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Resumen
Esta investigacion tuvo como titulo: La gestion del talento humano y la estrategia
organizacional de los trabajadores de la empresa constructora SAGA, 2017. El talento
humano en nuestro pais, ha desarrollado mucho en la mayoria de transnacionales con una
administracion fundamental de personas orientadas a visiones empresariales, donde las
funciones de talento humano adquieren mayor importancia en la toma de decisiones de las
organizaciones. La empresa constructora en estudio tiene una gestion de recursos humanos

en la actualidad, pero donde no consigue la retencién del personal del 70% del personal.

De ahi el motivo de esta investigacion que responde al problema ¢Como es la relacion que
existe entre la gestion del talento humano y la estrategia organizacional de los trabajadores
de Saga constructores en el 2017? Cuyo objetivo fue determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la estrategia organizacional. Metodoldgicamente se tuvo
como meétodo general el cientifico, el tipo de investigacidn fue basica, el nivel correlacional
y el disefio no experimental y de corte transversal. La muestra de estudio fue de 87
trabajadores a quienes se les encuesto para conocer la percepcidn que tenian acerca de las

variables de estudio.

Los resultados muestran que la gestion del talento humano es percibida por el 44.8% de los
trabajadores en un nivel intermedio. Concluyendo que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la estrategia organizacional de los trabajadores de Saga

constructores en el 2017. (r=0.737, p<0.05).

Palabras clave: Gestion del talento humano, estrategia organizacional.
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Abstract

This research was titled: management of human talent and organizational strategy of the
workers of the construction company SAGA, 2017. Human talent in our country, has
developed a lot in the majority of transnationals that work with a fundamental administration
of people oriented to visions business, where the human talent functions are becoming
increasingly important in the decision making of organizations. The construction company
under study has a management of human resources at present, but where does not get the

retention of the staff beyond the year in 70% of the staff.

Hence the reason for this research that responds to the problem. What is the relationship
between the management of human talent and the organizational strategy of Saga builders
workers in 2017? And whose objective was to determine the relationship that exists between
human talent management and organizational strategy. Methodologically, the scientist was
the general method, the type of research was basic, the correlational level and the non-
experimental and cross-sectional design. The study sample was of 87 workers who were

surveyed to know the perception they had about the study variables.

The results show that the management of human talent is perceived by 44.8% of workers at
an intermediate level. Concluding that there is a significant relationship between the
management of human talent and the organizational strategy of Saga constructors workers in

2017. (r = 0.737, p <0.05).

Keywords: Human talent management, organizational strategy
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Introduccion
La empresa constructora en estudio tiene una gestion de recursos humanos en la actualidad,
pero donde no consigue la retencion del personal mas alla del afio en el 70% del personal
contratado, es por ello que esta investigacion pretende relacionar la gestion del talento
humano con la estrategia organizacional de los trabajadores y poder plantear medidas de

solucion y de cambio de ser necesario para el logro de los objetivos de la empresa.

Para el informe de estudio se ha dividido en (04) capitulos. ElI Capitulo | presenta el
planteamiento del problema, la formulacion del mismo, asi como de los objetivos y la
justificacién de la investigacion. EI Capitulo 11 contiene el marco tedrico del estudio, en el

capitulo 111 se define las hipotesis y variables de la investigacion.

El Capitulo 111 da a conocer la metodologia del estudio donde se da a conocer el tipo, nivel,
disefio de investigacion, asi como el método, poblacion y muestra. El capitulo IV corresponde
a los resultados los que son presentados descriptiva e inferencialmente y a la discusion de
resultados donde se dan a conocer los resultados a los que arribamos para confrontarlos con
los antecedentes y teoria del estudio. Al término de la investigacion se dio a conocer las

conclusiones y recomendaciones.

EL AUTOR
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1.

Capitulo |

Problema de Investigacion

Planteamiento, Sistematizacién y Formulacion del Problema
1.1. Descripcion del Problema
Segun datos del INEI para el afio 2016, el 73% de trabajos en nuestro pais no son
formales. Al respecto, la Organizacion Internacional del Trabajo indica que la explotacion
laboral se presenta en ambientes no formales y extrema pobreza. En este sentido, la mision
de la humanidad, adquiere una gran importancia ya que se relaciona con las normas
laborales, la conducta de los empresarios y el saber de los trabajadores deben contar con
sus derechos. Las comparfiias de hoy deben encaminar sus objetivos contando con la

administracion ética y encargado del talento. (ESAN, 2017)

En otros lugares con mayor desarrollo la ley protege y evoluciona los derechos de
los habitantes en todos los sectores (educacidn, salud, trabajo, etc), con una orientacion a
mayor tiempo que admita que su poblacion se desarrolle de forma inmejorable en la
sociedad. En estos lugares se puede ubicar un capital humano que se valore y origine un

valor sostenible. (ESAN, 2017).
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Para el 2012, la encuesta de Capital Humano de Price Waterhouse Coopers
realizada con 1000 instituciones en 47 paises alrededor del mundo, establecié que las
industrias con una tactica de RR.HH. bien formulada y puesta en practica, logro un 35%
adicional de ingresos por trabajador y un 12% de disminucién de abandono. Esto llegé a
la conclusion que una gerencia 6ptima de RR.HH. incrementaria las utilidades del
negocio. Los analisis de Watson Wyatt, calificados como Human Capital Index (HCI),
acerca de la sensacion de los habitos del capital humano (realizados en 2009 alrededor de
400 compafiias canadienses y americanas), hallaron 30 experiencias de capital humano
gue sus mejoras estaban relacionadas al 30 % de incremento en el costo de mercado de las
industrias; y, luego, en el 2011 (en un estudio con mas de 500 industrias americanas), se
ubicaron 43 précticas cuyas mejoras estaban relacionadas con un incremento del 47 % en
el reingreso total de los accionistas. El analisis determino que, donde hay mayor desarrollo

de capital humano, igualmente hay un mayor valor para el accionista. (ESAN, 2017)

El talento humano se ejecuta en nuestro pais, de un lado, existe un grupo de
industrias medianas y grandes que estan incluidas en la modernidad, la mayoria de ellas
transnacionales que cuentan con influencia de sus lugares de origen, que se encuentran
laborando con una administracion fundamental de personas orientada a visiones
empresariales, donde los funcionarios de RR.HH., adquieren cada dia mayor importancia
en la toma de decisiones de la organizacion. Entre tanto, existe un grupo de pymes en las
cuales méas que una administracion de personas hay una persona que dirige el personal y
es la encargada de la planilla. Viéndolo desde un punto de vista positivo esta persona se

encarga de hacer cumplir el reglamento de trabajo. Indudablemente, solo en el grupo

14



mencionado inicialmente los cambios son sustanciales y por el contrario en este Gltimo

grupo los cambios se han reducido y se desarrollan con lentitud. (ESAN, 2017)

La empresa constructora en estudio tiene una gestion de recursos humanos en la
actualidad, pero donde no consigue la retencion del personal més alla del afio en el 70%
del personal contratado, es por ello que esta investigacion pretende saber el grado de
relacion que tiene la gestion del talento humano con la estrategia organizacional de los
trabajadores y poder plantear medidas de solucién y de cambio de ser necesario que

aporten al logro de los objetivos de la empresa.

1.2. Formulacién del Problema

1.21. Problema General.

¢ Como se relaciona la gestion del talento humano y la estrategia organizacional

con los trabajadores de la empresa constructora Saga, Huancayo - 2017?

1.2.2. Problemas especificos

1) ¢Como se relaciona el reclutamiento y seleccién personal y la estrategia
organizacional con los trabajadores de la empresa constructora Saga, Huancayo
-2017?

2) ¢Como se relaciona el desempefio del personal y la estrategia organizacional

con los trabajadores de la empresa constructora Saga, Huancayo - 2017?

3) ¢Como se relaciona el desarrollo y recompensa laboral y la estrategia
organizacional con los trabajadores de la empresa constructora Saga, Huancayo

- 20177
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1.3. Objetivos de la Investigacion

13.1. Objetivo General.
Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano vy la
estrategia organizacional con los trabajadores de la empresa constructora Saga,

Huancayo — 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos.

1) Establecer la relacidn que existe entre el reclutamiento y seleccion personal y
la estrategia organizacional con los trabajadores de la empresa constructora
Saga, Huancayo — 2017.

2) Evaluar la relacion que existe entre el desempefio del personal y la estrategia
organizacional con los trabajadores de la empresa constructora Saga,
Huancayo - 2017

3) Analizar la relacién que existe entre el desarrollo y recompensa laboral y la
estrategia organizacional con los trabajadores de la empresa constructora

Saga, Huancayo - 2017.

1.4. Justificacion
14.1. Justificacion Tedrica.
En la actualidad se esta priorizando y dando mayor importancia al capital o
talento humano que se convierte en parte esencial para el crecimiento de toda empresa
que quiere seguir creciendo y mejorando sus actividades, como es de conocimiento

sus consecuencias primordiales son mostradas desde antafio y cada dia se vuelve una
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labor complicada que las empresas deben practicar. Con tal motivo se cree que es el
estimulo que tiene un trabajador para desempefiarse bien dentro de lo que hace.
1.4.2. Justificacion practica.

La gestion de talento humano admitira continuar con la actividad de la
empresa constructora Saga en forma continua, conservar su nivel de estimulacion y
encaminarse en alcanzar sus objetivos como organizacion, igualmente, conservar una
gestion ideal, lo cual no es una labor sencilla, en circunstancias las empresas las
obvian y dan prioridad a otras cosas, encaminandose hacia otro lado, las personas no
consiguen el éxito si no fuera por su capital humano y para conseguirlo, necesitan
mantenerlos en constante capacitacion, estimularlos, felicitarlos por su trabajo y
ensefarles a lidiar con un mundo de competencia constante.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

Metodoldgicamente se tiene como herramienta el cuestionario y como 01
instrumento de medicion la encuesta, que se dividird: en uno para gestion del talento
humano y otro para estrategia organizacional de los trabajadores los que han sido
adaptados de Pinedo & Quispe (2017) que seran validados y podran ser utilizados en
estudios posteriores con caracteriticas similares a la empresa investigada.

1.4.4. Justificacion Social

Este estudio ayudara a las empresas en una mejor vision para una perfecta
Gestion de Talento Humano, no se ha hallado empresa alguna que analice esta idea,
es una labor dura y diaria que las empresas necesitan adoptar y aprender a aplicarla.
Durante todo este estudio se mencionaran ideas que son integrantes de toda esta

gestion y admitira saber completamente cada uno de ello.
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1.4.5. Justificacion de conveniencia

Se considera de vital importancia esta investigacion porque la razon de una
empresa son sus trabajadores que son el capital humano que es a donde debe
orientarse la gestion del talento humano que si bien inicia con la retencion del
personal debe ir mas alla de ello que es que origina que el personal quiera quedarse
en una empresay es que debe tener la estrategia organizacional para ello. La empresa
saga constructores esta trabajando para este fin por lo que esta investigacion aportara

de manera importante a logro de los objetivos de la empresa.

