumbre dentro de la empresa es un
aspecto que mantiene en alerta a sus trabajadores. Aquellas empresas con
situaciones inciertas tienen mayor riesgo de perder trabajadores de manera
rapida, por ello, podemos observar que para los trabajadores en un 74.26% la
empresa reduce la incertidumbre con buena comunicacion y con contratos
claros, sin embargo, para el 25.71% de ello no es asi, dado que al ser
trabajadores nuevos no logran percibir estos aspectos que si tiene el personal

gue ya viene trabajando de manera consecutiva en la empresa.
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Tabla 16: ¢La empresa propicia la practica de sus valores para el
desarrollo de sus labores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 24 68,6 68,6 68,6
NO 11 31,4 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 16: ¢La empresa propicia la practica de sus valores para el
desarrollo de sus labores?

Porcentaje

Nota: Tabla 16

Andlisis e Interpretacion: como parte de la cultura empresarial la practica de
valores en G-Ortiz es una necesidad, dado que a partir de ello se definen
conductas para poder establecer una relacion importante con quienes tienen
contratos importantes. Para el 68.57% de los trabajadores la practica de
valores ha sido difundida en toda la empresa a través de sus documentos
estratégicos. Sin embargo, para el 31.43% no se percibe esta practica, dado
gue la empresa no termina de socializar estos aspectos importantes en todos
los niveles que tiene. Una de las razones que se viene describiendo hasta el
momento es que el nivel de relacibn que tiene con la empresa estos

trabajadores.
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Tabla 17: ¢La empresa cuenta con recursos que permiten tener un
desarrollado adecuado en sus actividades?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Sl 23 65,7 65,7 65,7
NO 12 34,3 34,3 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 17: ¢La empresa propicia la préactica de sus valores para el
desarrollo de sus labores?

Porcentaje

Nota: Tabla 17

Analisis e Interpretacion: siendo la practica de valores una politica para toda
la empresa, sin embargo, esta debe ser una practica permanente incluso en
las areas de trabajo. Por ello, un porcentaje similar a la figura anterior opina
gue la empresa si fomenta la practica de valores 65.71% dice ello, en ese
sentido, se sostiene que la empresa tiene como elemento de cultura la practica
de valores. Salvo para el 34.29% que son trabajadores cuya relacion es nueva
con la empresa que se evalla. Se ha podido evidenciar ademas para

corroborar la respuesta positiva que la empresa tiene publicada los valores.
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Tabla 18: La empresa fomenta compartir aptitudes emocionales entre
sus trabajadores

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Sl 26 74,3 74,3 74,3
NO 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0
Nota: Encuestas

Figura 18: ¢;Se siente emocionalmente preparado para las labores
encargadas dentro de la institucion?

Porcentaje

Nota: Tabla 18

Andlisis e Interpretacion: contar con trabajadores que se encuentre
preparados emocionalmente para que realicen sus tareas es importante, que
ayudara a que el comportamiento de dicho individuo ayude a cumplir sus
objetivos, pueda ser constante y que garantiza la empresa un Optimo
funcionamiento, como también obtener mejores resultados de acuerdo a los
propdsitos establecidos. Dicho esto, en la figura nUmero 18 podemos observar
gue el 74,29% de los encuestados afirmaron que los trabajadores si se sienten
emocionalmente preparados para las labores que les encargan dentro de la
empresa, sin embargo, el 25,71% de los encuestados afirmaron que no se
sienten preparados emocionalmente para desempefar sus labores dentro de
la empresa.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Tomando en cuenta la naturaleza de la tesis, siendo esta de nivel
descriptiva correlacional, la contratacion de hipétesis se hara en dos &mbitos
importantes. El primero de ellos refiere al nivel descriptivo, para ello, se ha
acumulado estadisticamente las preguntas que corresponde a cada una de
las dimensiones (las figuras siguientes representan el comportamiento segun
las dimensiones de cada una de las variables) y segundo la estimacién
inferencial (los célculos han tomado en cuenta los valores que han sido
agrupados por cada una de las dimensiones), respecto a este Ultimo aspecto

los criterios de andlisis son los que representan la tabla siguiente:

Tabla 19: Criterios de analisis para los resultados inferenciales bajo el
método de Pearson para analizar la correlacion entre la gestion del
talento humano y la cultura organizacional en G — ORTIZ de la ciudad de
Huéanuco 2022

CORRELACION VALOR

Correlacion negativa perfecta (-1--0.5)

Correlacion negativa fuerte

(-0.5-0)
Moderada débil
Ninguna correlacion 0
Correlacion positiva modera
(0-0.5)
fuerte
Correlacion positiva perfecta (0.5-1)

Fuente: Estadistica para Administracion y Economia de Richard I. Levin.

Pearson Education

Inicia la tesis contrastando la hipotesis general planteada, la misma que
ha sido correlacionada con la informacion acumulada a nivel de las preguntas
de cada una de las variables planteadas, para posteriormente hacer la

estimacion correspondiente.
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Hipotesis general

Hi. Existe relacion significativa entre el talento humano y la cultura
organizacional de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ S.A.C.
HUANUCO -2022.

