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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la influencia de
la gestion del talento humano en la cultura organizacional de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021. La investigacion realizada fue de enfoque
cuantitativo, tipo basico de nivel descriptivo, disefio correlacional no experimental y
de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 49 trabajadores; para la
recoleccion de datos se usO la técnica de la encuesta con el instrumento del
cuestionario, en las que se levantd informacién sobre las variables de estudio
gestién del talento humano y la cultura organizacional. La confiabilidad de los
instrumentos se determind mediante el coeficiente Alfa Cronbach cuyo valor fue de
0.953 para la variable gestidon del talento humano y 0.949 para la variable cultura
organizacional. El resultado de la investigacion demuestra que la gestion del talento
humano influye significativamente en la cultura organizacional de la empresa
Support Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021. Es decir, a medida que la empresa

posea una adecuada gestion del talento humano, la cultura organizacional sera alta.

Palabras Claves: Gestion del talento humano, cultura organizacional, Support
Brigades Fire y Safety SAC



ABSTRACT

The present investigation had as general objective to determine the influence of
the organizational culture in the management of the human talent of the company
Support Brigades Fire and Safety SAC Lima, 2021. The investigation carried out
was of a quantitative approach, basic type of descriptive level, correlational design
not experimental and cross-sectional. The sample consisted of 49 workers; For data
collection, the survey techniqgue was used with the questionnaire instrument, in
which information was collected on the organizational culture and human talent
management study variables. The reliability of the instruments was determined by
means of the Alpha Cronbach coefficient whose value was 0.949 for the
organizational culture variable and 0.953 for the human talent management
variable. The result of the research shows that the organizational culture
significantly influences the management of human talent in the company Support
Brigades Fire and Safety SAC Lima, 2021. That is, as the company has a high

organizational culture, the management of its human talent will be suitable.

Keywords: Organizational culture, human talent management, Support Brigades
Fire and Safety SAC
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INTRODUCCION

1.1. Formulacion del Problema

1.1.1. Realidad problematica

A medida que avanza el presente siglo, diversas tendencias econémicas
demograficas afectan la cultura organizacional, lo que, junto con cambios
dinamicos, obliga a las instituciones publicas y privadas a discutir la urgente
necesidad de orientarse hacia los avances tecnoldgicos. Estos eventos
dejaron de tener relevancia local y ahora se consideran el mundo como
referencia. Los paises y regiones colapsan cuando los esquemas de
referencia se vuelven obsoletos con la pérdida de credibilidad ante las
nuevas realidades (Delgado, 2016).

Desde una perspectiva mas general, elementos como la globalizacién, la
apertura econémica y la competitividad se encuentran entre los nuevos
fendmenos que enfrentan las organizaciones. Como la competencia es un
elemento esencial para el éxito de cualquier organizacion, los gerentes
haran mas esfuerzos para lograr niveles importantes de productividad y

eficiencia (Flores, 2016).

De estos nuevos escenarios por los que atraviesan las organizaciones, se
pueden identificar tres aspectos importantes: globalizacién, cambio

constante de contexto y valoracion del conocimiento (Morales, 2017).

En este marco, la pérdida de capital posee una posible solucion tales como
la cobertura de primas o el endeudamiento, sin embargo, la fuga del talento
humano, situaciébn que enfrentan muchas empresas nacionales e
internacionales no es posible. Pues, se necesita tiempo para que la fuerza
laboral forme grupos de trabajo competitivos para ser reclutados,
capacitados y desarrollados, razén por la cual las organizaciones
consideran al personal como su activo mas importante, y la administracion

adecuada es su tarea mas crucial (Blanco, 2018).

Cada individuo es un fenébmeno, influenciado por varias variables, incluidas
las diferencias en habilidades y patrones de comportamiento. Si las

organizaciones estan formadas por personas, su estudio es un elemento
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fundamental en la definicion de la gestion del talento humano (Aranguri,
2018).

Sin embargo, innumerables trabajadores estan insatisfechos con su trabajo
actual, con el clima o cultura organizacional imperante en ese momento,
gue se ha convertido en una preocupacion para los gerentes. Dados los
cambios que se estan produciendo en la fuerza laboral, los problemas se

vuelven mas importantes con el tiempo.

Segun Lled6 (2011), afirma que los recursos humanos tienen un enfoque
de aplicacion y practica de las actividades mas importantes dentro de la
organizacion o empresas siendo la Gestion del talento humano un pilar
fundamental para el desarrollo exitoso, pues al final las personas son los
responsables de ejecutarlas actividades porque los proyectos no se

desarrollan por si solos.

Las expectativas de los empleados sobre el trabajo que quieren hacer son
diferentes. Algunos colaboran en direccién de sus funciones laborales,
otros participan en las ganancias financieras obtenidas de su empresa. Del
mismo modo, hay quienes tienen pocas habilidades y estan obligando a los
empleadores a redisefar los trabajos para brindar una capacitacion extensa
antes de contratar. Asimismo, los indices de poblacion y fuerza laboral
estan cambiando, y la busqueda de personal se ha convertido en una
cultura organizacional acorde a las expectativas del entorno en el que se
trabaja (Neyra, 2019).