1.5. Delimitacion de la Investigacion
15.1. Delimitacion espacial
La investigacion se realizara en la ciudad de Huancayo, provincia de Huancayo,

departamento de Junin

15.2. Delimitacién temporal

El estudio corresponde al afio 2017.

15.3. Delimitacién Conceptual o temética

Conceptualmente la investigacion dice acerca la gestion del talento humano que
depende de la cultura organizacional en relacion al ambiente y rubro de la institucion,
también tecnologia y procedimientos dentro de la misma. (Chiavenato, 2002). Y de la
estrategia organizacional como el patréon o plan que integra las principales metas y

politicas de una organizacion, y a la vez establece las acciones coherentes a realizar.
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Capitulo 11
Marco Tebrico

I1. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes del Estudio
2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Sandoval (2016) en la tesis Sugerencias en la Gestion de los Recursos Humanos
de las Pyme’s Constructoras para la mitigacion de problemas presentes en sus
actividades ligadas a la direccion y la toma de decisiones; para optar por el grado de
Maestro en Ingenieria, Universidad Nacional Autonoma de México; México, D. F.,
México. Cuyo objetivo fue generar una propuesta para gestionar estratégicamente los
RR.HH. en concordancia con los objetivos planteados por la empresa en estudio. El
método fue descriptivo. La muestra fueron los registros de la empresa correspondientes

al 2016.

Concluyendo que en lo que respecta a los disefios de gestion de RR.HH. y
estructura institucional de los mismos dentro de una entidad, y considerando la
experiencia que se obtuvo de la presente investigacion, se puede indicar que cada

empresa posee peculiaridades que la hacen diferente de otras, asi sean del mismo rubro,
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por ello al disefiar modelos de RR.HH. para que sean implementados en la gestion de las
empresas estos deberian empezar por reconocer los requerimientos reales de ellas,

acomodandose dicha realidad a un disefio experto para que éste funcione.

Hurtado (2011) en la tesis Disefio de Modelo de Gestién de Recursos Humanos
y su estructura organizacional en consistencia con la estrategia de negocio de la
Organizacion Grupo Acacios, para optar al grado académico de Magister en Gestion de
Personas en Organizaciones en la Universidad Alberto Hurtado; Santiago de Chile.
Chile. Cuyo objetivo fue mostrar informacion relacionada a la gestion de los RR.HH.
dentro de una pequefia Empresa Constructora. EI método fue descriptivo y la poblacion

y muestra fue de 72 trabajadores del Grupo Acacios

Concluyendo que para la gerencia de la Empresa Constructora es de mucha
relevancia que los recursos humanos que se involucran en cada uno de estos aspectos
desempefien sus labores de la mejor manera. Luego cuando la Constructora posee una
buena planificacion al gestionar sus Recursos Humanos garantizard que durante el
avance del proyecto se cuente con el personal preciso y con el tiempo suficiente para
conseguirlo, considerando siempre que los empleados se beneficien también al tomar

determinadas medidas.

Galvis & Meéndez (2014), en la tesis Propuesta para el mejoramiento y
fortalecimiento de los procesos de Gestion Humana en la Constructora Valco Ltda. para
la especializacion en Gestion para el Desarrollo Humano en la Organizacién en la
Universidad de La Sabana, en un estudio descriptivo, Bucaramanga, Colombia. Cuyo
objetivo fue disefiar una propuesta para el optimizar y fortalecer los procesos de Gestion
Humana en la Constructora Valco. La metodologia corresponde a una investigacion
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descriptiva aplicada donde fueron identificados y analizados los procesos de gestion
humana en la Constructora VALCO. La Poblacion y Muestra fue el personal
administrativo y operativo de la CONSTRUCTORA VALCO quienes conocen la
administracion que realiza la empresa en cuanto al talento humano y a sus procesos, su

sede principal es en la zona metropolitana de Bucaramanga donde es el objeto de estudio.

Concluyendo que se observa que la Constructora VALCO requiere optimizar y
fortalecer los procedimientos de Gestion de personal que en la actualidad se estan
llevando a cabo. El personal que ingresa a la empresa puede ser recomendado
directamente o por proceso de seleccion, luego el proceso de induccion y re induccién
no sistematiza sus procesos. Los procesos de capacitacion no se realizan y por tanto los
empleados se encuentran disconformes en este aspecto pues ellos necesitan desarrollar
sus capacidades para optimizar las labores que llevan a cabo. Finalmente, luego de ser
evaluados los empleados, los directivos no realizar una retroalimentacion lo cual genera

que el personal no conozca sus puntos buenos y malos para mejorar.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Astorga & Medina (2017); en la tesis Andlisis de las précticas de gestion en la
retencion del talento humano y su influencia en el compromiso organizativo en empresas
constructoras de Lima, 2014 — 2017; Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas (UPC)
2017; Lima, Peru. Tuvo como objetivo fue determinar la influencia del compromiso
organizativo en la retencion del talento humano. Fue un estudio de tipo cualitativo y
descriptivo y la muestra de estudio fueron los registros de la empresas constructoras de

Lima durente el 2014 al 2017.
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Concluyendo que se identificaron que las practicas de gestion del talento humano
inciden positivamente y se relacionan directamente con el componente afectivo,
normativo y de continuacion del compromiso organizativo, lo que permite aminorar la
intencion de abandono del talento humano en entidades constructoras de Lima. Luego las
practicas de gestion del talento humano influyen sobre el componente afectivo del
compromiso organizativo, es decir, clima laboral, perspectiva acerca de la empresa, asi
como por las practicas que tienden a conciliar la vida personal y laboral del personal.
Asimismo, dichas précticas influyen sobre el elemento de continuidad del compromiso
organizativo, es decir, identificacion, el establecer lineas de carrera, asi como la
preparacion y el desarrollo del talento humano a fin de que asuman nuevas

responsabilidades.

Honorio (2017), en la tesis Las practicas de gestion en la retencion del talento
humano y su relacion con el compromiso organizacional en Empresas Constructoras de
Lima, 2016 — 2017; para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion;
Lima, Perd, en un estudio trasversal correlacional. Cuyo objetivo fue Identificar qué tipo
de practicas de gestion en la retencion del talento humano se relacionan méas con el
compromiso organizacional en empresas constructoras de Lima. EI método de estudio fue
el cientifico, el nivel de investigacion fue correlacional. La muestra estuvo compuesta por

las cinco empresas que se dedican al rubro de la construccion.

Concluyendo que las practicas de gestion para retener los recursos humanos, como
una buena remuneracion, promover y desarrollar linea de carrera, comunicacion y
cooperacion de los trabajadores y otros elementos de motivacion como el clima laboral y

equilibrar la vida en el trabajo, asi como la vida personal, se relacionan con el compromiso
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institucional del personal que trabaja en las empresas constructoras de Lima. La relacion
de las variables es directa y significativa (0.62%). Por tanto, este resultado indica que la
gestion de talento humano se relaciona de forma integral en la consolidacién de las

dimensiones del compromiso organizacional.

Bustamante (2016); en la tesis Propuesta de Redisefio Organizacional para la
Empresa H y D Construcciones en General E.I.LR.L. Afio 2014; para optar el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas en La Universidad Catdlica Santo Toribio de
Mogrovejo; Chiclayo, Per0., en una investigacion descriptiva. Cuyo objetivo fue proponer
un redisefio organizacional para la Empresa H y D Construcciones los afios 2014-2015.
La Investigacion fue de tipo descriptiva por el cual se busco resolver un problema real en
donde se detallaron los pasos que se deben seguir para La poblacion y muestra que abarco
esta investigacion estuvo conformada por todos los trabajadores que actualmente vienen
laborando en el mes de noviembre en laempresa H'y D Construcciones en general E.1.R.L.

cuyo numero de trabajadores es de 48.

Concluyendo que la Entidad Constructora HyD Construcciones en General
E.ILR.L los empleados manifiestan su discordancia en relacion a los Manuales de
Organizacién y Funciones, Reglamentos y Normas Institucionales, influyendo de forma
especial en la carencia de diversos documentos de gestion. Asimismo, los empleados
perciben desorden administrativo y carencia de Gestion por procesos. Luego la empresa
tiene poca competencia en el mercado de instalaciones de redes contra incendios; por ello
se pueden generar nuevas innovaciones en este mercado. Finalmente, los empleados
manifiestan que no existen guias de procesos que puedan orientar la eficiencia de las
labores programadas.
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2.2 Base Teorica

2.2.1. Gestion del talento humano.

A. Definicion.

Acerca de Gestion del Talento humano, se trata de un area bastante susceptible al
pensamiento predominante en las Instituciones. Es contingente y acorde al contexto, ya
que depende de aspectos como la cultura organizacional de cada empresa, el sistema
organizacional que adopto, el entorno ambiental, el rubro de la empresa, la tecnologia que

se usa, los procedimientos internos y otras variables de importancia (Chiavenato, 2002,

p.5).

Chiavenato (2009), conceptla acerca que la gestion del talento humano guia de
forma necesaria al concepto de capital humano, el patrimonio que no puede ser valuado
que una entidad podria unir para lograr ser competitivos y exitosos. De otra parte, se
define como el conjunto de normativas y procedimientos necesarios para que se dirijan
los aspectos de las funciones directivas que tienen relacion con los individuos o recursos,

lo cual incluye, reclutar, seleccionar, capacitar, recompensar y evaluar el desempefio

(p.52).

Entonces gestion del talento humano es: gestionar junto con la persona y ya no
administrar a la persona. Lo cual involucra que el departamento de Recursos Humanos
motive a que el personal sea participe en la toma de decisiones y que cambie al personal
directivo de ser jefes que deciden solos a ser lideres que guian y motivan. Hacer uso de la
inteligencia y los talentos del personal para que se logre aunar esfuerzos y ampliar los

conocimientos (Chiavenato, 2009, p. 12).
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Alles (2004) afirma que el talento humano en la actualidad se distingue no por poseer
muchos conocimientos sino por la disposicion al aprendizaje y dejar de lado ciertos
conocimientos a los cual se le incrementa asimismo el estar comprometido con la

organizacion asi como la accion (p.39).

Asimismo, Chiavenato (2007); describe el progreso del departamento de RR.HH. a
partir de su inicio con la revolucion industrial y en dicha época se le denominaba relacion
o relaciones industriales, y al finalizar la 2da. Guerra mundial pas6 a nombrarse como
gestion de RR.HH. y actualmente en la etapa del conocimiento se le denomina Gestion

del talento humanao.