Tabla 20: Estimacion de la correlacion entre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional de la empresa G-ORTIZ de Huanuco
2022

y Cultura
Gestion del o
organizaciona

talento humano

Correlacion de

Gestion del talento 1 721
Pearson
humano _ ]
Sig. (bilateral) ,012
N 35 35
Correlacion de
721 1
Cultura Pearson
organizacional Sig. (bilateral) ,012
N 35 35

Nota: encuestas aplicadas

Figura 19: Estimacion de la correlacion entre la gestién del talento
humano (preguntas 1 —9) y la cultura organizacional (preguntas 10 — 18)
de la empresa G-ORTIZ de Huanuco 2022 — Modo descriptivo

60%
50%
A40%
30%

10%

si NO 5 NO

B GESTION DEL TALENTO HUMANO m COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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Analisis descriptivo — correlacional:

En la tabla 20 y figura 19 podemos observar la informacion estadistica
gue confirma la hip6tesis general planteada. Luego de acumular las
preguntas que corresponde a cada una de las variables podemos observar
gue hay una valoracion positiva respecto a la gestion del talento humano el
67% de los encuestados han sostenido que la gestion del talento humano es
el adecuado dentro de la empresa, y estos se sustenta en la informacion
especifica detallada en cada tabla y figura de la parte descriptiva. Asi mismo,
se puede observar en la figura que el 71% de los encuestado le da valor a la
cultura organizacional de la empresa, esto en razén a las respuestas
positivas que existe en cada una de las preguntas, pudiendo observar que
los trabajadores perciben aspectos que suman a su labor gracias a la gestion
del talento humano. A este entendimiento, podemos observar que la
estimacién de Pearson arroja un coeficiente de correlacion r? igual a 0.721,
confirmando el nivel de relacién producto del cruce de informacion obtenida
tras acumular los datos.

Por las afirmaciones hechas y de acuerdo con la tabla presentada,
podemos confirmar la hipétesis planteada, dado que sigue existe una
significativa relacion entre la variable gestion del talento humano y cultura
organizacional en la empresa G — Ortiz de la ciudad de Huanuco durante el
2022.
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Hipotesis Especificos

“Existe relacion significativa entre el conocimiento y la cultura
organizacional de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ
S.A.C. HUANUCO -2022”

Tabla 21: Estimacién de Ila correlacién entre la dimension
CONOCIMIENTO de la gestion del talento humano (preguntas 1 —3) y la
dimensién trabajo en equipo de la cultura organizacional (preguntas 10
—12) de laempresa G-ORTIZ de Huanuco 2022 — Modo descriptivo

o Trabajo en
Conocimiento ]
equipo
Correlacion de
o 1 778
Conocimiento Pearson
Sig. (bilateral) ,008
N 35 35
Correlacion de
778 1
_ _ Pearson
Trabajo en equipo . .
Sig. (bilateral) ,008
N 35 35

Nota: encuestas aplicadas

Figura 20: Estimacion de la correlacion entre la dimension
CONOCIMIENTO de la gestion del talento humano (preguntas 1 —3) y la
dimension trabajo en equipo de la cultura organizacional (preguntas 10
—12) de laempresa G-ORTIZ de Huanuco 2022 — Modo descriptivo

T0% 10%

60% 60%
508 50% 66%
0%
30% 30% 34%

20% 20%

10% 10%

0% 0%
sl No sl NO

W Dimensién conacimiento B Dimension trabajo en equipo
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Analisis descriptivo — correlacional:

Respecto a la contratacion de la hipotesis especifica, podemos
observar que entre las preguntas 1 al 3 los trabajadores tienen una valoracion
importante respecto al conocimiento que promueve la empresa. El 65% le da
un valor alto al conocimiento, indudablemente esto puede estar generando la
capacidad de ellos para desarrollar su trabajo en equipo, tal como se observa
en la figura el 66%. Algunas evidencias adicionales se pueden observar en la
tabla 1, donde mas del 60% reconoce que la empresa le brinda herramientas
e instrumentos para que puedan hacer un trabajo adecuado. Se puede
verificar ademas que en la tabla 11 hay sustento en lo que dicen los
trabajadores el 65.71% reconoce que la empresa orienta su labor en equipos.

Por lo expuesto, se puede confirmar que la primera hipotesis especifica
esta demostrada dado que hay un nivel de significancia entre el conocimiento
y la cultura organizacional, teniendo como base el comportamiento de los
encuestados en equipos de trabajo, teniendo un coeficiente de correlacion r2
igual a 0.778, es decir un nivel de significancia alta para los propésitos que

persigue la investigacion.
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“Existe relacion significativa entre las habilidades y la cultura
organizacional de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ
S.A.C. — Huanuco 2022”