Por lo que, la gestién del talento humano y la cultura organizacional son
elementos cruciales en el éxito de las organizaciones de alto impacto y
hacen referencia a como se decodifica a los empleados a diario en un
entorno de cambio gradual y apoyo al desarrollo en un trabajo flexible con
sentido de mision y propdsito en el trabajo. Por lo tanto, toda organizacion
debe desarrollar estrategias de talento, liderazgo, cambio y estructuras que
afecten el desempefio de sus empleados (Aguilar, 2019).

En la actualidad, se han mencionado diversas estrategias de gestion
enfocadas al crecimiento continuo de las organizaciones como la

planificacion estratégica y el cambio cultural.

12



1.1.2.

De acuerdo con, Bacilio (2019), la cultura no es parte de los negocios, es
el negocio, es un elemento en los procesos empresariales modernos; por
su parte Great Place to Work (2021), reconoce cada afio a las mejores
empresas para las que trabaja, reconociendo no solo la excelencia del
trabajo, sino también la efectividad, liderazgo y vision Unica de la cultura;
teniendo en cuenta una empresa, por ejemplo, Scotiabank, que
actualmente ocupa el primer lugar, hace 4 afios se desafio a convertirse en
una empresa en donde reine un gran ambiente de trabajo centrado en el
mismo objetivo, ser el mejor lugar para trabajar en el Perud, promoviéndose
a 520 personas en los ultimos 2 afios, lo que demuestra que cada persona
gue trabaja es un socio valioso y Unico que pertenece a una clara estrategia

empresarial.

Por lo expuesto, la investigacion busca determinar como la gestion del
talento humano influye en la cultura organizacional de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC — Lima, 2021.

Enunciado del problema

¢De qué manera influye la gestion del talento humano en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
20217

1.2. Justificacion

1.2.1.

1.2.2.

Tedrica

La investigacion se justifica teGricamente, dado que permite la revision de
teorias, definiciones y enfoques conceptuales relacionados a la gestion del
talento humano y la cultura organizacional, las cuales son variables de
interés dentro de las organizaciones, a fin de asumir una postura teérico-

cientifica sobre su aplicacion en el contexto local y nacional.

Practica

Este estudio se justifica en la practica, pues existe la necesidad de
determinar la influencia entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional de los trabajadores de la empresa Support Brigades Fire y
Safety SAC, para ayudar a que los colaboradores logren gestionar de

13



1.2.3.

1.2.4.

manera adecuada sus emociones y se sientan satisfechos en su centro

laboral.

Metodoldgica

La investigacion tiene utilidad metodolégica, dado que permite la
elaboracion y utilizacion de instrumentos de medicidbn que permiten la
recoleccion de datos bajo un enfoque cuantitativo que permite tener

resultados precisos y confiables.

Social

La investigacion se justifica en lo social, pues su finalidad es conocer a
fondo la influencia que existente entre la gestion del talento humano y la
cultura organizacional de los trabajadores de la empresa Support Brigades
Fire y Safety SAC, esto permite percibir la conducta de cada una de las
personas y la responsabilidad que asumen al momento de realizar sus
labores dentro de la empresa, ayudandoles a mejorar sus habilidades

personales y sociales.

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion del talento humano en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
2021.

Objetivos especificos

Establecer el nivel de gestion del talento humano en la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021.

Identificar el nivel de cultura organizacional percibida por los empleados de
la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021.

Determinar la relacion entre la administracion del cambio y la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
2021.

14



MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

De Ledn (2017), en su tesis titulada Gestion del talento humano en las
pequefias y medianas empresas en el area Urbana de Retalhuleu. Tesis
para optar el titulo de Psicélogo Industrial/Organizacional realizada en la
Universidad Rafael Landivar. La presente investigacion se efectuo
mediante el andlisis de la calidad de la gestion del talento humano en las
pequefias y medianas empresas del area urbana de Retalhuleu. El tipo de
investigacion utilizada fue de caracter descriptivo, debido a que se
analizaron las normas y procedimientos establecidas en la gestion del
talento humano, las formas y procesos orientados al aprovechamiento y
fortalecimiento de los conocimientos y experiencias del Recurso Humano,
los procesos y condiciones de motivacion de interés laboral y personal del
recurso humano y los procesos que orienten al aprovechamiento de
actitudes, aptitudes y habilidades del recurso humano en las pequefas y
medianas empresas en el area urbana de Retalhuleu, a través de
resultados estadisticos obtenidos, tabulados e interpretados, utilizando
como instrumento el cuestionario de gestion del talento humano. La
principal conclusion a la que se llegd es que a través de este estudio se
refleja un bajo porcentaje en cuanto al compromiso que muchas PYMES
del area urbana de Retalhuleu manifiestan con relacién a la gestion del
talento humano, el cual se contempla ain mas en las normas y
procedimientos en sus distintas lineas de funcionamiento y pruebas
técnicas, tanto para la contratacion del personal como para detectar
factores de capacitacion y desarrollo de los colaboradores. La principal
recomendacion a la que se llego es que las PYMES deben implementar
acciones para fortalecer su capital humano, a través de herramientas que
permitan su adaptacion, desarrollo y una carrera profesional dentro de la

empresa.