La expresion gestion del talento humano es parcialmente nuevo, el que paso de ser
una relacién industrial a administrar de RR.HH. y es en la etapa del conocimiento que se
le Ilama Gestidn del talento humano. Para desarrollar el presente estudio se considera
oportuno tener como fundamento el Libro de Gestion del Talento Humano del autor
Idalberto Chiavenato, ya que es el Unico autor que emplea la definicion de gestion de

RR.HH., posee més de 25 afios de experiencia en el medio. (Alles, 2004, p.14)

B. Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano

Una de las cualidades relevantes de los recursos humanos, es que produce la
demanda a futuro lo cual advierte una institucion en el area de los RR.HH. y es basico

para la planificacion de las normativas de empleo (Jerico, 2008, p.28)

Segin Aguirre & Andrade (2005) “Otras de las cualidades de los RR.HH., tiene

como base 03 enfoques diversos: El exito de la organizacion es el resultado del
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desenvolvimiento de cada persona. — El personal no posee limites. —Fortalecer cada

aspecto positivo, dejando de lado los aspectos negativos” (p.5).

Existen 06 procesos en la Gestion del Talento Humano, lo cual se divide en: a)
admision de personal, b) aplicacion de personal, c) compensar al personal, d) avance del
personal, e) conservacion de personal y f) evaluacién de personal. Todos aquellos
procedimientos son disefiados acorde a las influencias organizacionales externas e

internas. (Chiavenato, 2009, p.5).

Flores (2014), afirma que una de las caracteristicas de la Gestion del Talento
Humano que se enfoca en los procesos laborales son un elemento a nivel sicologico que
se debe ejecutar bajo una perspectiva sistematica, que al propiciar la union entre los
diversos departamentos laborales, favorecera a todo usuario, interno y externo y proveera

el progreso y avance saludable de la empresa como un todo (p.112).

Finalmente, Alles (2004) dice que tener una correcta gestion de los recursos
humanos es muy importante de manera especial para los directivos de todos los
departamentos. Es importante conocer otros instrumentos de RR.HH. porque no es bueno:
1) Que se tome al personal equivocado, 2) contar con elevada rotacion de personal o
rotaciones diferentes a lo deseado o personal insatisfecho, 3) que el personal no se
comprometa, 4) que los trabajadores consideren que se les da un salario injusto, 5) que las

personas no estén capacitadas. (p.20).

Resumiendo, diremos que el capital humano es relevante y fundamental para el
progreso de toda organizacion; pues son éstos los que ejecutan lo planificado y hacen que

se realicen los objetivos empresariales que se trazaron
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C. Procesos de la gestion del talento humano

La planificacion estratégica de Recursos Humanos (RH); ya no se reduce al nimero
de personas que se requieren para las operaciones de la entidad. Incluye mas alla de ello.
Debe lidiar con las capacidades a disposicion y con las relevantes para que la empresa
logre el éxito; las aptitudes, la determinacion de los propdsitos y las metas que se deben
lograr; generar asimismo una cultura organizacional que beneficie al logro de objetivos;
la estructura empresarial adecuada, el estilo de gestion, y los incentivos que se obtienen

por lograr las metas planificadas (Chiavenato, 2009, p.82).

D. Dimensiones de la variable gestion del talento humano.

Segun Pinedo & Quispe (2017) los elementos de la gestion del Talento humano son:
Reclutar y Seleccionar el personal, desempefio del personal, progreso y recompensas del

personal.

A) Reclutar y seleccionar el personal.

Chiavenato (2009), sefiala que en los procesos para reclutamiento la empresa atrae a

postulantes del mercado de RR.HH. para que se abastezcan sus procesos de seleccion.

Realmente, el reclutamiento marcha como un proceso para comunicar, es un proceso de doble

via: ya que va divulgar y comunicar oportunidades de empleo, y asimismo atrae a los

aspirantes a los procesos de seleccién. (p.116)

La seleccion del personal, se trata de filtrar a las personas que postulan a los diversos puestos

y por tanto ingresan a la Institucion solo aquellos que tienen el perfil deseado. Una definicion

antigua acerca de seleccionar personal sefiala que es elegir a las personas indicadas para el
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puesto preciso en tiempo oportuno. Ello es importante pero no es suficiente para el tiempo
actual, pues ahora los procesos para seleccionar al personal constituyen una herramienta
eficaz para incrementar el capital humano de las instituciones. La forma dptima de
conseguirlo es tener un enfoque de las aptitudes de la persona necesarias para el logro de las

metas a nivel organizacional. (Chiavenato, 2009, p.137).

B. Desempefio del personal.

Se trata de valorar de manera estructurada el desempefio laboral de cada individuo acorde a
las labores que va realizando, los objetivos y resultados que tiene que lograr, las aptitudes
que brinda y su potencial progreso. Es un procedimiento util para evaluar el valor, lo
excelente de su labor, y las aptitudes de cada persona, empero, lo principal es cuanto aporta

a la institucion. (Alhama, 2013, p.245).

C. Desarrollo y recompensas del personal.

Toda persona posee una gran aptitud para el aprendizaje, asi como para progresar y la
educacion se encuentra en el meollo de dicha facultad. Manifiesta la necesidad que posee
toda persona de hacer evidente su potencial interno; se trata de que se exterioricen dichas
aptitudes y los talentos inherentes a su persona. La finalidad es demostrar de qué manera toda
persona y las empresas progresan en bases a la capacitacion continua y la modificacion en el

comportamiento (Chiavenato, 2009, p.366).

Y las recompensas son clasificadas en monetarias y no monetarias, las recompensas
monetarias directas en el pago que cada colaborador recibe en su salario, a través de bonos,
premios y otros. El salario se constituye como el elemento de mayor relevancia: ya que es

retribuir a los empleados en dinero o su equivalente acorde a la funcion que realiza y el puesto
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laboral. El salario puede ser directo o indirecto; el salario directo es el que recibe por los
servicios que presta en su puesto de labor, asimismo se incluye la oportunidad que le brinda
la empresa de desarrollar sus habilidades, ser reconocido y/o promocionado, entre otros

(Chiavenato, 2009, p.284).

2.2.2. Estrategia Organizacional.
A. Definicion.

Se trata del modelo o plan que une las metas mas importantes, asi como
normativas de una institucion, y asimismo determina las labores que se deben llevar a
cabo para dicho fin. De acuerdo a esta definicion, una estrategia debe planificarse de
forma racional, lo cual detalla metas a largo plazo, correcta distribucion de recursos, y

un plan a ejecutar para realizar todo lo anterior. (Burke & Thompson, 2014)

Kaplan-Norton (2004) define que la estrategia de una empresa incluye la eleccion
de un grupo de labores en las que la empresa debe sobresalir para crear una diferencia

que se mantenga en el tiempo.

Maés adelante, Uriarte, Obregén e Inmaculada (2009) definen la estrategia como
elegir entre grandes oportunidades a lograr, de manera excelente, las metas trabajando
a diversos grados de la organizacion: sobre el rubro de la empresa, los recursos y labores

a ser ejecutadas.

B. Modelo de estrategia de Porter (1981).
Para impulsar la competencia de las organizaciones, Porter (1981) presenta el
modelo de las 05 fuerzas competitivas: el poder para negociar que poseen los

compradores o clientes; el poder para negociar de los proveedores o vendedores; la
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amenaza del ingreso de nuevos competidores; la amenaza de productos sustitutos; y la
rivalidad entre competidores. Para Porter (1981) al interactuar estas 05 fuerzas
impulsan a las instituciones a que definan determinada estrategia en particular, la cual

se orientara basicamente a lograr una mayor productividad del negocio

C. Modelo de estrategia de Whittington (2001).
Whittington (2001) sostiene en su modelo, que los enfoques estratégicos pueden

agruparse en 04 grupos generales para lograr a una estrategia de éxito. (Ver figura 1).

1. Clasico 2. Evolucionista

A
v

4. Sistémico 3. Procesualista

v
Figura 1. Modelo de enfoques generales de la estrategia
Fuente: Whittington (2001)

En la figura 1 se ilustran los 4 tipos para la seleccién de una estrategia. En el eje
horizontal se ubica la estrategia premeditada hasta el extremo derecho, donde se halla
la nueva estrategia, en tanto que el eje vertical, se refiere a maximizar los beneficios

hasta la zona inferior, donde se hallan los diversos resultados (Whittington, 2001).

El 1° grupo pertenece al enfoque clasico, el que se sustenta en la metodologia

racional de planificacién, siendo lo relevante el lograr el éxito, y se parte de que es
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confiable en ser asertivos al determinar las diversas decisiones partiendo de realizar un

analisis consciente previo a poner en marcha lo planeado (Whittington, 2001).

El 2° grupo pertenece al enfoque evolucionista, cuya propuesta consiste en que la
organizacion se encuentra a la deriva del ambiente externo y el mercado es quien se
encarga de definir la estrategia. El rol de los directivos para determinar la estrategia no
se considera, no obstante, es basico para identificar las amenazas, siendo la meta

permanecer en el mercado (Whittington, 2001).

El 3° grupo pertenece al enfoque procesualista, en el que, la estrategia se genera
en un procedimiento de examen y error, aprendizaje y responsabilidad; y no en procesos
netamente racionales, asimismo es un procedimiento que nace tanto de aprender asi

como de adaptarse. (Whittington, 2001).

El 4° grupo pertenece al enfoque sistémico, el que tiene como eje la situacion
cultural, comprendiendo que la estrategia es permeable a los fendmenos sociolégicos,
enfatizando que no toda cultura posee los mismos juicios acerca del éxito (Whittington,

2001).

Acorde a lo mencionado acerca de los grupos, en los enfoques clasico y
evolucionista los beneficios se maximizan como efecto normal de aplicar una
estrategia; en los enfoques sistémicos y el procesual consideran que podrian darse otros
resultados ademas de los beneficios. En el caso de los evolucionistas y procesualistas
opinan que la estrategia nace de unos procedimientos que se rigen por la casualidad y

el desorden. (Whittington, 2001).
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D. Modelo de organizacion saludable de Wilson y colaboradores (2004).

Wilson, Dejoy, Vandenberg, Richardson y Mc Grath (2004), se fundamentan en
el bienestar de los colaboradores asi como su rendimiento, mediante un modelo que es

explicado a través de 06 dominios base asi:

1) Los atributos centrales de la organizacion, los cuales se conceptualizan en 03
dimensiones: valores, creencias y politicas y practicas a nivel organizacional; las que
encaminan lo importante del nivel de accion al crear y mantener una organizacion

saludable en el aspecto laboral.