Tabla 22: Estimacién de la correlacion entre la dimension HABILIDADES
de la gestion del talento humano (preguntas 4 — 6) y la dimension
ATENCION AL CLIENTE de la cultura organizacional (preguntas 13 — 15)
de la empresa G-ORTIZ de Hudnuco 2022 — Modo descriptivo

o Trabajo en
Conocimiento ]
equipo
Correlacion de
o 1 ,812
Conocimiento Pearson
Sig. (bilateral) ,028
N 35 35
Correlacion de
,812 1
_ _ Pearson
Trabajo en equipo . .
Sig. (bilateral) ,028
N 35 35

Nota: Encuestas aplicadas

Figura 21: Estimacidon de lacorrelacion entre ladimension HABILIDADES
de la gestion del talento humano (preguntas 4 — 6) y la dimensién
ATENCION AL CLIENTE de la cultura organizacional (preguntas 13 — 15)
de la empresa G-ORTIZ de Huanuco 2022 — Modo descriptivo

80% 80%
70% 0%

60% 60% 77%

50% % 50%

40% 0%

3 29% 30

20% 20%
10% 10%

0% 0%
si NO si NO

B Dimensi6n: Habilidades m Dimensién: atencién al cliente
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Andlisis descriptivo — correlacional:

Respecto a la informacion obtenida, podemos observar que para el
71% de encuestados hay una valoracion positiva en cuanto a las habilidades
gue fomenta la constructora, esto se traduce en aspectos como la
responsabilidad social, cuyos valores en la tabla 5 sostienen que hay préacticas
de esta naturaleza fomentada por la empresa, y en la tabla 6 la empresa mide
el nivel de destreza de sus trabajadores. Respecto a la dimensién de la
variable dependiente atencion al cliente, podemos observar que para el 74%
en la tabla 13 la empresa instruye a partir de esas habilidades a tener buena
atencién a sus clientes 74.3% sostiene ello. En ese contexto, podemos
confirmar que la hipétesis planteada respecto al nivel de relacion significante
entre las habilidades y la cultura organizacional medida a partir de su
dimension atencion al cliente es valida, dado ademas el coeficiente de
correlaciéon obtenida cuyo r? es cercano a uno 0.812, precisando ese nivel de
significancia. En ese sentido la hipotesis especifica segunda es coherente en

su planteamiento.
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“Existe relacion significativa entre as aptitudes y la cultura
organizacional de la empresa Constructora y Consultora G-ORTIZ
S.A.C. HUANUCO -2022".

Tabla 23: Estimacion de la correlacién entre la dimension APTITUDES de
la gestion del talento humano (preguntas 7 —9) y ladimension VALORES
de la cultura organizacional (preguntas 16 — 18) de la empresa G-ORTIZ
de Huanuco 2022 — Modo descriptivo

o Trabajo en
Conocimiento ]
equipo
Correlacion de
- 1 , 769
Conocimiento Pearson
Sig. (bilateral) ,031
N 35 35
Correlacion de
, 769 1
_ _ Pearson
Trabajo en equipo . .
Sig. (bilateral) ,031
N 35 35

Nota. Encuestas aplicadas

Figura 22: Estimacion de la correlacion entre la dimensién APTITUDES
de la gestion del talento humano (preguntas 7 — 9) y la dimensién
VALORES de la cultura organizacional (preguntas 16 — 18) de la empresa
G-ORTIZ de Huanuco 2022 — Modo descriptivo

80% 80%
70% 0%
60% 60%
506 50%
A% 40%
30% 30%
20% 0%
10% 10%

o 0%
Sl NO ] NO

W Dimensién: Aptitudes mDimension: valores

64



Analisis descriptivo correlacional:

Tras acumular la informacién correspondiente a las preguntas de la
tercera dimension, podemos observar en la figura anterior, que el 75% de los
encuestados reconocen que la empresa G Ortiz promueve que los
trabajadores tengan aptitudes apropiadas en torno a las funciones asignadas
para dicha labor. Pudiendo observar lo dicho en la tabla 09 que el 65.71% de
los trabajadores promueve la participacion de ellos en las decisiones de la
empresa. Teniendo en sintonia que el 77% de los encuestados reconoce que
se promueve valores como parte de las aptitudes en la empresa, tal como se
observa en la figura anterior. Se observa ademas que en la tabla 17 hay una
promocion de valores de parte de la empresa.

Esta informacion descriptiva de valores acumulados, y sobre todo del
coeficiente de correlacion r? Pearson cuyo valor es igual a 0.769 confirman el
nivel de significancia en la relacion de la tercera dimension aptitudes de la
gestion del talento humano con la cultura organizacional. En ese sentido,
confirmamos la hipotesis planteada, dado que no solo es la estadistica
describe la relacion de todos los componentes de la gestion de talento
humano, con la cultura organizacional, sino las evidencias inferenciales

obtenidas tras agripar las preguntas correspondientes a cada dimension.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. DISCUSION DE RESULTADOS CON LOS ANTECEDENTES DE LA
INVESTIGACION