Jaimes y Osorio (2017), en su tesis titulada La cultura organizacional y la
gestion del conocimiento: Analisis en una muestra de empresas de

telecomunicaciones ubicadas en la ciudad de Bogota. Tesis para optar el

15



2.1.2.

titulo de Administrador de Empresas. La presente investigacion se realiza
con el fin de encontrar la relacion entre los conceptos de cultura, valores y
la gestion del conocimiento con los factores estratégicos de una muestra
de empresas de base tecnolégica que fomentan la innovacion a nivel de la
ciudad de Bogota, y observar qué incidencia o importancia adquieren estos
elementos para la consecucion de los objetivos empresariales. En este
sentido nos formulamos la siguiente pregunta: ¢ Cual es el tipo de cultura 'y
a su vez qué tipo de valores son relevantes en una muestra de empresas
del sector de las telecomunicaciones ubicadas en la ciudad de Bogota, que
les permita asumir un determinado rol dentro de la gestiéon del
conocimiento? Del mismo modo, motivados por la ausencia de
investigacion empirica en el contexto universitario dentro del ambito de la
ciudad de Bogota, buscamos hacer algunos aportes con relacion a los
vacios de conocimiento encontrados en la revision de los antecedentes que
puedan ser fundamentados y notoriamente explicados, con el fin de
desarrollar un excelente proceso de aprendizaje que a su vez conlleve a la
formacion de estructuras sélidas de conocimiento. Esto nos facultara y
enriquecera a explorar nuevos campos de conocimiento y a su vez nuevas
herramientas y nuevas metodologias que conlleven al desarrollo de nuevas
competencias aplicadas tanto directas como indirectamente al desarrollo
no sélo de la presente investigacion, sino también al desarrollo tanto

personal como profesional de nosotros sus autores.

A nivel nacional

Juan de Dios (2016), en su tesis titulada La gestion del talento humano y la
rentabilidad en la empresa Protectivas Peri SAC afio 2016. Investigacion
para optar el titulo profesional de Contador Publico realizada en la
Universidad Peruana de Ciencias e Informéatica. El presente trabajo de
investigacion denominado gestion del talento humano y la rentabilidad en
la empresa Protectivas Perd SAC afio 2016, tiene como finalidad la
implementacion del sistema adecuado de gestiéon del talento humano, cuyo
objetivo es proporcionar mayor rentabilidad en la empresa. Desde hace un
buen tiempo, las personas estan tomando mayor conciencia de la

importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y el

16



logro de las metas organizacionales. Tradicionalmente, la Gestion del
Talento Humano ha sido vista como algo secundario e irrelevante. La
preocupacion principal de las areas responsables en algunas instituciones
se ha limitado a la administracion de las planillas, files de personal y las
relaciones colectivas de trabajo. Alun hoy existen algunas organizaciones
funcionando bajo este enfoque tradicional. Las personas pasamos buena
parte de nuestras vidas en el trabajo. Y desarrollarse en la vida esté ligado
generalmente al desarrollo en el trabajo. Desarrollo integral que no sélo
consiste en aprender cosas nuevas, sino también en desarrollar habilidades
y destrezas de diversa indole. La Gestion del Talento Humano, entonces,
se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y
coémo lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi como un area operativa, Recursos Humanos se convierte
en el socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de
potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente.
Cuando hablamos de rentabilidad empresarial nos referimos a la capacidad
gue tiene una empresa para poder generar los beneficios suficientes, en
relacién con sus ventas, activos 0 recursos propios, para ser considerada
rentable. Es decir, que la diferencia entre sus ingresos y sus gastos es
suficiente como para mantenerse en el tiempo de manera sostenible y
seguir creciendo. Lo mas eficiente a la hora de medir una rentabilidad es
evaluar la relacidon que existe entre sus utilidades y sus beneficios, y los

recursos que han utilizado para obtenerlo.

Moreno (2018), en su tesis titulada Cultura organizacional y su influencia
en la gestién del talento humano de la empresa ESTPERU, 2018.
Investigacion para optar el titulo de licenciado en Administracion realizada
en la Universidad Nacional de Piura. La presente investigacion tuvo como
objetivo determinar de qué manera la cultura organizacional influyo en la
gestion del talento humano de la empresa ESTPERU. Participaron en la
muestra Directivos, Administrativos y demas trabajadores, quienes fueron
seleccionados por muestreo probabilistico. El instrumento utilizado se

denominé “Test de Cultura Organizacional y Gestion Estratégica”
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2.1.3.

construido por la autora, el cual fue aplicado de la misma forma en
Docentes, Administrativos y Alumnos y adaptado para Directivos. Se
concluyé que la Cultura Organizacional de la Facultad de Medicina se
caracterizé como una cultura de Mercado, asi lo determiné el 57.14% de
Directivos, el 50.35% de Administrativos y el 60% del resto de trabajadores.
La Gestion Estratégica fue considerada como buena por Directivos,
Administrativos y trabajadores durante el afio 2016. Se llegdé a determinar
que la Cultura Organizacional influyé favorablemente en la Gestion de
qguienes dirigen la empresa, asi lo reflejé la percepcidon del 96.72% de los
trabajadores, el 66% de Administrativos y el 64.29% de Directivos. Lo
observado permitié identificar ciertas fallas en ambas variables, lo cual

implicé plantear estrategias de mejora para las mismas.