2) Clima organizacional, el cual hace énfasis en el enfoque de los empleados acerca de
su ambiente laboral, basicamente en lo que se refiere al clima para soporte institucional
e interpersonal, comunicacion que se basa en el intercambio eficaz de informaciény la

cooperacion acertada entre todos los empleados de la institucion.

3) Disefio del trabajo, basado en las cualidades de los quehaceres cotidianos del
empleado, establecido en la responsabilidad laborar (cantidad de trabajo),
control/autonomia, calidad de la labor, claridad del puesto, ambiente y condicion fisica

del trabajo, asi como la programacion.

4) Trabajo futuro, el cual muestra las propensiones que se asocian a la re estructuracion
organizacional junto con la globalizacion y los cambios en beneficio de los

trabajadores, los que alteraron la relacion habitual entre el empleador y los empleados.
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5) Ajuste psicologico al trabajo, el cual se fundamenta en el principio de que un
empleado satisfecho, comprometido, altamente eficiente y con bajo estrés contribuye

de forma positiva a la eficiencia de la organizacion.

6) La salud del empleado, el cual considera medidas del enfoque de la salud general de
cada empleado, la salud psicologica, la conducta y el compromiso para enfrentar

factores de riesgo en el trabajo

E. Modelo de organizacion saludable de Kelloway y Day (2005)

Kelloway y Day (2005) se basan en la condicion laboral y sus cualidades precisas,
lo cual resulta en factores de estrés de caracter psicolégico o fisiologico. En la propuesta

del modelo, Kelloway y Day (2005) catalogan 06 factores de estrés las cuales son:

1) La carga y el ritmo de trabajo, el cual esta basado en el exceso laboral relacionado a
los trabajos y horas de labor, las que cada vez son mas y producen aspectos

desfavorables en el comportamiento y en las consecuencias.

2) Los factores de estrés del rol, el cual estd basado en los conflictos y en las
ambigledades, que nacen de los efectos del ambiente en donde es puesta a prueba las
capacidades de las personas para desempefiar el rol laboral y familiar (la funcion de ser

padres o conyuge).

3) La carrera de preocupaciones, la cual se basa en las inseguridades del trabajo, el
miedo de lo obsoleto del trabajo y estar desactualizado en lo que respecta a la actual

exigencia laboral.
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4) La programacion del trabajo, basada en labores con turnos rotativos, horarios no
regulares, los que suelen asociarse con el incremento del conflicto entre lo laboral y el

rol de los padres y su conyuge.

5) Las relaciones interpersonales; se basa en la relacion interpersonal deficiente en el
entorno laboral como consecuencia de la carencia de comparierismo y apoyo, lo cual

fomenta violencia y agresiones en las relaciones cotidianas.

6) Contenido del trabajo y su control, el cual esta focalizado en labores que brindan
baja motivacion, no hacen posible el uso de aptitudes o expresiones creativas y tienen

muy poco sentido para los empleados

F. Dimensiones de estrategia organizacional
Saavedra (2017) en su investigacion considera como elementos de estrategia

organizacional a los siguientes:

F.1. Alineacion estratégica.

Se trata de la manera de retener a los Recursos Humanos a través de las siguientes

estrategias.

« Estratégica o vertical, se trata de la alineacion de la estrategia del negocio con la de

los recursos humanos.

« Interna u horizontal, se trata de la alineacion de las practicas a nivel individual de
RR.HH. dentro de una estructura que al combinarse y alinearse nos dan una

institucién de elevado funcionamiento.
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« Organizacional, se trata de la alineacion de la estrategia de RR.HH. con las
normativas y practicas de los diversos departamentos de la estructura  organizacional

como finanzas, mercadotecnia, publicidad, tesoreria, entre otros.

 Con el medio ambiente. se trata de la alineacién de la estrategia de RR.HH. con el

entorno de la Institucion en la que la empresa funciona.

F.2. Motivacion

La motivacion de los empleados es un pilar fundamental dentro de toda
organizacion, pues de ello depende que la misma fracase o0 sea exitosa y es por ese
motivo muy importante considerarla dentro de la planificacion a nivel gerencial y
administrativo. La motivacion es la razon que anima a que se realicen un omitan labores
como tal, en un elemento a nivel de la mente que nos da el impulso de realizar algo para
beneficiarse de forma personal o grupal. Por dicho motivo es relevante que se
determinen los elementos que van a intervenir como motivacionales para optimizar el
progreso del talento humano dentro de una organizacién, de esta forma el mismo
optimizara su competitividad profesional y personal, y por tanto se optimizara la

competitividad a nivel organizacional.

La motivacion es un fendmeno multi causal, que se origina por diferentes causas,
tal como el tipo de incentivo, reconocimiento, promocién y el trabajo por si mismo, la
necesidad de cada persona, las metas y objetivos, la condicion laboral, los sueldos, entre
otros. Dentro de dichos elementos de motivacion se halla el ejercer un correcto

liderazgo.
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F.3. Compromiso

En la actualidad, se debe enfatizar el construir la motivacion dentro de las
practicas de RR.HH., el compromiso y el avance de cada persona en el grupo de

talentos.

El compromiso posee diversas interpretaciones, como por ejemplo el nivel de
participacion que tiene cada trabajador al desarrollar sus labores considerando

necesidades, influencia, auto respeto, independencia y autoimagen.

F.4. Comportamiento excepcional

El comportamiento excepcional del talento dard como resultado un desempefio
excepcional y es definido como comportamiento positivo, sobre el promedio refuerza

el trabajo entre la gestion del talento humano y el desemperfio dentro de la organizacion

El comportamiento excepcional nos guia a mejor en el dia a dia, a laborar de mejor
forma aln pasar las expectativas, y llegar a estar sobre el comportamiento estandar.
Dicho esto, se puede apreciar que dentro de las instituciones hallamos personas con
talentos excelentes, altruistas, entusiastas y con todo el empefio de desarrollar un buen
trabajo. Lo que conforma un instrumento que la organizacion se fortalezca, generando

ventajas competitivas.
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2.3.Definicion de Conceptos

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Competencia: Agrupacion de saberes, aptitudes y capacidades que poseen toda persona

para el desarrollo de sus labores dentro de una organizacion.

Desarrollo del Talento humano: Educacién y formacion que Otorga La Organizacion
para beneficiar a sus colaboradores como es la Capacitacion de personal, que buscan

optimizar las aptitudes y conocimiento del Talento humano.

Disefio Organizacional: Agrupacion de variables que buscan que se coordine la labor
de todos los entes de una institucion, lo cual resulta de los procedimientos de division del
mismo, las rutinas implementadas ya estandarizadas, para buscar el control asi como

predecir su comportamiento

Eficacia: Aptitud del Talento humano para cumplir sus objetivos y metas

organizacionales ya planificados. Calidad de labor que brinda.

Eficiencia: Aptitud del talento humano para dar cumplimiento a los objetivos y metas de
manera apropiada y concreta, asimismo se economizan los recursos que se necesitan para

dicho fin. Mayores resultados utilizando menos recursos.

Estrategia emprendedora: Su caracteristica es contar con un fuerte liderazgo, quienes
tomen grandes determinaciones, asumiendo riesgos y siendo audaces a nombre de su
institucion dicha estrategia es novedosa aln asume riesgos a nivel econémico y busca

nuevas opciones continuamente (Mintzberg, 1973).

Estrategia planeada: Es una estrategia intencional que efectta el analisis formal, se usa

para que se planifiquen las estrategias detalladas para el futuro, la planificacion trata de
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un procedimiento que se realiza previamente a realizar diversas acciones e involucra
diversas determinaciones que dependen unas de otras en busqueda de los estados futuros

que se desean.

8) Gestion: Toda accién y/ actividad que se lleva a cabo con el fin de lograr las metas

institucionales.

9) Integracion de Talento humano: Se refiere a las labores o actividades realizadas por
una organizacion con la finalidad de conseguir personas adecuadas las cuales selecciona

para que se cubran determinados puestos laborales.

10) Organizacion de Talento humano: Para lo cual se estudian, describen y analizan los
puestos laborales con el objetivo de que se determinen los requisitos que deben de tener

las personas para determinados puestos laborales.

11) Organizacion Saludable: Se trata de la elaboracién de actividades metddicas,
planificadas previamente dentro de una organizacion para que se perfeccione la salud de
los empleados a través de précticas correctas que conciernen a optimizar las labores el

entorno social y la organizacion

12) Sistema: Conjunto de normas o bases acerca de una materia enlazados entre si de forma
racional. La administracion de Talento humano es un sistema, ya que esta formado por
diversos elementos que no estan aislados y que requieren llevarse a cabo para su

cumplimiento correcto.
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13) Talento humano: EI personal que labora en una organizacion independiente del puesto
que ocupan, los que hacen uso de sus conocimientos, aptitudes y pericias para cumplir

con sus labores y funciones, se le conoce mas como Recursos Humanos

2.4.Hipotesis y Variables
2.4.1. Hipotesis General
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la estrategia

organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el 2017

2.4.2. Hipotesis Especificas
1) Existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion del personal y la
estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga
enel 2017
2) Existe relacion significativa entre el desempefio del personal y la estrategia
organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el 2017
3) Existe relacién significativa entre el desarrollo y recompensa laboral y la
estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en
el 2017.

2.4.3. Variables de la Investigacion.

VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Dimensiones:
e Reclutamiento y seleccion personal
e Desempefio del personal

e Desarrollo y recompensa laboral
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VARIABLE 2: ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL
Dimensiones:

e Alineacion estratégica

e Motivacion

e Compromiso

e Comportamiento excepcional
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2.5. Operacionalizacion de las Variables

Periodos de aplicacién de evaluacidn de su desempefio

Evaluacidn de su desempefio permite 1dentificar niveles
de actuacién deseados.