Tras haber contrastado las hipétesis bajo argumentos descriptivos e
inferenciales, es importante destacar que estos resultados tienen similitud
respecto a las precisiones hechas por los autores citados en los ambitos
internacionales, nacionales, locales. Al respecto Lopez (2017) Realizo la
investigacion: “Estrategia de Gestion de Talento Humano en el Hotel Mansion
Santa Isabella- Riobamba — 2017”. (tesis de pregrado), comprenden su
investigacion que las gerencias que orienten su labor a potenciar el aspecto
humano y/o habilidades blandas de sus trabajadores permitiran que el hotel
exprese una imagen distinta frente a sus clientes. Si comparamos con los
resultados planteados en nuestra investigacion podemos observar que la
cultura en la empresa evaluada tiene aspectos que han sido motivados gracias
a la gestion del talento humano, como por ejemplo sostiene el 77% que
gracias al desarrollo de habilidades dentro de la empresa estos pueden tener
una expresion mucho mas practica y empatica con los clientes. En términos
nacionales, la investigacién presentada por Cachuan (2015) denominada” El
Talento Humano y su impacto en el Crecimiento Econdmico de las empresas
de servicios de outsourcing contable financiero - Lima metropolitana — 2014”,
concluye de la misma manera que la variable evaluada es un aspecto
fundamental dentro de las empresas que tienen contratadas alianzas para
poder potenciar su produccion, define el autor en las competencias que tienen
los trabajadores en estas empresas son vitales para el desarrollo del producto
en términos de calidad. esta afirmacién de parte del autor, no contradice los
resultados que se han expuesto y se han demostrado en esta tesis, dado que
la primera dimensién contrastada con la cultura organizacional en la empresa
es una clara evidencia de que G ORTIZ tiene una politica de desarrollo de
conocimientos en base a las funciones asignadas a cada trabajador, lo que se
expresa en una conducta de complacencia frente a una cultura empresarial

que tiene como finalidad terminar de empoderar la labor de la empresa en el
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contexto en el que se desenvuelve. Finalmente, para ser claros, en términos

locales la tesis presentada por

Cabajal (2016) denominada “Gestion del Talento Humano y el
Desarrollo en la provincia de Huanuco — Huanuco - 2016”, hecha en términos
macros termina de afirmar que la gestién del talento humano no solo tiene
relevancia en el ambito organizacional, sino también en el &mbito de
Desarrollo Social. Esta precision hecha por el autor no es negada por los
hallazgos de la tesis, por el contrario, las dimensiones evaluadas de la gestion
del talento humano se enfocan a comprender que la conducta humana puede
desarrollar culturas desde el ambito micro que pueden ser replicadas en el
ambito global. Es en ese contexto en las investigaciones citadas dan como

valida los resultados de esta tesis.

5.2. DISCUSION DE RESULTADOS CON EL MARCO TEORICO
CONCEPTUAL

Respecto a lo que plantea la tesis a nivel tedrico, es importante precisar
gue los autores y a definian desde mucho antes a la gestion del talento
humano como el todo relacionado a las normas y labores necesarias
orientados a potenciar a la persona o al trabajador segun la responsabilidad
gue éste cumple, asi lo afirma (Chiavenato, 2013). Segun Cabrera (2012).
Define que, dentro de la sociedad moderna, la gestion del talento humano es
muy influyentes para los cambios que se puedan dar en las empresas con las
cuéles se pueden acoplar con facilidad a las nuevas demandas o nuevos
regimenes empresariales. La gestion de trabajadores son componentes de la
gerencia contemporanea y tienen como objetivo promover el crecimiento de
las competencias entre los individuos por medio de las funciones que
desarrollan en su vida cotidiana. Frente a estos conceptos evacuados por los
autores, la tesis afirma dichos argumentos dada los resultados planteados de

manera descriptiva e inferencial.

En cuanto a la cultura organizacional, siendo esta una expresion de la
manera como una organizacion con vive a nivel de sus politicas y su

interrelacion con el recurso humano, la tesis ha tenido informacion relevante
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para poder comprender lo que sostienen los autores. La préctica de valores,
la Atencién al Cliente y algunas otras dimensiones que nos han permitido
trabajar han sido descritas como elementos de la cultura que tienen como
base el comportamiento de la gerencia del talento humano en la empresa.
Chiavenato (2019)sostiene que Cuando hablamos de cultura organizacional
nos referimos a un término amplio, muy abarcador en las que contemplas los
diversos manifiestos de las personas, oponiéndose a los aspectos tanto
biolégicos como los genéticos. Cuando hablamos de Cultura organizacional
nos referimos a la forma en que se relacionan los individuos dentro de una
empresa, las cuales se podran resaltar en la manera en que se comunican,
en que se asocian, en como apoyan, de qué manera manejan la economia,
como se identifican con la empresa, etc. Segun, las definiciones todo lo que
haga el humano haga es cultura. La cultura organizacional se logra percibir
observar por los efectos o las consecuencias que se presenten en la empresa,
como también en la forma en que brindan soluciones los trabajadores a favor

de la empresa.