A nivel local

Simén (2018), en su tesis titulada El capital humano y su incidencia en la
rentabilidad de las empresas de servicios de consultoria del distrito de
Trujillo. Investigacion para optar el titulo de Contador Publico realizada en
la Universidad Nacional de Trujillo. La problematica de la presente
investigacion esta relacionada con el capital humano y su incidencia en la
rentabilidad, habiéndose considerado como unidad de analisis a la empresa
Servicios Empresariales Integrales SA por considerarla representativa en
la actividad consultora del Distrito de Trujillo, en el periodo de estudio
correspondiente. El objetivo central esta definido en la determinacion de
como el capital humano incide en la rentabilidad de dicha empresa. Es por
ello por lo que la poblacion y la muestra representativa estdn dadas por las
empresas del giro consultor, asi como la propia empresa Servicios
Empresariales Integrales SA, considerando que reune las condiciones para
efectuar dicho estudio; se empled el método de la medicién y el método
sistémico para dicha labor. El resultado mas significativo ha sido verificar
gue el capital humano integrado por la formacién académica, profesional y
personal, sumada a la experiencia que el recurso humano dispone
contribuye con la rentabilidad de la empresa Servicios Empresariales
Integrales SA demostrado tanto con los resultados de la gestion de la

empresa como con los indicadores expresados en el analisis vertical y
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horizontal, asi como las ratios de rentabilidad y liquidez fundamentalmente.
Es por ello por lo que la conclusién principal es que el capital humano incide

significativamente en la rentabilidad de la empresa.

Vidafa (2018), en su tesis titulada Gestion del talento humano y su relacién
con la cultura organizacional en la empresa Morgansafety. Investigacion
para optar el titulo de licenciado en Administracion realizada en la
Universidad César Vallejo. Investigacion para optar el titulo de licenciado
en Administracion realizada en la Universidad Nacional Autonoma de
México. El objetivo del estudio tuvo como fin determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la cultura organizacional en la empresa
Morgansafety. Metodoldgicamente contextualizado dentro de una
tendencia epistemolégicamente positivista, de tipo descriptiva-
correlacional, con disefio de campo, no experimental, transeccional. La
poblacién estuvo conformada por 157 trabajadores. Disefiandose un
cuestionario, contentivo de 57 items. Determinandose la validez del
instrumento a través de la técnica de juicio de experto; analisis
discriminante y mediante el coeficiente de Cronbach arrojando valores de
0.87. Utilizando para la confiabilidad el método de estadistica de las dos
mitades y la correccion de Spearman-Brown arrojando un valor de 0.86.
Ejecutdndose el procesamiento de los datos mediante la estadistica
descriptiva, aplicando las medidas de tendencia central y variabilidad;
concluyéndose y evidenciandose una correlacion moderada para ambas
fuentes de informacién, planteandose una gestién del talento humano
efectiva, requiriéndose, los procesos de admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo del personal,
logrando la adaptacion a los requerimientos organizacionales y cumpliendo
a cabalidad los objetivos establecidos, recomendandose aprovechar el
arraigo de los factores de la cultura organizacional presentes en sus
trabajadores para fortalecer la unificacion de conductas y establecer

mecanismos de control claramente identificados por su personal.
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2.2. Marco teoérico

2.2.1. Gestion del talento humano
La variable Gestion del Talento Humano, esta vinculada en el area de
Recursos Humanos, por lo que su fundamentacion teérica se organizo
teniendo como base principal los aportes de Chiavenato (2006), en su libro

Gestion del Talento Humano.

La gestion de los recursos humanos se ha convertido en pilar estratégico
de la gestiéon empresarial moderna. Cada dia las personas constituyen una
ventaja competitiva para la organizacion, y es por ello por lo que la inversion
en procesos de seleccion, formacion, compensacion, evaluacion ha crecido

en los ultimos arios.

La Gestion del Talento Humano ha sido definida por diversos autores, entre
ellos se puede sefalar a Chiavenato (2006), quien la define como 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.

En resumen, ademas de lo mencionado dicho autor concluye a su
consideracion como la funcién que permite la colaboracion eficaz de las
personas (empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier
denominacion utilizada) para alcanzar los objetivos organizacionales e

individuales.

Por otro lado, Cruz (2015), es el conjunto de procesos necesarios para
dirigir a las personas o recursos humanos dentro de la empresa, partiendo
del reclutamiento, seleccidon, capacitacion, recompensas, evaluacion del
desempenio, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a
la obtencién de valor agregado para la empresa, los empleados y el

entorno.