Objetivo de la evaluacidn es medir su desempefio

Programa de compensacion econdmica

VARTABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICATDYORES ESCALA DE
CONCEPTUAL MEDICION
VARIABLE 1 Es contingente y | RECLUTAMIENTQ Y | Base en cuanto al proceso de reclutamiento y convocatoria ORDINAL
GESTION DEL situacional, pues depende de | SELECCIONDEL | .., empresa
PESONAL . . .
TALENTO aspectos como la g1}lh1ra de Medios por el cual se enterd de la existencia de la vacante
HUMANO cada  organizacion, la -
ST Proceso de reclutamiento
estuctura  organizacional — - -
adoptada, las caracteristicas Proceso de seleccidn que e.'xpeflmento
del comtexto ambiental el Meétodos usados para la seleccion del personal
negocio de la organizacién, Asipnacion de personal en un cargo de coalquier nivel
Ia tecnnlog_ia utilizada, los | DESEMPENO DEL | Mision, vision, valores, organigrama de la empresa
procesos intemos y ofra PERSONAL Documento donde se especifican los  elementos
!nﬂmdad de ‘_ranables indispensables para el desarrollo de las funciones del
mmportantes  (Cluavenato, ¢
2002) Puesto. — _
Mecanismos de comunicacién v didlogo adecuados v
permarnentes
D;gégf{g;;gf Medicion de su desempefio es efsctuado de manera
PERSONAL técnica, objetiva y clara
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Programa de servicios sociales que maneja la empresa

VARIABLE 2
ESTRATEGIA
ORGANIZACIONAT

WViene a ser el patron o plan
que integra las principales
metas y politicas de una
organizacién, y a la vez
establece laz  acciones
coherentes a realizar (Burke
& Thompson, 2014)

ALINEACTON
ESTRATEGICA
ORGANIZACIONAL

Ventaja competitiva de la empresa basado en el
conocimiento, competencias v habilidades,

Conocimiento de objetivos de mediano v largo plazo

Conocimiento de la visidn, mision v valores

Se comparte la misién v vision de la empresa

Olyetivos de area y objetivos de la empresa

Cumphimiento de la estrategia empresarial

Gestion de recursos humanos a nivel estratégico

MOTIVACION

Sistema de remuneracidn que premie v imotive a los
empleados

Sistema de evaluacidn del desempefio

Politica de plan de carrera

Politica de la empresa de desarrollo de sus competencias

Delegacién de responsabilidades

COMPROMISO

Apego emocional con la empresa

Talentos méas influyentes v permanencia

Identificacion con la cultura de su empresa

Vinculacién de  valores personales con los de la
empresa.

El clima laboral imperante en la empresa

COMPORTAMIENTO
EXCEPCIONAL

Rendimiento de los empleados y los resultados anvales de
la empresa

Comportamiento de empleados talentozos.

Los conocimientos v el desarrollo de sus funciones y logro
de resultados

Las capacidades v el desarrollo de sus funciones y logro
de resultados

Actitud positiva en el desarrollo de sus funciones y logro
de resultados

ORDINAL
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Capitulo 111
Metodologia

I11. Metodologia
3.1. Método de Investigacion
El método general es el método cientifico que segin (Sanchez & Reyes, 2002)
consiste en un método de investigacion usado principalmente en la produccion de
conocimiento en las ciencias. Para ser llamado cientifico, un método de investigacién
debe basarse en la formulacion del problema y la respuesta mediante hipdtesis que luego

seran contrastadas.

3.2. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion es basica Segin Hernandez, Fernandez, & Baptista (2010) la

investigacion basica que depende del analisis y no de nuevos descubrimientos.

3.3.Nivel de Investigacion
El nivel es correlacional. Este nivel intenta establecer la relacion existente entre
dos 0 maés variables, pero sin pretender dar una explicacion completa del fendomeno

investigado. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010)
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3.4. Disefio de la Investigacion

El disefio es correlacional, no experimental y de corte transversal

Es correlacional, porque tienen como propdsito medir el grado de relacién que
exista entre dos 0 mas variables, en un contexto en particular (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010).

Kerlinger (1979) menciona que una investigacion no experimental es aquella

donde las variables no son manipuladas sino observadas tal como se presentan.

Y de corte transversal porque se hizo una sola medicion de ambas variables en el

tiempo.

Esquematicamente es expresada de esta forma

ov1
M < r|
|ovz
Donde:
M = Muestra:

OV1 = Observacion de la variable 1: Gestion del talento humano
OV2 = Observacion de la Variable 2: Estrategia organizacional

r = Correlacion entre la variable 1 y la variable 2.
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3.5.Poblacion y Muestra

3.5.1. Poblacion.

La poblacion es aquel componente que tienen caracteristicas en comdn
conformando una unidad de estudio. (Herndndez, Ferndndez, & Baptista, 2010). En el
caso de la empresa constructora Saga la poblacion fue de 113 trabajadores del nivel

operativo. Al cual se dirigio el instrumento de evaluacion.

3.5.2. Muestra.
La muestra fue hallada probabilisticamente
El tamafio de muestra se obtuvo utilizando la siguiente formula.

3 Z:N X p X q
T (N-1)xE2+Z2.pxq

n

n = tamarfio de la muestra que se desea saber

Z = nivel de confianza (95%= 1.96)

N = representa el tamafio de la poblacion= 113
p = probabilidad a favor (0.5)

g = probabilidad en contra

E = error de estimacion (0.05)

B 1.962.113 x 0.5 x 0.5
"~ (113 = 1) x 0.052 + 1.962.0.5 X 0.5

n

n = 87
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3.6.Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica utilizada fue la encuesta. Que es un proceso cognitivo de caracter
intencional, definido como el empleo sistematico de nuestros sentidos en la busqueda de

datos que se necesitan para resolver un problema de investigacion. (Sierra, 1985)

3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento el cuestionario, donde hay un cuestionario por variable. El
cuestionario es un instrumento utilizado para recolectar datos, que consiste en un
conjunto de preguntas respecto a una 0 mas variables a medir, teniendo en cuenta los

problemas de investigacion. (Ramirez, 1999)

Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

Es la propiedad que hace referencia a que todo instrumento debe medir lo que se ha propuesto
medir” vale decir que demuestre efectividad al obtener los resultados de la capacidad,
conducta, rendimiento o aspectos que asegura medir. (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2010)

Confiabilidad
Para la confiabilidad del instrumento se empled una prueba piloto a razén de 87 personas,

con la aplicacion de un cuestionario con 37 preguntas, la cual arrojo una confiabilidad del

95%.
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Resultado de la prueba de confiabilidad en el grupo piloto:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,915 37

Analisis del resultado de la prueba piloto con el baremo de interpretacion:

Baremo de interpretacion
Rangos | Interpretacion
0.81a1.00 Muy alta

0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja

0.01a0.20 Muy baja

El resultado obtenido es de: a = 0,92; este, al contrastarlo con el baremo de interpretacion,
denota que se encuentra en el intervalo de muy alta (0.081 a 1.00), en consecuencia, se puede

proceder con la aplicacion de instrumento en la muestra seleccionada.

3.7. Procedimiento de Recoleccion de Datos

Se hizo lo siguiente:

1) Se elabor6 las encuestas y se aplico a la muestra de estudio

2) Se dio inicio con el primero cuestionario que correspondia al de gestion de talentos
por 15°

3) Se aplico el segundo cuestionario de estrategia organizacional por 15’
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Capitulo IV

Resultados de la Investigacion
IV. Analisis y Discusion de Resultados

4.1. Técnica de Procesamiento y Analisis de Datos

Los datos se procesaron en el software estadistico SPSS obteniendo la matriz de datos a
partir del cual se obtuvieron los resultados descriptivos con tablas y graficos de frecuencias

y porcentajes e inferenciales que probaron las hipotesis.

4.2. Presentacion de Resultados
4.2.1. Resultados Descriptivos
Los resultados se presentan por variables y dimensiones. Los de la variable 1:
Gestion del Talento Humano y sus 03 dimensiones (Tablas del 01 al 04). Y los de la

variable 2: Estrategia organizacional y sus 04 dimensiones (Tablas del 05 al 08).
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4.2.1.1. Resultados de la Variable 1: Gestion del Talento Humano
Tabla N° 01: Gestion del Talento Humano

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 2 2.3
Mala 12 13.8
Medio 39 44.8
Buena 26 29.9
Muy buena 8 9.2
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 2.3% y 13.8% perciben que la gestion
del talento humano que se da en su entorno es muy mala y mala respectivamente, en contraste
con el 44.8% que se da en un nivel medio en tanto que un 29.9% y 9.2% que la percibe en

un nivel bueno y muy bueno respectivamente.

Grafico N° 01: Gestion del Talento Humano

Porcentaje

Muy mala Mala Medio Buena  Muy buena

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se denota un porcentaje alto a un nivel intermedio (44.83%, a veces), que

contrasta con los demas valores de la escala.
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4.2.1.2. Resultados de Reclutamiento y Seleccién del Personal

Valido

Tabla N° 02: Reclutamiento y seleccion del personal

Reclutamiento y seleccion de personal

Frecuencia Porcentaje
Muy mala 1 1.1
Mala 4 4.6
Medio 37 42.5
Buena 38 43.7
Muy buena 7 8.0
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Interpretacion: De los 87

encuestados, se denota que un 1.1% y 4.6% perciben que la forma

en que se da el reclutamiento y seleccion del personal la empresa es muy mala y mala

respectivamente, en contraste con el 42.5% que la percibe a un nivel medio, en tanto que un

43.7% y 8.0% que la percibe en un nivel bueno y muy bueno respectivamente.

Gréfico N° 01: Reclutamiento y seleccion del personal

Porcentaje

Muy mala Mala Medio Buena  Muy buena

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se denota que los niveles de percepcion del reclutamiento del personal con

efectivos a nivel intermedio (a veces) y alto (casi siempre).
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4.2.1.3. Resultados del Desempefio del Personal
Tabla N° 03: Desempefio del personal

Desempefio de personal

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 1 1.1
Mala 10 115
Medio 30 345
Buena 43 49.4
Muy buena 3 3.4
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 1.1% y 11.5% perciben que el

desempefio del personal de la empresa es muy malo y malo respectivamente, en contraste

con el 34.5% que la percibe en término medio, en tanto que un 49.4% y 3.4% que la percibe

en un nivel bueno y muy bueno respectivamente.

Grafico N° 03: Desempefio del personal

Porcentaje

Muy mala Mala Medio  Buena Muy buena

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se denota que el desempefio del personal es en su mayoria alta (casi

siempre) con un porcentaje mas alto (49.43%)
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4.2.1.4. Desarrollo y Recompensas del personal

Valido

Tabla N° 04: Recompensas del personal

Desarrollo y recompensas del personal

Frecuencia Porcentaje
Muy mala 1 1.1
Mala 1 1.1
Medio 8 9.2
Buena 42 48.3
Muy buena 35 40.2
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 1.1% y 1.1% perciben que el

desarrollo y recompensas del personal de la empresa son muy malas y malas respectivamente,

en contraste con el 9.2% que la percibe a nivel medio, en tanto que un 48.3% y 40.2% que la

percibe como buena y muy buena, respectivamente.

Grafico N° 04: Recompensas del personal

Porcentaje

Muy mala Mala Medio Buena  Muy buena

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se denota que el desarrollo y recompensas del personal, tiene un nivel de

efectividad alta y muy alta en la empresa.
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4.2.1.5. Resultados de la Variable 2: Estrategia Organizacional

Tabla N° 05: Estrategia Organizacional

Estrategia organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Muy mala 1 11
Mala 5 5.7
Medio 24 27.6
Buena 37 42.5
Muy buena 20 23.0
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion de estrategia organizacional

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 1.1% y 5.7% perciben que la
estrategia organizacional de la empresa es muy mala y mala, respectivamente, en contraste
con el 27.6% que la percibe a un nivel medio en tanto que un 42.5% y 23.0% que la percibe

como buena y muy buena, respectivamente.