En suma, es pues, un documento valedero que puede servir como
referencia a investigaciones de mayor profundidad, por lo que tomar en cuenta
las conclusiones que se exponen en el siguiente item no deja de ser coherente

y con propiedad.
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CONCLUSIONES

Respecto al primer objetivo, la tesis ha demostrado que, si existe relacion
significativa entre el talento humano y la cultura organizacional de la
empresa constructora y consultora G - Ortiz S.A.C. Huénuco - 2022, esta
afirmacién se sostiene en el coeficiente de correlacion obtenido cuyo valor
del r2 es mayor a cero cercano a 1 es decir 0,721. Sin embargo, dicha
afirmacién tiene sostén en los datos agrupados plasmados en la figura 19
donde se evidencia el 67% le da un valor significativo a la gestion del
talento humano frente a un valor similar de 71% al comportamiento

organizacional en dicha empresa.

Respecto al segundo objetivo, la tesis ha demostrado que si existe
relacion significativa entre el conocimiento y la cultura organizacional de
la empresa constructora y consultora G - Ortiz S.A.C. Huanuco — 2022,
dicha afirmacion se sostiene en el coeficiente de correlacion obtenida tras
agrupar las preguntas correspondientes a la dimension conocimiento con
una de las dimensiones de Cultura organizacional que es trabajo en
equipo, teniendo como valor del r2 de 0778. pudiendo observar ademas
gue el 65% de los encuestados le da un valor positivo a la dimension
conocimiento y un 66% a la dimension trabajo en equipo como parte de la
cultura organizacional ello expresado en la figura 20. Confirmando la

relacion inferencial y descriptiva esta hipotesis.

Respecto al tercer objetivo, la tesis ha demostrado que existe relacion
significativa entre las habilidades y la y la cultura organizacional de la
empresa constructora y consultora G - Ortiz S.A.C. Huanuco — 2022, esta
afirmacion se sostiene en el coeficiente de correlacion obtenida tras
agrupar las preguntas correspondientes a la dimensién habilidades y la
dimension Atencion al Cliente de la cultura organizacional, cuyo
r2obtenido es mayor a cero igual a 0812 siendo significativa en su
interpretacion. Sostenida ademas con la informacién de la figura 21 donde
el 71% de trabajadores reconoce que la empresa fomenta sus habilidades
frente a un 77% sostiene que dichas habilidades suman a la cultura

organizacional permitiendo tener mayor empatia al momento de tener una
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relacién con los clientes.

Respecto al cuarto objetivo, la tesis ha demostrado que existe una
significativa relacion entre las aptitudes y la cultura organizacional de la
empresa constructora y consultora G - Ortiz S.A.C. Huanuco — 2022, ellos
se pueden corroborar tras haber obtenido el coeficiente de correlacion
cuyo valor es mayor a 0 y cercano a 1 igual a 0769 describiendo un nivel
de significancia alto entre la dimension y la variable. Ello tras agrupar las
preguntas correspondientes a la dimensién aptitudes y trabajo en equipo
como parte de la cultura organizacional. Se sostiene a este argumento la
informacion de la tabla 22 dénde se puede observar que el 75% de
trabajadores reconoce que la empresa promueve aptitudes en ellos frente
a un porcentaje casi similar de 77% donde expresan que es parte de la
cultura empresarial la practica de los valores. Confirmando los

argumentos de la hipotesis contrastada.
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RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta que la tesis ha demostrado que existe una relacion
entre la gestién del talento humano y la cultura organizacional en la
empresa evaluada, sin embargo, es importante prestar atencién que dicha
relacion no es absoluta (dado que en la figura 19 el 33% no valora la
gestion del talento humano y en la misma figura el 29% tiene opinion
negativa respecto al comportamiento organizacional), ni tampoco explica
la influencia que 1 tiene sobre la otra variable. Es en ese contexto de la
gerencia de la empresa debe orientar con el apoyo de la Universidad de
Huanuco una investigacion de nivel explicativo a efectos de complementar
los argumentos de esta tesis pudiendo definir si la gestién del talento
humano tiene o no influencia respecto a la cultura organizacional en toda

Su estructura.

Respecto a la segunda conclusion, si bien es cierto la tesis ha demostrado
gue hay una relacion directa entre el conocimiento y la cultura
organizacional en la empresa, es importante prestar atencion al
porcentaje que no ha sumado al argumento relacional planteado
(podemos observar en la figura 20 que el 35% no cuentan con el
conocimiento necesario para desarrollar sus actividades). Por ello, es
fundamental que la gerencia identifique a este porcentaje que tiene
respuesta negativa y oriente sus programas de capacitacion e
involucramiento con los propésitos de la empresa. Dicho trabajo lo puede

hacer en alianza con su gremio empresarial.

Respecto a la tercera conclusion, similar a la anterior afirmacion la
correlacién descrita no es absoluta, en ese sentido hay un porcentaje
importante de trabajadores que no estan satisfecho con la tarea de la
empresa a partir del desarrollo de sus habilidades (como lo demuestra en
la figura 21, que cuenta con un 29% de trabajadores que indican que no
hay relacion), debiendo entonces la gerencia desarrollar una tarea global
y transversal que involucra el desarrollo de habilidades no solo de quiénes

tienen mayor tiempo de contrato, sino también de los nuevos.
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Respecto a la cuarta conclusion, la tesis recomienda la gerencia la
promocion de aquellos trabajadores que muestran aptitudes de
involucramiento y compromiso con la empresa, dado que ellos permiten
el desarrollo de una cultura organizacional, capaz de generar estrechos

vinculos con su publico objetivo.
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ANEXOS



TITULO

EL TALENTO
HUMANO Y LA
CULTURA
ORGANIZACIONAL
DE LA EMPRESA
CONSTRUCTORAY
CONSULTORA G-
ORTIZ S.A.C. HCO-
2022

Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

Problema General.