Los objetivos fundamentales de la gestion del talento de las personas

tienen que ver con la definicion, ademas de la importancia de dicha area en
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la empresa: Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos, de acuerdo
a su mision, hacerla competitiva, suministrarle empleados bien entrenados
y motivados; permitir el aumento de la autorrealizacion, la satisfaccion de
los empleados fortalecer la calidad de vida en el trabajo, administrar el
cambio, estableciendo politicas éticas, para desarrollar comportamientos

socialmente responsables.

La gestion del talento humano es la responsable de la excelencia de
organizaciones exitosas y del aporte de capital intelectual en plena era de
la informacion. La ventaja de la organizacion frente a los competidores del
mercado se constituye actualmente en el liderazgo efectivo del talento
humano, de manera que se pueda asegurar que las personas puedan
cumplir la mision organizacional de manera adecuada, en la medida de su

preparacion, actividades, aptitudes y facultativas.

En este sentido Noriega (2012), a la Gestion del Talento Humano la
cataloga como la utilizacion deliberada por la empresa de recursos
humanos para lograr y mantener ventajas frente a sus competidores. Por
otra parte, Quispe (2015) hace referencia a la Gerencia del Recurso
Humano como los conceptos y técnicas que se deben llevar a cabo, de
acuerdo con los aspectos relacionados con la gente o el personal en su
funcion administrativa. Es decir, que la gestion del talento humano o
recurso humano se lleva a cabo desde el punto de vista administrativo el

cual es gerenciar con las personas.

En este orden, se puede manifestar que las definiciones presentadas
sefialan la importancia de la gestion del Recurso Humano como elemento
para mantener ventajas competitivas, sin embargo Chiavenato (2006),
agrega la colaboracién eficaz de las personas para alcanzar los objetivos

individuales y organizacionales y establece la utilizacion de esas personas.

Es importante hacer mencion, que una tendencia que ha afectado a la
funcién de Recursos Humanos de manera importante es la presion sobre
las organizaciones para mejorar la efectividad de su operacién y minimizar

el riesgo. La motivacion para mejorar el desempefio a través del capital
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humano ha hecho critico que las organizaciones realicen y demuestren el

valor de las politicas y procesos de Gestion Humana.

Funcion de la Gestion del Talento Humano

La evaluaciéon de la funcién de la gestion del talento humano, conocida
también como auditoria de recursos humano, es una revision sistematica y
formal disefiada para medir costos, beneficios de programa global de
recursos humanos y comparar su desempefio con el de otras
organizaciones exitosas. La evaluacion de la funcion de la gestion del
talento humano se realiza a través de: la auditoria de recursos humanos,
investigaciones internas de evaluacion e investigaciones externas de

evaluacion.

+ Auditoria de recursos humanos
Al respecto Chiavenato (2006), sefiala que la auditoria de recursos
humanos es un sistema de revisibn - control para informar a la
administracion sobre la eficiencia, eficacia del programa en desarrollo.
Su propdsito es mostrar como estd funcionando el programa, si esta
localizando practicas y condiciones que son perjudiciales para la
organizacibn o que no estan compensando sus costos, o incluso,

practicas y condiciones que se deben estimular.

El mismo autor plantea que las fuentes de informacion para la auditoria
de recursos humanos reside en los propios sistemas o0 procesos de
administracion de recursos humanos (admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo de personas). La
auditoria de recursos humanos se puede aplicar a unos, a varios o a
todos los procesos y posibles niveles de abordar un tema, como filosofia,

mision objetivos, estrategia, politicas, programas y resultados.

La auditoria debe contar con la participacién de la administracion de la
cupula, a fin de garantizar la evaluacion critica de todos los aspectos de
la organizacion y la revision de la filosofia general de evaluacion. Los
datos para realizar la auditoria deben provenir de los estudios de costos

y beneficios de todas las actividades de recursos humanos. Existen
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diversos meétodos para efectuar auditorias, incluidos entrevistas,

cuestionarios, observaciones o una combinacion de éstos.

Para Werther y Davis (2000), una auditoria de recursos humanos es un
estudio que se encarga de evaluar las actividades de administracién de
personal en la organizacion con el objetivo de mejorarlo. Asi mismo,
aporta informacién respecto a la manera en que los gerentes estan

cumpliendo sus responsabilidades de recursos humanos.

Investigaciones internas de evaluacion

Chiavenato (2006), sefala que la investigacion interna constituye un
excelente instrumento para evaluar la funcién de recurso humano pues
permite recolectar (a través de técnicas de cuestionario) datos e
informaciones, opiniones y actitudes de todas las personas involucradas,
asi como tabular los resultados con criterios estadisticos. Existen varios
tipos de investigaciones (de actitud y opinion, de ambiente
organizacional, de satisfaccion en el trabajo), cada una de las cuales
tiene su finalidad especifica.