Grafico N° 05: Estrategia Organizacional

Porcentaje

Muy mala Mala Medio Buena  Muy buena

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se denota que la estrategia organizacional que tiene la empresa, es efectiva a

un grado alto (42.53%)
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4.2.1.6. Resultados de Alineacidn Estratégica
Tabla N° 06: Alienacion Estratégica

Alineacion estratégica

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy mala 3 3.4
Mala 17 19.5
Medio 28 32.2
Buena 30 34.5
Muy buena 9 10.3
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion de estrategia organizacional

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 1.1% y 19.5% de los trabajadores
perciben que la alineacidn estratégica es muy mala y mala respectivamente, en contraste con
el 32.2% que percibe a un nivel medio, en tanto que un 34.5% y 10.3% que percibe de manera

buena y muy buena, respectivamente.

Grafico N° 06: Alienacion Estratégica

Porcentaje

Muy mala Mala Medio Buena Muy buena

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Se denota que la alineacion estratégica de los trabajadores tiene niveles

variables, tanto en bajo (19.54%), intermedio (32.18%) y alto (34.48%).
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4.2.1.7. Resultados de Motivacion
Tabla N° 07: Motivacion

Motivacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Muy mala 3 3.4
Mala 11 12.6

Medio 29 33.3

Buena 37 42.5

Muy buena 7 8.0
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion de estrategia organizacional

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 3.4% y 12.6% de los trabajadores se
sienten motivados a nivel muy malo y malo, respectivamente, en contraste con el 33.3% se
sienten motivados a un nivel medio, en tanto que un 42.5% y 8.0% que se sienten motivados

a un nivel bueno y muy bueno, respectivamente.

Gréfico N° 07: Motivacion

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Muy mala Mala Medio Buena  Muy buena

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: Los niveles de motivacion de los trabajadores estan en niveles intermedios

(33.33%) vy altos (42.53%)

55



4.2.1.8. Resultados de Compromiso

Tabla N° 08: Resultados de compromiso

Compromiso
Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy mala 1 1.1
Mala 1 1.1
Medio 10 115
Buena 25 28.7
Muy buena 50 57.5
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion de estrategia organizacional

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 1.1% y 1.1% de los trabajadores
tiene un compromiso con la empresa a un nivel muy malo y malo respectivamente, en
contraste con el 11.5% sienten un compromiso a un nivel medio, en tanto que un 28.7% y

57.5% sienten un compromiso a un nivel alto bueno y muy bueno, respectivamente.

Grafico N° 08: Resultados de compromiso

Porcentaje

Muy mala Mala Medio Buena  Muy buena

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Los niveles de compromiso de los trabajadores estan en niveles altos

(28.74%) y muy altos (57.47%)
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4.2.1.9. Resultados de Comportamiento Excepcional

Valido

Tabla N° 09: Comportamiento excepcional

Comportamiento excepcional

Frecuencia Porcentaje
Muy mala 2 2.3
Mala 6 6.9
Medio 26 29.9
Buena 44 50.6
Muy buena 9 10.3
Total 87 100.0

Fuente: Cuestionario de Gestion de estrategia organizacional

Interpretacion: De los 87 encuestados, se denota que un 2.3% y 6.9% de los trabajadores

tienen un comportamiento excepcional con la empresa a un nivel muy malo y malo,

respectivamente, en contraste con el 29.9% tienen un comportamiento excepcional a un nivel

medio, en tanto que un 50.6% y 10.3% tienen un comportamiento excepcional a un nivel

bueno y muy bueno. Respectivamente.

Tabla N° 09: Comportamiento excepcional

Porcentaje

Medio

Muy buena

Muy mala Mala Buena

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Los niveles de comportamiento excepcional de los trabajadores estan en

niveles intermedios (28.89%) y altos (50.57%)
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4.2.2. Resultados Inferenciales

4.2.2.1. Contrastacion de la hipotesis general

- Planteamiento de la hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la estrategia
organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

Hi: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la estrategia

organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

Nivel de significancia: a = 0.05

Tabla N° 10: Rho de Spearman para Gestion del talento humano y estrategia organizacional

Gestion del

talento Estrategia
humano | organizacional
Rho de |Gestion del Coeficiente de correlacion 1,000 737"
Spearma | talento humano |Sig. (bilateral) . ,000
n N 87 87
Estrategia Coeficiente de correlacion 737" 1,000
organizacional |Sig. (bilateral) ,000 .
N 87 87

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

Correlaciion negativa perfecia

Correlaciom negativa muy fuerte | -0.90 a -0 99
Correlacion negativa fuerte -1, 75 a -0 8BS
Correlacion negativa media -0,50 a -0,74
Correlacion negativa délbnl -(L25 a -0 49

Correlacion negativa muy débil

-0, 10 a -0.24

MNo existe correlacidn alguna

=000 @ -H0,04

Correlacion positiva muy débal

H 10 a +0 24

Correlacion positiva débil 1,25 a +0 49
Correlacion positiva media 0, 50 a -+, 74
Correlacion positiva fuerie ), 75 a +0 B9
Correlacion positiva muy fuerte (1,90 a +(0 99
Correlaciin positiva perfecia +1
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Fuente: Base de Datos SPSS
Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la variable de gestion
del talento humano y la variable de estrategia organizacional (r=0.737, p<0.05) a un nivel
positivo medio, de acuerdo a la escala de correlacion dada. (Ver Anexo 03)
- Contrastacion:

N =87
r=0.737

t=10.05
Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido
(t=10.05) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra

seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se rechaza la hip6tesis nula (HO)

Conclusion Estadistica
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna en el sentido que existe relacion
significativa entre la gestién del talento humano y la estrategia organizacional de los

trabajadores de Saga constructores en el 2017.
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4.2.2.2. Contrastacion de la hipotesis especificas

a) Hipotesis especifica N° 1
- Planteamiento de la hipétesis
Ho: No existe relacion significativa entre el reclutamiento y selecciéon personal y la
estrategia organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.
H1: Existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion personal y la estrategia
organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

Nivel de significancia: a = 0.05

Tabla N° 11: Rho de Spearman para reclutamiento y seleccion de personal y estrategia
organizacional
Correlaciones
Reclutamiento y

seleccién de Estrategia
personal organizacional
Rhode  Reclutamiento Coeficiente de 1,000 6327
Spearman y seleccién de correlacion
personal Sig. (bilateral) : ,000
N 87 87
Estrategia Coeficiente de 632" 1,000
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 87 87
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlaciin negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte =090 a -0 O
Correlacion negativa fuerte -0,75 a -0 8%
Correlacion negativa media -0,50 a -0, 74
Correlacion negativa débal -0,25 a -0 4%
Correlacion negativa miuy débadl -0, 1y a -0h.24
Mo existe correlacidn algunas —0 05 a0
Correlacidon positiva muy débil =0, 10 a +0,24
Correlacion positiva débil +H0,25 a +0.49
Correlacion positiva media =, S0 a -0, 74
Correlacion positiva fuerte H1L,T5 a +0,E9
Correlacion positiva muy fuerte 0,90 a 0,99
Correlacidn positiva perfecta +1

60



Fuente: Base de Datos SPSS

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la dimension de
reclutamiento y seleccién de personal, y la variable de estrategia organizacional (r=0.632,
p<0.05) a un nivel positivo medio, de acuerdo a la escala de correlacion dada. (Ver Anexo
03)

- Contrastacion:

N =87
r=0.632
r-/N-2

A1-r?

t=7.52

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido

t=

(t=7.52) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra
seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se rechaza la hipétesis nula (HO).

Conclusion Estadistica

Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna en el sentido que Xiste relacién
significativa entre el reclutamiento y seleccion personal y la estrategia organizacional de los

trabajadores de Saga constructores en el 2017.
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4.2.2.3. Hipotesis especifica N° 2

- Planteamiento de la hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio del personal y la estrategia

organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

Hi: Existe relacion significativa entre el desempefio del personal y la estrategia

organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

Nivel de significancia: a = 0.05

Tabla N° 12: Rho de Spearman para desempefio del personal y estrategia organizacional

Correlaciones

Estrategia  Desempefio
organizacional del personal
Rhode  Estrategia Coeficiente de 1,000 833"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,030
N 87 87
Desempeiio  Coeficiente de ,833" 1,000
del personal  correlacion
Sig. (bilateral) ,030 .
N 87 87
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Correlacidn negativa perfecta -1
Correlacion negativa muy fuerte | -0.90 a -00.9%
Correlaciom negativa fuerte =0,75 a -0.HY
Correlacion negativa media 0,50 a -0.74
Correlacion negativa débal -(L25 a -0 49

Correlaciom negativa muy débal

=10 a 024

Mo existe correlacidon alguna

=0, a0, 04

Correlaciom positiva muy débal

H1, 10 a +0.24

Correlacion positiva débil

H1,25 a +0.49

Correlaciom positiva media

0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte

+0.75 a +0 89

Correlacion positiva muy fuerte

+H1,90 a +0.99

Correlacidn positiva perfecta

+1
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Fuente: Base de Datos SPSS

Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la dimension de
desempefio del personal y la variable de estrategia organizacional (r=0.833, p<0.05) a un
nivel positivo fuerte, de acuerdo a la escala de correlacion dada. (Ver Anexo 03)

- Contrastacion:
N =87
r=0.833
r-/N-2

A1-r?

t=13.88

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido

t=

(t=13.88) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra

seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96, por lo cual se rechaza la hipétesis nula (HO).

Conclusién Estadistica
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna en el sentido que existe relacion
significativa entre el desempefio del personal y la estrategia organizacional de los

trabajadores de Saga constructores en el 2017.

63



4.2.2.4. Hipotesis especifica N° 3

- Planteamiento de la hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre el desarrollo y recompensa laboral y la estrategia
organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

H1: Existe relacion significativa entre el desarrollo y recompensa laboral y la estrategia
organizacional de los trabajadores de Saga constructores en el 2017.