,Como se relaciona el talento
humano y la cultura organizacional de
la empresa Constructora y Consultora

G-ORTIZ S.A.C. HUANUCO-2022?

Problemas Especificos.

¢ Cdmo se relaciona el conocimiento y
la cultura organizacional de Ila
empresa Constructora y Consultora
G-ORTIZ S.A.C. HUANUCO - 2022?

¢Coémo se relaciona las habilidades

de los trabajadores y cultura

organizacional de la empresa
Constructora y Consultora G- ORTIZ

S.A.C. HUANUCO - 20227

OBJETIVOS
Objetivo General.
Determinar como se relaciona el
talento humano y la -cultura
organizacional que genera dentro
de la empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ S.A.C.

HUANUCO-2022

Objetivos Especificos.

Determinar cédmo se relaciona el
conocimiento 'y la cultura
organizacional que se genera en
la empresa Constructora vy
Consultora G-ORTIZ S.A.C.

HUANUCO-2022

Determinar como se relaciona las
habilidades 'y la cultura
organizacional que se genera en

la empresa Constructora vy
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HIPOTESIS
Hipotesis General.
Hi. Existe relacion significativa
entre El talento humano y la
cultura organizacional de la
empresa Constructora y
Consultora G-ORTIZ
S.A.C. HUANUCO-2022

Hipdtesis Especificas.

Existe relacion significativa entre
el conocimiento y la cultura
organizacional de la empresa
Constructora y Consultora G-
ORTIZ S.A.C. HUANUCO-2022

Existe relacion significativa entre
las habilidades y la cultura

organizacional de la empresa

METODOLOGIA

Tipo:

Aplicada

Enfoque:

Cuantitativo — Cualitativo

Nivel:

Correlativo — Correlacional

Disefio:

Descriptivo — Correlacional

Poblacion y Muestra:

Poblacion: 35 personas



¢Como se relaciona las aptitudes y la
cultura organizacional sostenible en la
empresa Constructora y Consultora G-
ORTIZ S.A.C. HUANUCO - 2022?

Consultora G-ORTIZ
S.A.C. HUANUCO-2022

Determinar como se relaciona las

y la
organizacional sostenible de la

aptitudes cultura

empresa Constructora y

Consultora G-ORTIZ S.AC.

HUANUCO-2022
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Constructora y Consultora G-
ORTIZ
S.A.C. HUANUCO-2022

Existe relacion significativa entre
y la
organizacional de la empresa
G-

las aptitudes cultura
Constructoray Consultora
ORTIZ S.AC.

HUANUCO-2022

Muestra: 35 colaboradores

Técnica e Instrumentos:
Técnica: Observacion.
Instrumento: Guia

de Observacion
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Anexo 2: Cuestionario

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Encuesta dirigida a los trabajadores de la empresa Constructora y Consultora
G- Ortiz S.A.C — HUANUCO-2022.

Objetivo: Determinar cudl es la relacion que existe entre el talento humano y
la cultura organizacional que genera dentro de la empresa Constructora y
Consultora G-Ortiz S.A.C — HUANUCO-2022

Instrucciones: Margque con un aspa (X) segun corresponda en cada item, no
existen respuestas buenas ni malas, debe contestar todas las preguntas,
segun la siguiente escala:

Marque 1 si esta muy de Acuerdo

Marque 2 si esta de Acuerdo

Marque 3 si su opinion es indiferente

Marque 4 si esta en desacuerdo

Marque 5 si estd muy en desacuerdo

NP VALORACION

ITEMS 1 5 3 Z 5

¢La empresa cuando realiza las capacitaciones
1 les brinda  herramientas e instrumentos
para desenvolverse de manera adecuada?

¢La empresa promueve trabajo coordinado entre
sus trabajadores?

¢cLa empresa permite que los colaboradores
aportan sus nuevos conocimientos?

¢cLa empresa fomenta que los colaboradores
4 cuenten con capacitaciones permanentes en el
area donde laboran?

¢La empresa promueve la responsabilidad social
como practica laboral en sus trabajadores?
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¢cLa empresa mide el nivel de destreza del
trabajador en base a sus indicadores de
desempeno?

¢La empresa promueve actividades que permita
tener un estado mental positivo?

¢La empresa fomenta la practica de sus
funciones, permitiéndolos estar satisfechos?

¢La empresa impulsa la participacion activa de
sus trabajadores?

10

¢Usted cree que la empresa se propone trabajar
en equipo, para que asi los trabajadores logren
sus metas?

11

¢La empresa guia de manera adecuada a
sus trabajadores y busca motivarlos de manera
adecuada?