Es obvio que las actitudes de los funcionarios estan muy influenciadas
por las practicas y politicas de Recursos Humanos (RH) de la
organizacion. Las investigaciones de actitudes se disefian para obtener
informacion de como perciben e interpretan los empleados tanto de las
politicas, los programas de RH de la organizacion, como reaccionan
antes ellas. En general, examinan aspectos como condiciones de
trabajo, remuneracion, beneficios, gerencia, supervision, para conocer si
los empleados aceptan o0 no las politicas de la organizacién (Teran,
2017).

Las investigaciones del ambiente organizacional buscan reunir
informacion sobre el campo psicolégico que abarca el ambiente de
trabajo de las personas y su sensacion en este contexto. El clima
organizacional se refleja como interactian las personas entre si, con los
clientes, con los proveedores internos y externos, asi como el grado de

satisfaccion frente al contexto que los rodea. El ambiente organizacional
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puede ser agradable, receptivo, calido y envolvente, en un extremo,

desagradable, agresivo, frio, alienante, entre otro (Salirrosas, 2014).

+ Investigaciones externas de evaluacién

La evaluacion de los procesos y programas de recursos humanos
también pueden involucrar una comparacion externa con aquello que
hacen otras organizaciones, sean o0 no del mismo sector de actividades.
El benchmarking es la principal técnica utilizada para las investigaciones
externas de recursos humanos. El benchmarking es el arte de descubrir
como y porque razén algunas empresas pueden desempefiar mejor
muchas mas tareas que otras empresas; esto permite comparar la
diferencia en términos de calidad, velocidad y desempefio en costos de
una empresa, con otras de clase mundial (Islado, 2017).

- Dimensiones de la gestion del talento humano
+ Dimension uno: Participacion de la estrategia
Segun Chiavenato (2009), la participaciéon de la estratégica conduce al
progreso y desarrollo organizacional en los procesos de planificacion,
participacion y gestion de la fuerza laboral a través del pensamiento

sistematico y analitico para lograr cambios y metas organizacionales.

+ Dimension dos: Administracion del cambio
Segun Chiavenato (2009), la dimensién de gestion de servicios define
"la capacidad de dirigir, gestionar, monitorear y reorganizar acciones y
procesos para adecuarse a los programas disefiados por la

organizacion".

+ Dimension tres: Prestacion del servicio
Segun Chiavenato (2009), la definicion de prestacién de servicios se
define como: Desempefio brindado a través de la experiencia, formacion
y capacitacion de recursos humanos para fines prestatarios, el cual esta
determinado por las condiciones de eficiencia y efectividad para

incrementar la satisfaccion del cliente.

+ Dimension cuatro: Involucramiento
Segun Chiavenato (2009), la dimension de involucramiento se define

como los comportamientos, acciones y practicas de los empleados que
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facilitan el equilibrio entre la calidad del trabajo y el equilibrio personal en
temas de interés y avance para la toma de decisiones y acciones

correctivas en una organizacion.

2.2.2. Cultura organizacional
La cultura organizacional generalmente se considera como un conjunto de
significados y creencias que tienen la intencibn de beneficiar a una
comunidad comudn. Es la cultura organizacional la que adapta cada
empresa como un conjunto de aspectos que distingue a la empresa de

otras empresas (Valdivia, 2015).

Todas las perspectivas sobre la cultura organizacional difieren segun los
aspectos que se estudian o consideran, por ejemplo: los valores, creencias,
rituales, historia de las organizaciones, incluso, el rol del director o gerente
de una organizacién que puede transmitir su cultura organizacional a sus
empleados es por eso por lo que es facil identificar por qué algunos cambios
en las organizaciones no tienen éxito, o las estrategias que se implementan

no funcionan como se esperaba (Rojas, 2017).

Iparraguirre et. al (2016), consideran que la organizacion tiene personalidad
propia; asi como todos se identifican con su personalidad, las

organizaciones se identifican por tener la propia.

Reyes et. al (2012), explican que gran parte de la cultura aceptada en las
organizaciones proviene de la cultura que tiene cada persona, por ejemplo,
valores, costumbres, ideas, etc. Y es precisamente este conjunto de
caracteristicas que existe en una organizacion lo que la generaliza y la

distingue de otras.

Las organizaciones no solo adoptan los aspectos positivos de la cultura de
sus miembros, sino que también reconocen y reflexionan sobre todas las
presiones que cada miembro tiene dentro y fuera de si mismo a medida
gue llevan a cabo los procesos y se comunican; son los casos que mayor

impacto tienen en el ejercicio del poder en la organizacion (Astudillo, 2017).

El concepto de cultura organizacional ha ido cambiando con el tiempo,
puesto que en el pasado no se le daba la misma importancia como ahora

en la actualidad. Por esta razon, se vio obligado a separarse de los
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conceptos asociados con ella, y por esta razdn no se le permitio dar
importancia a lo que realmente era importante para él. Tuvo que separarse
del concepto de clima organizacional, incluso a pesar de algunas variables
en las organizaciones (Cueva, 2011).

Dada esta separacion de conceptos, se puede entender que la cultura
produce la suya propia, porque se observa el comportamiento de los
miembros de una organizacion en particular, donde su comportamiento se
debe al contexto en el que se encuentra, e incluso comportamientos frente

a los que han tomado de otros compaferos (Calderén, 2014).