Nivel de significancia: a = 0.05

Tabla N° 13: Rho de Spearman para desarrollo y estrategia organizacional
Correlaciones

Desarrollo y
Estrategia recompensas del
organizacional personal
Rhode  Estrategia Coeficiente de 1,000 550"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 87 87
Desarrolloy  Coeficiente de 550" 1,000
recompensas  correlacion
del personal  Sig. (bilateral) ,000 :
N 87 87
**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Correlacion negativa perfecia -1
Correlacion negativa muy fuerie | -0.90 a -0.9%9
Correlacion negativa fouerte 0,75 a -0 89
Correlacion negativa media -0L50a-0,74
Correlacion negativa débal -0,25 a 049
Correlacion negativa muay débil -0, 10a-024
Mo existe correlacion alguna =009 a +0,09
Correlacion positiva muy déhil H1L 10 a +0.24
Correlacion posiiiva débil HL25 a +0.49
Correlacion positiva media H) 50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte #0175 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte #0190 a +0,99
Correlacidon positiva perfecta +1

Fuente: Base de Datos SPSS
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Interpretacion: Se evidencia que existe una relacion significativa entre la dimension de
desempefio del personal y la variable de estrategia organizacional (rs=0.550, p<0.05) a un
nivel positivo medio, de acuerdo a la escala de correlacién dada.

- Contrastacion:
N =87
r=0.550
r« N -2

N

t=6.07

Interpretacion: De acuerdo a la prueba de contrastacion, se demuestra que el valor obtenido

t=

(t=6.07) es mayor al valor de confianza dado a la aplicacion del instrumento en la muestra

seleccionada (95%, p=1.96) siendo que t>1.96.

Conclusién Estadistica
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hip6tesis alterna en el sentido que existe relacion
significativa entre el desarrollo y recompensa laboral y la estrategia organizacional de los

trabajadores de Saga constructores en el 2017.
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4.3. Discusion de Resultados

Los resultados del objetivo general nos muestran que existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa
constructora Saga en el 2017. (r=0.737, p<0.05). Donde la gestion del talento humano es

percibida por el 44.8% de los trabajadores en un nivel medio.

En este sentido se tiene una investigaciones previas con resultados similares como la de
Sandoval (2016) en la tesis Sugerencias en la Gestion de los Recursos Humanos de las
Pyme’s Constructoras para la mitigacion de problemas presentes en sus actividades ligadas
a la direccién y la toma de decisiones; encontro respecto a los disefios de gestion de RR.HH.
y estructura institucional de los mismos dentro de una entidad, de manera que los modelos
de RR.HH. para que sean implementados en la gestién de las empresas éstos deberian
empezar por reconocer los requerimientos reales de ellas, acomodandose dicha realidad a un

disefio experto para que éste funcione.

Del mismo modo Astorga & Medina (2017); en la tesis Analisis de las practicas de gestion
en la retencion del talento humano y su influencia en el compromiso organizativo en
empresas constructoras de Lima, 2014 — 2017; Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas
(UPC) identifico que las practicas de gestion del talento humano inciden positivamente y se
relacionan de directamente con el componente afectivo, normativo y de continuacion del
compromiso organizativo, lo que permite aminorar la intencion de abandono del talento
humano en entidades constructoras de Lima. Asimismo, dichas préacticas influyen sobre el
elemento de continuidad del compromiso organizativo, es decir, identificacion, el establecer
lineas de carrera, asi como la preparacion y el desarrollo del talento humano a fin de que

asuman nuevas responsabilidades.
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Por otro lado, la teoria define la gestion del talento humano es un area muy sensible a la
mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada,

los procesos internos y otra infinidad de variables importantes (Chiavenato, 2002, p.5).

Los resultados del objetivo especifico 1 nos muestran existe relacion significativa entre el
reclutamiento y seleccion personal y la estrategia organizacional de los trabajadores de la
empresa constructora Saga en el 2017. (r=0.632, p<0.05). Donde el reclutamiento y seleccion

del personal la empresa de acuerdo al 43.7% de los trabajadores es bueno.

Una investigacion similar fue la de Galvis & Méndez (2014), en la tesis Propuesta para el
mejoramiento y fortalecimiento de los procesos de Gestion Humana en la Constructora Valco
Ltda. Encontr6 que la Constructora VALCO requiere optimizar y fortalecer los
procedimientos de Gestion de personal que en la actualidad se estan llevando a cabo. El
personal que ingresa a la empresa puede ser recomendado directamente o por proceso de
seleccion, luego el proceso de induccion y re induccidn no sistematiza sus procesos. Los
procesos de capacitacion no se realizan y por tanto los empleados se encuentran disconformes
en este aspecto pues ellos necesitan desarrollar sus capacidades para optimizar las labores

que llevan a cabo.

Por su lado Chiavenato (2009), considera tedricamente, que en el proceso de reclutamiento
la organizacion atrae a candidatos del mercado de recursos humanos para abastecer su
proceso de seleccién. En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso de
comunicacion, es un proceso de dos vias: comunica y divulga oportunidades de empleo, al
mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion.
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Los resultados del objetivo especifico 2 nos muestran que existe relacion significativa entre
el desempefio del personal y la estrategia organizacional de los trabajadores de Saga
constructores en el 2017. (r=0.833, p<0.05). Donde el desempefio del personal es bueno de

acuerdo al 49.4% de los trabajadores de la empresa.

Al respecto resultados que similares se hall6 en la investigacion de Hurtado (2011) en la tesis
Disefio de Modelo de Gestion de Recursos Humanos y su estructura organizacional en
consistencia con la estrategia de negocio de la Organizacion Grupo Acacios, hallando que
para la gerencia de la Empresa Constructora es de mucha relevancia que los recursos
humanos que se involucran en cada uno de estos aspectos desemperien sus labores de la mejor
manera. Luego cuando la Constructora posee una buena planificacion al gestionar sus
Recursos Humanos garantizara que durante el avance del proyecto se cuente con el personal

preciso y con el tiempo suficiente para conseguirlo.

Y resultados que difieren de esta investigacion en la de Bustamante (2016); en la tesis
Propuesta de Redisefio Organizacional para la Empresa H y D Construcciones en General
E.LLR.L. Afo 2014, quien encontrdé que la Entidad Constructora HyD Construcciones en
General E.I.R.L los empleados manifiestan su discordancia en relaciéon a los Manuales de
Organizacion y Funciones, Reglamentos y Normas Institucionales, influyendo de forma
especial en la carencia de diversos documentos de gestion. Asimismo, los empleados
perciben desorden administrativo y carencia de Gestion por procesos. Luego la empresa tiene
poca competencia en el mercado de instalaciones de redes contra incendios; por ello se
pueden generar nuevas innovaciones en este mercado. Finalmente, los empleados
manifiestan que no existen guias de procesos que puedan orientar la eficiencia de las labores

programadas
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Tedricamente. EI desempefio organizacional es una valoracion sistematica, de la actuacion
de cada persona en funcion a las actividades que desempefia, las metas y resultados que debe
alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial desarrollo. Es un proceso que sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero, sobre todo
la aportacion que hace al negocio de la organizacion. Es un proceso dinamico que incluye al

evaluado, a su gerente y las relaciones entre ellos (Alhama, 2013, p.245).

Los resultados del objetivo especifico 3 nos muestran que existe relacion significativa entre
el desarrollo y recompensa laboral y la estrategia organizacional de los trabajadores de la
empresa constructora Saga en el 2017. (r=0.550, p<0.05). Donde tanto un 48.3% de los

trabajadores percibe como bueno.

De manera similar se tiene en la investigacion de Honorio (2017), en la tesis Las practicas de
gestion en la retencién del talento humano y su relacion con el compromiso organizacional
en Empresas Constructoras de Lima, 2016 — 2017 donde las préacticas de gestion para retener
los recursos humanos, como una buena remuneracién, promover y desarrollar linea de
carrera, comunicacion y cooperacion de los trabajadores y otros elementos de motivacion
como el clima laboral y equilibrar la vida en el trabajo, asi como la vida personal, se
relacionan con el compromiso institucional del personal que trabaja en las empresas
constructoras de Lima. La relacién de las variables es directa y significativa (0.62%). Por
tanto, este resultado indica que la gestion de talento humano se relaciona de forma integral

en la consolidacion de las dimensiones del compromiso organizacional.

Y la teoria menciona acerca del desarrollo y recompensa personal que las personas tienen
una increible capacidad para aprender y para desarrollarse y la educacion esté en el centro de

esa capacidad. Representa la necesidad que tiene el ser humano de llevar de adentro hacia
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fuera sus potenciales internos; significa exteriorizar ese estado latente y el talento creador de
las personas. El objetivo es mostrar como las personas y las organizaciones se desarrollan en

razon del aprendizaje continuo y el cambio de comportamiento (Chiavenato, 2009, p.366).
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Conclusiones

Se ha establecido que existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y
la estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el
2017. (r=0.737, p<0.05). Donde la gestion del talento humano es percibida por el 44.8%
de los trabajadores en un nivel medio.

Se ha establecido existe relacion significativa entre el reclutamiento y seleccion personal
y la estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el
2017. (r=0.632, p<0.05). Donde el reclutamiento y seleccion del personal la empresa de
acuerdo al 43.7% de los trabajadores es bueno.

Se ha establecido que existe relacion significativa entre el desempefio del personal y la
estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga en el 2017.
(r=0.833, p<0.05). Donde el desempefio del personal es bueno de acuerdo al 49.4% de
los trabajadores de la empresa.

Se ha establecido que existe relacion significativa entre el desarrollo y recompensa
laboral y la estrategia organizacional de los trabajadores de la empresa constructora Saga
en el 2017. (r=0.550, p<0.05). Donde tanto un 48.3% de los trabajadores percibe como

bueno.
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Recomendaciones

1. Serecomienda a la gerencia de la empresa constructora Saga s.a, continuar y mejorar
su gestion del talento humano, ya que los resultados obtenidos en la investigacion

reflejan de que hay un alto grado de gestion.

2. Implementar el departamento de seleccidn y reclutamiento del personal, donde cada
proceso de evaluacion se realice por profesionales especialista en el tema,
corroborando de que los postulantes tengan el conocimiento y vocacion al area

donde desempefiaran sus labores.

3. Elaborar planes de trabajo de corto y largo plazo para un mejor desempefio del
personal, dando funciones especificas para un cumplimiento eficiente y eficaz de cada

colaborador y equipo de trabajo.

4. Se recomienda a la gerencia de la empresa constructora Saga s.a, que dentro de los
beneficios laborales incluya linea de carrera y escalas de incentivos econémicos hacia
sus trabajadores que tengan el mejor desempefio, para tenerlos motivados y con ganas

de superacion.
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Matriz de Consistencia

TITULO: LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
EMPRESA CONSTRUCTORA SAGA, 2017.

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGLA
DIMENSIONES
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARTABLE 1: METODO DE
GENERAL GENERAL GENERAL GESTION DEL INVESTIGACION
JComo se relaciona la | Determinar 1a relacion | Existe relacién TATLENTO El método general es el método
gestion  del  talento | que existe entre la | significativa entre la HUMANO clentifico )
humano v la estrategia | gestion del  talento | gestion del  talento | Dimensiones: TIPFO DE INVESTIGACION

organizacional con los
trabajadores de =1

empresa  constrictora
Saga. Huancavo - 20177

Problemas Especificos

1) jComo ze relaciona el
reclutamiento v
seleccion personal v la
estrategia

organizacional con los
trabajadores de la
empresa constrctora

Saga. Huwancavo - 20177

2y jComo se relaciona
el desempefio del
perscnal v la estrategia

organizacional con los

humano v la estrategia
organizacional con los
trabajadores de la
empresa  constructora
Saga, Huancavo — 2017.