12

¢La empresa promueve la seguridad en sus

trabajadores para lograr buenos resultados?

13

¢La empresa instruye al personal para poder
brindar una atencién adecuada al cliente?

14

¢La empresa promueve la cultura organizacional
de los trabajadores haciendo uso correcto de los
elementos con los que dispone, para brindar
una buena atencion al cliente?

15

¢La empresa busca eliminar la incertidumbre de
sus trabajadores para que puedan atender a log
clientes de manera segura?

16

¢La empresa propicia la practica de sus valores
para el desarrollo de sus labores?

17

¢La empresa cuenta con recursos que permiten
tener un desarrollado adecuado en sus
actividades?

18

La empresa fomenta compartir aptitudes
emocionales

entre sus trabajadores

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 3

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de
evaluacién de un instrumento para investigacion en Ciencias Empresariales.
Enrazon a ello se le alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente
formato que servira para que usted pueda hacernos llegar sus apreciaciones

para cada item del instrumento de investigacion.

e Agradecemos de antemano sus aportes que permitiran validar el
instrumento y obtener informacion valida, criterio requerido para toda
investigacion.

A continuacion, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con
un aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede

hacernos llegar alguna otra apreciacion en la columna de observaciones.

VALIDEZ | VALIDEZ VALIDEZ

DE DE CRITERIO
CONTENI | CONSTRU
N° ITEM DO CTO OBSERVACI
El item El item El item ONES

correspo | contribuye permite
nde a a medir el | clasificar a
alguna indicador | los sujetos

dimensié | planteado. en las
n de la categorias
variable. establecida
S.

Si | No | Si No Si No

1 |¢La empresa cuando
realiza las
capacitaciones les brinda
herramientas e
instrumentos para
desenvolverse de
manera adecuada?
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¢La empresa promueve
trabajo coordinado entre
sus trabajadores?

¢clLa empresa permite
que los colaboradores
aportan sus  nuevos
conocimientos?

¢La empresa fomenta
que los colaboradores
cuenten con
capacitaciones
permanentes en el area
donde

laboran?

¢La empresa promueve

la responsabilidad social
como practica laboral en
sus trabajadores?

¢La empresa mide el
nivel de destreza del
trabajador en base a sus
indicadores de
desempefio?

¢La empresa promueve
actividades gue permita
tener un estado mental
positivo?

¢La empresa fomenta
la practica de sus
funciones, permitiéndolos
estar satisfechos?

¢La empresa impulsa la
participacién activa de
sus trabajadores?

10

¢Usted cree que la
empresa se propone
trabajar en equipo, para
gue asi los trabajadores
logren sus metas?

11

cLaempresa guia de
manera adecuada a
sus trabajadoresy
busca motivarlos de
manera adecuada?

12

jlLa  empresa
promueve la
seguridad en

sus
trabajadores para lograr
buenos resultados?

13

¢La empresa instruye al
personal para poder
brindar una atencién
adecuada al cliente?
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14 | ¢La empresa promueve | X X X
la cultura organizacional
de los trabajadores
haciendo uso correcto de
los elementos con los
que dispone, para
brindar una buena
atencion al cliente?

15 | ¢La empresa busca X X X
eliminar la incertidumbre
de sus trabajadores para
gue puedan atender a los
clientes de manera
segura?

16 | ¢La empresa propiciala | X X X
practica de sus valores
para el desarrollo de sus
labores?

17 | ¢La empresa cuenta con | X X X
recursos que permiten
tener un desarrollado
adecuado en sus
actividades?

18 | La empresa fomenta X X X
compartir aptitudes
emocionales entre sus
trabajadores

Fuente: encuesta trabajo de investigacion anexo n° 3, 2022

Datos del Experto:

Firma:
Apellidos y Nombres: Linares Beraun William Giovanni
DNI: 07750878
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Anexo 3

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de
evaluacién de un instrumento para investigacion en Ciencias Empresariales.
Enrazon a ello se le alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente
formato que servira para que usted pueda hacernos llegar sus apreciaciones

para cada item del instrumento de investigacion.

e Agradecemos de antemano sus aportes que permitiran validar el
instrumento y obtener informacion valida, criterio requerido para toda
investigacion.

A continuacion, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con
un aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede

hacernos llegar alguna otra apreciacion en la columna de observaciones.

VALIDEZ | VALIDEZ VALIDEZ

DE DE CRITERIO
CONTENI | CONSTRU
N° ITEM DO CTO OBSERVACI
El item El item El item ONES

correspo | contribuye permite
nde a a medir el | clasificar a
alguna indicador | los sujetos

dimensié | planteado. en las
n de la categorias
variable. establecida

S.
Si | No | Si No Si No

1 |¢La empresa cuando
realiza las
capacitaciones les brinda
herramientas e
instrumentos para
desenvolverse de
manera adecuada?
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¢La empresa promueve
trabajo coordinado entre
sus trabajadores?

¢clLa empresa permite
que los colaboradores
aportan sus  nuevos
conocimientos?

¢La empresa fomenta
que los colaboradores
cuenten con
capacitaciones
permanentes en el area
donde

laboran?