La productividad de las organizaciones es una de las principales metas del
ser humano, en todos los aspectos que se pueden mencionar, la
productividad siempre seguira siendo la meta y este tema se ha prestado a
muchas partes interesadas para que lo estudien, pues la cultura
organizacional tiene una relacion e impacto positivos en esta deseable
productividad (Sanchez, 2012).

Para lograr el pleno desarrollo, la cultura debe integrar ciertos aspectos,
como los recursos; desde econdmicos, tecnolégicos hasta habilidades
como la atencién y la planificacion de actividades. Deben contar con
espacios especializados, mecanismos de aprendizaje y préacticas de
liderazgo adecuados y correctos (Davila y Gamboa, 2013).

Cabe destacar que la cultura de una sociedad esta directamente
relacionada con su desarrollo y habitualmente ocurre algo similar en las
organizaciones y/o empresas; el progreso de la empresa va acompafnado
del éxito, y esto con la forma en que desarrolla sus procesos internos y las

relaciones que establece con el entorno externo (Asmat y Castillo, 2015).

La cultura de una empresa esta intimamente ligada al entorno y al contexto
en el que se ubica la empresa, su historia e incluso el lenguaje utilizado,
como gestiona los sistemas de produccion y liderazgo, asi como las
relaciones interpersonales dentro de la empresa. La cultura organizacional
tiene un grado de presién que ejerce sobre los miembros de la organizaciéon

y por supuesto su comportamiento (Rubio y Vergara, 2015).
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Existe una herramienta para evaluar la cultura organizacional y distingue

entre cuatro tipos de cultura: Adhocratica, Mercado, Clan y Jerarquica. Se

pueden distinguir dos dimensiones en este tipo de culturas. El primero; que

muestra la orientacion, control, estabilidad y orden de una organizacion, y

la segunda; se refiere a la orientacion dentro o fuera de la empresa, y

cuando estas dos dimensiones se cruzan, se pueden lograr los cuatro tipos

de cultura (Marquin y Pérez, 2013).

Tipos de cultura organizacional

K3
<

Cultura tipo Clan

Las empresas con cultura tipo clan son empresas gue se conciben como
una gran familia, donde se comparten valores como la lealtad, el
compromiso y la confianza mutua. Es una relacion en la que se
promueve el trabajo en equipo, la comunidad y la colaboracion entre
todos los miembros. En una cultura en la que tienes mucho en comun
con los demas. El gerente o directivo se conoce como un buen tutor o
padre. La gerencia apoya, asesora y ayuda a cada miembro a generar
confianza y una mentalidad abierta y participativa. En este tipo de cultura
tipo clan, el trabajo en equipo, el buen desarrollo humano y el
compromiso en beneficio de todos los trabajadores hacen que la
organizacion sea exitosa (Alvarez, 2015).

Cultura tipo Adhocrética

Las empresas que tienen una cultura tipo Adhocratica son empresas que
se consideran unidades altamente dinamicas y emprendedoras. Los
miembros se comprometen a expresar sus ideas, defenderlas y asumir
riesgos. Tienen valores como la apuesta por la innovacion y el cambio
constante (Astudillo, 2017).

El gerente o superior es conocido como el promotor de la iniciativa de
cada miembro, pero también vale la pena saber aceptar los riesgos
potenciales de esta iniciativa. La gerencia también promueve el gran
compromiso que todo socio debe tener con la innovacion vy la libertad
(Vega, 2014).
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En las estrategias de este tipo de cultura, la importancia del dinamismo
y el talento para aceptar nuevos retos, pero también para probar nuevos
aspectos, experimentar y en algunos casos también hay que aprender
de los errores (Alvarado, 2016).

Compartir un compromiso con la innovacion lleva a la organizacion a
desarrollar productos Unicos e innovadores, siempre a la vanguardia de
los productos y la innovacién, estos aspectos son la base que hace que
la organizacion sea exitosa (Mendoza, 2000).

Cultura tipo Mercado

Las empresas que tienen una cultura de mercado son empresas siempre
orientadas a resultados. Los miembros son competitivos y siempre estan
comprometidos con la consecucion de objetivos, compartiendo valores
como la agresion, el espiritu ganador, entre otros. Asi también, hace
referencia al departamento de gestion y liderazgo como la caracteristica
por ser un ejemplo de ejecutivo agresivo y siempre orientado a los
resultados (Longa, 2016).

Una de las estrategias de este tipo de cultura es mantenerse siempre en
la competencia y lograr metas ofensivas, siempre debes tener la idea de
derrotar a la competencia. Todos los miembros conocen y saben que el
mercado es extremadamente agresivo. El éxito de las empresas con este
tipo de cultura se basa en la influencia y participacion del mercado. No
conciben ninguna idea que no sea el numero uno frente a sus

competidores (Montoya, 2012).

Cultura tipo Jerarquica

Las empresas que tienen una cultura jerarquica son empresas que
tienen exactamente la jerarquia muy formal en su estructura. Todos los
miembros deben tomar cualquier accién formal, es decir, respetar
siempre los procedimientos y reglas de la empresa. Comparten valores
como el respeto por las leyes y politicas oficiales, asi como la adhesion

a la jerarquia (Cabrera, 2015).