[Dbjetivos Especificos

1) Establecer 1a relacion
que  existe entre el
reclutamiento ¥
seleccion persconal v la
estrategia

organizacional con los
trabajadores de la
etrpresa constructor
Saga. Huancayvo — 2017.

2y Ewaluar la relacion
que existe entre el
desempefio del personal

humano v la estrategia
organizacional de los
trabajadores de la
empresa  constrctora
Sagaenel 2017

Hipatesis Especificas

1)E=xiste relacion
significativa entre el
reclutamiento ¥
seleccion personal v la
estrategia

organizacional de los
trabajadores de la
empresa constructora
Sagaen el 2017

2y E=iste  relacién
significativa entre el
desempefio del personal
¥ la estrategia

*Beclutamiento v
seleccion personal
*Desempefio del
personal
*Desarrollo v
recompensa laboral

VARITABLE 2:
ESTRATEGIA
ORGANIZACIONAT,

Dimensiones:

»  Alineacion
estratégica
Mlotivacion

+ Compromiso

» Comportamiento
excepcional

El tipo de investigacion es basica

NIVEL _ DE
INVESTIGACTON

El nivel es correlacional
DISENO DE LA
INVESTIGACTON

El disefic ez correlacional, no
experimental v de  corte
transversal

Esquematicamente es expresada
de esta forma

g—'*_

78




trabajadores de la
empresa  constructora
Saga, Huanecayo - 20177

3) ;Como se relaciona
el desarrollo v
recompensa laboral v 1a
estrategia

organizacional con los
trabajadores de 1la
empresa  constructora
Saga, Huancavo - 20177

W la estrategia
organizacional con los
trabajadores  de la

empresa constructora
Saga, Huancayo —2017.

3} Analizar la relacion
gue existe entre el
desarrollo v
recompensa laboral v 1a
estrategia

organizacional con los
trabajadores  de la

empresa constructora
Saga, Huancayo - 2017.

organizacional de los
trabajadores de la

empresa constructora
Saga en el 2017,

3)  Emiste relacion
significativa entre el
desarrollo ¥
recompensa laboral v 1a
estrategia

organizacional de los
trabajadores de la
empresa constructora
Sagaenel 2017.

Donde:

M= Muestra:

OVl = Observacion de la

variable 1: Gestion del talento

humanao

OV2 = Observacion de la
Tariable 2: Estrategia

organizacional

r = Correlacion entre 1a variable
1 v la variable 2

Pohlacion

En el caso de nuestra
mnvestigacion esta conformada
por 113 trabajadores del nivel

operatvo.
La muestta fie hallada
probabilisticamente

n =387
Técnicas de recoleccion de
datos

La técnica sera la encuesta.

Instromentos de recoleccion de
datos
El instrumento el cuestionario
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ANEXO 02

INTRUMENTO
CUESTIONARIO

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opimon acerca de la empresa
Saga Constructores para el frabajo de mvestizacion tifulado: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN SAGA

CONSTRUCTORES, 2017.

Por favor no escribir su nombre, es andnimo y confidencial
Fesponda las altemativas de respuesta sezin comesponda. Marque con una X 1a altemafiva de

respuesta que 3e adecue a su criferio.
&
Muy mala| Mala Medio Buena | Muy buena
1 2 3 4 3
Informacion General
Marque con un aspa.
1. Edad; 3. Puesto
a) Supervisor
oty b) Coordinador
,:'1 Py 3 ¢) Asistente
31 - 40 afos ”
d) Awxili
41 - 50 afos ¢) ) ol
51 - 60 afios

f) Mayores de 60 afos

1. Género:
i) Femenmo
b) Masculing

4. Tiempo de labor
a) Menos de | afio
b) 1a3anos
¢) Gallanosd)
11213 afios
g) Mz de 15 afios
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Segiin la situacion actual en la empresa y considerando la escala citada lineas arriba, marque con

una “x” la alternativa que considere la adecuada:

PRIMERA PARTE: VARIABLE 1: Gestion del Talento Humano

NO

ITEMS

DIMENSION 1: Reclutamiento y Seleccién del Personal

1 | ;Conoce la base en cuanto al proceso de reclutamiento
y convocatoria de la empresa?

2 | ;Considera que fue adecuado los medios por el cual
se enterd de la existencia de la vacante?

3 | iConsidera que fue adecuado su proceso de
reclutamiento?

4 | ;Considera que el proceso de seleccion que
experimento al ingresar a la empresa fue el adecuado?

5 | ;Considera que es adecuado los métodos usados para
1% (ctr) -2 del personal?

6 | ;Considera que la asignacion de personal en un cargo

de cualquier nivel en la empresa se realiza teniendo en
cuenta una identificac10n previa de criterios, requisitos
o perfiles del cargo?

DIMENSION 2: Desempeiio del Personal

7 | ;Conoce la mision, vision, valores, organigrama de la
empresa’
8 | Cuando ingreso a la empresa le fue entregado algin

documento donde se especifican los elementos
indispensables para el desarrollo de las funciones del
puesto, politicas y responsabilidades que le

permitieran obtener un mejor desempefio de su labor?
(MOE ROF,CAP)
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;La aplicacion de la evaluacion de su desempefio
permite identificar niveles de actuacion deseados,

necesidades de formacion y expectativas del personal
de la mstitucion?

DIMENSION 3: Desarrollo y Recompensas del

personal

10

;La empresa tiene dentro de sus politicas miernas,
linea de carrera?

11 | ;Laempresa realiza pasantias con otras empresas’

12 | ;La empresa otorga a sus trabajadores comistones,
regalos o algun tipo de documento que ncentive al
trabajador?

13 | ;El desarrollo del trabajo en equipo, e bien formulado
pOr 1S superiores?

14 | ;El programa de compensacion economica es el
adecuado?

15 | ;El programa de servicios soctales que maneja la

empresa le parece el mas adecuado?
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SEGUNDA PARTE: VARIABLE 2: Estrategia organizacional
Escala de valoracion

Muy mala| Mala Medio Buena | Muy buena
1 2 3 4 5

N® ITEMS 1-"”}“”;‘“5-’*5_

ALINEACION ESTRATEGICA

1 Considera que la ventaja competitiva que tiene su empresa se basa en
el comocimiento, competencias y habilidades que poseen las
personas, es decir, que ellas marcan 1a diferencia con respecto
a los competidores de la empresa

2 Son de su conocimiento, los objetivos de mediano v largo
plazo que persigue su empresa

3 Para el logro de los objetivos, el equipo que lidera tiene
conocimiento de 1a vision, mizion v valores de la empresa

4 Para el logro de los objefivos, el equipo que lidera comparte
la mizidn v vision de la empresa

5 | Conoce de qué manera los objetrvos de su drea repercuten
en el logro de los objetivos de los otros departamentos de la empresa

B Para apoyar el cumplitmiento de 1a estrategia empresarial en su equipo
existe un sistema de control para saber si los resultados que estin
obteniendo son los adecuados para lograr los objetivos planificados

7 En su empresa la injerencia de la gestion de recursos humanos a
nivel estratégico les esta permitiendo alcanzar las metas de su area de
responsabilidad.

MOTIVACION

£ | Cuenta con un sistema de remuneracion que premie v motive a los
empleados que mas le aportan a los resultados

g El sistema de evaluacion del desempefio es utilizado para motivar a
los empleados a obtener logros mayores para la empresa

10 | Mis empleados estan motivados debido a la politica de plan de carrera
establecido en la empresa

11 | Mis empleados estin motivados debido a la politica de 1a empresa de
desarrollo de sus competencias
MMiz empleados estin motivados debido a la delegacidn de

12 | responsabilidades que hago sobre ellos

COMPROMISO
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13 | Los miembros del equipo que lidera sienten apego emocional
con la empresa

14 | . Mis talentos mas influyentes tienen intencion de seguir
permaneciendo en la empresa

15 | Los miembros de su equipo se sienten identificados con la
cultura de su empresa

16 | Los empleados de su equipo vinculan sus valores con los
de la empresa.

17 | Elclima laboral imperante en su empresa fomenta el

compromiso de los empleados con los resultados a alcanzar.

COMPORTAMIENTO EXCEPCIONAL

18 | Lamejora en el rendimiento de los empleados tiene un impacto
directo sobre los resultados anuales de 1a empresa

19 | Los empleados mas talentosos hacen mas de lo que se les pide.

20 | Los conocimientos técnicos de su equipo estan permitiendo
mejorar el desarrollo de sus funciones v logro de resultados

21 | Las capacidades v expenencia de su equipo estan
permitiendo mejorar el desarrollo de sus funciones v logro de
resultados

22 | Los miembros de su equipo muestran una actitud positiva

en el desarrollo de sus funciones v logro de resultados

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 03

Interpretacion de rho de Spearman

Correlacién negativa perfecta -1

Correlacion negativa muy fuerte -0.90 a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0,75a-0,89
Correlacion negativa media -0,50a-0,74
Correlacion negativa debil -0,25a-0,49
Correlacién negativa muy débil -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna -0,09 a +0,09
Correlacioén positiva muy débil +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta +1
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ANEXO 04
CONSIDERACIONES ETICAS
DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo, Victor Alfonso Landeo Julcarima egresado de la Facultad de Ciencias administrativas
y contables, especialidad de Contabilidad y Finanzas identificada con DINI N? 43586977
con la tesis titulada: Gestion del talento humano

Declaro bajo juramento que:
1) Latesis es de mi autoria

2) He respetado las normas internacionales de citas y referencias para las fuentes

consultadas. Por tanto, la tesis no ha sido plagiada mi total ni1 parcialmente.

3) La tesis no ha sido auto plagiada, es decir, no ha sido publicada ni presentada

anteriormente para obtener algin grado académico previo o titulo profesional.

4) Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, m
duplicados, n1 copiados v por tanto los resultados que se presenten en la tesis se

constituiran en aportes a la realidad mvestigada.

De identificarse fraude (datos falsos), plagio (informacion sin citar autores), auto
plagio (presentar como nuevo algin trabajo de investigacion propio que va ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacién ajena) o falsificacion (representar
falsamente las 1deas de otros), asumo las consecuencias v sanciones que de mi accidn se

deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Peruana Los Andes

Huancayo Junio del 2018

Bach, Victor Alfonso Landeo Julcarima
DNI. 43586977
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ANEXO 5
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