¢La empresa promueve

la responsabilidad social
como practica laboral en
sus trabajadores?

¢La empresa mide el
nivel de destreza del
trabajador en base a sus
indicadores de
desempefio?

¢La empresa promueve
actividades gue permita
tener un estado mental
positivo?

¢La empresa fomenta
la practica de sus
funciones, permitiéndolos
estar satisfechos?

¢La empresa impulsa la
participacién activa de
sus trabajadores?

10

¢Usted cree que la
empresa se propone
trabajar en equipo, para
gue asi los trabajadores
logren sus metas?

11

cLaempresa guia de
manera adecuada a
sus trabajadoresy
busca motivarlos de
manera adecuada?

12

jlLa  empresa
promueve la
seguridad en

sus
trabajadores para lograr
buenos resultados?

13

¢La empresa instruye al
personal para poder
brindar una atencién
adecuada al cliente?
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14

¢La empresa promueve
la cultura organizacional
de los trabajadores
haciendo uso correcto de
los elementos con los
que dispone, para
brindar una buena
atencion al cliente?

15

¢La empresa busca
eliminar la incertidumbre
de sus trabajadores para
gue puedan atender a los
clientes de manera
segura?

16

¢La empresa propicia la
practica de sus valores
para el desarrollo de sus
labores?

17

¢La empresa cuenta con
recursos que permiten
tener un desarrollado
adecuado en sus
actividades?

18

La empresa fomenta
compartir aptitudes
emocionales entre sus
trabajadores

Fuente: encuesta trabajo de investigacion anexo n° 3, 2022

Datos del Experto:

Firma:

Apellidos y Nombres: Vladimir Hamilton Santiago Espinoza
DNI: 41815763

86




Anexo 3

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
EVALUACION DE EXPERTOS

Estimado profesional, usted ha sido invitado a participar en el proceso de
evaluacién de un instrumento para investigacion en Ciencias Empresariales.
Enrazon a ello se le alcanza el instrumento motivo de evaluacion y el presente
formato que servira para que usted pueda hacernos llegar sus apreciaciones

para cada item del instrumento de investigacion.

e Agradecemos de antemano sus aportes que permitiran validar el
instrumento y obtener informacion valida, criterio requerido para toda
investigacion.

A continuacion, sirvase identificar el item o pregunta y conteste marcando con
un aspa en la casilla que usted considere conveniente y ademas puede

hacernos llegar alguna otra apreciacion en la columna de observaciones.

VALIDEZ | VALIDEZ VALIDEZ

DE DE CRITERIO
CONTENI | CONSTRU
N° ITEM DO CTO OBSERVACI
El item El item El item ONES

correspo | contribuye permite
nde a a medir el | clasificar a
alguna indicador | los sujetos

dimensié | planteado. en las
n de la categorias
variable. establecida
S.

Si | No | Si No Si No

1 |¢La empresa cuando
realiza las
capacitaciones les brinda
herramientas e
instrumentos para
desenvolverse de
manera adecuada?
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¢La empresa promueve
trabajo coordinado entre
sus trabajadores?

¢clLa empresa permite
que los colaboradores
aportan sus  nuevos
conocimientos?

¢La empresa fomenta
que los colaboradores
cuenten con
capacitaciones
permanentes en el area
donde

laboran?

¢La empresa promueve

la responsabilidad social
como practica laboral en
sus trabajadores?

¢La empresa mide el
nivel de destreza del
trabajador en base a sus
indicadores de
desempefio?

¢La empresa promueve
actividades gue permita
tener un estado mental
positivo?

¢La empresa fomenta
la practica de sus
funciones, permitiéndolos
estar satisfechos?

¢La empresa impulsa la
participacién activa de
sus trabajadores?

10

¢Usted cree que la
empresa se propone
trabajar en equipo, para
gue asi los trabajadores
logren sus metas?

11

cLaempresa guia de
manera adecuada a
sus trabajadoresy
busca motivarlos de
manera adecuada?

12

jlLa  empresa
promueve la
seguridad en

sus
trabajadores para lograr
buenos resultados?

13

¢La empresa instruye al
personal para poder
brindar una atencién
adecuada al cliente?
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14 | ¢La empresa promueve | X X X
la cultura organizacional
de los trabajadores
haciendo uso correcto de
los elementos con los
que dispone, para
brindar una buena
atencion al cliente?

15 | ¢La empresa busca X X X
eliminar la incertidumbre
de sus trabajadores para
gue puedan atender a los
clientes de manera
segura?

16 | ¢La empresa propiciala | X X X
practica de sus valores
para el desarrollo de sus
labores?

17 | ¢La empresa cuenta con | X X X
recursos que permiten
tener un desarrollado
adecuado en sus
actividades?

18 | La empresa fomenta X X X
compartir aptitudes
emocionales entre sus
trabajadores

Fuente: encuesta trabajo de investigacion anexo n° 3, 2022

Datos del Experto:

Firma:

Apellidos y Nombres: Mg. Simedn Soto Espejo
DNI: 41831780
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