El departamento de gestidn es reconocido como lider en coordinacion,

organizaciéon y como un valioso defensor de la eficiencia. La gestion a
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través de la eficiencia transmite la importancia de todo en coordinacion

a todos los miembros (Anticona, 2012).

Este tipo de cultura crea estrategias de estabilidad y permanencia entre
sus miembros, para que comprendan y realicen la eficiencia, el control y
el desempefio dentro de la organizacion. Esto permite saber que el éxito
de una cultura jerarquica se basa en la eficiencia, pero no deben pasarse
por alto aspectos como la prestacion de servicios, una adecuada
planificacion de la produccion y los bajos costos (Iparraguirre et. al
2016).

Cultura organizacional: una cultura del conocimiento

Castafieda y Valdez (2010), sefialan que la cultura del conocimiento se
refiere al intercambio dindmico e interactivo de valores, costumbres y
habitos de los empleados de una organizacién, formando asi el nucleo de
la organizacion con el objetivo de reconocer sus caracteristicas y
habilidades al desarrollo de una cultura organizacional fuerte y unificada,
con apoyo en sus politicas, filosofia y sistema de valores, que al respecto
sefalaron que la cultura es un elemento que se relaciona con las opiniones,
habitos, habilidades, tareas, conocimientos y desempefio del personal de
una organizacién. Las organizaciones desarrollan su cultura, reflejan la
sociedad con sistemas de valores, filosofia, politica, religion, etc. Es un
subsistema que expresa las condiciones internas de una variable fijada en
creencias y compromisos para alcanzar las metas de la organizacion
(Ferradas, 2014).

Culturas organizacionales éticas

La cultura organizacional ética se refiere a un sistema de estructuras que
redanen los comportamientos éticos en las relaciones, los valores y las
identidades de los individuos y responden preguntas como: ¢ Cual es la
razon de ser? ¢ Qué es bueno o malo en una toma de decision organizativa?
¢,Como deberian las organizaciones tratar a sus partes interesadas?
(Pinillos, 2013).

Ante esto, las organizaciones deben tener una cultura organizacional ética

gue comparta los valores de la sociedad y exprese los valores de otras
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culturas en relacion con el buen desempefio y el nivel importante de su
desarrollo, en este sentido, se deben tomar valores e intervenciones
relacionadas con la ética y la moral; por ello, se considera que la cultura
representa todos los patrones colectivos de pensamiento y comportamiento
gue son aplicados por los trabajadores de forma duradera y estable en el
tiempo, transmitidos en condiciones y contextos de comportamiento, y en
formas experimentales con el objetivo de Adaptacion de ideas, rituales y
procesos, como parte de un complejo sistema socio-estructural relacionado
con la coordinacion de las relaciones humanas, las estrategias y el logro de
las metas organizacionales. En este sentido, la cultura organizacional
desde este enfoque aborda temas relacionados con valores, normas, reglas
y creencias, los cuales se relacionan colectivamente con la gestion del
conocimiento a través de interpretaciones personales y sociales, las cuales
son constructos intersubjetivos de decodificacion continua de hechos en las
relaciones mutuas de cada uno de sus miembros se consideran en sus
diversas formas y son valiosas segun la filosofia de cada organizacién
(Marifios, 2016).

Dimensiones de la cultura organizacional

+ Dimension uno: Innovacién y adaptacion del riesgo
Segun Robbins (2009), sostiene que las dimensiones de la innovacién y
la asuncién de riesgos en particular provocan un cambio que introduce
nuevos elementos que motivan a los empleados a lograr el cambio y

asumir los riesgos necesarios para lograr el cambio como equipo.

+ Dimension dos: Orientacion al resultado
Segun Robbins (2009), define la orientacion al resultado como la
capacidad de impulsar el desempefio con un sentido de urgencia,
teniendo en cuenta decisiones importantes que crean un alto
compromiso para lograr resultados y expectativas, y en los indicadores

de cumplimiento, destacando los planos elaborados por la organizacion.

+ Dimension tres: Orientacion a los equipos
Segun Robbins (2009), define la dimension de orientacion a los equipos

como un trabajo exitoso y prospero en condiciones especificas de
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2.3.

eficiencia y trabajo colaborativo realizado por los empleados con un

mismo objetivo.

+ Dimension cuatro: Estabilidad
Segun Robbins (2009), define la dimensién de estabilidad como
cualquier situacion en cualquier organizacion que se crea para mantener
el crecimiento de la organizacion con total estabilidad con el fin de lograr

una meta.

Marco conceptual

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano es la capacidad productiva de una organizacion
en base a la calidad de formacion de sus colaboradores y a su experiencia de
trabajo (Castro, 2014).

Cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de ideas, practicas y valores que
tienen en comun los diversos agentes de una misma empresa. Esto involucra
aspectos que engloban la ética, las creencias, los valores, la experiencia y la
psicologia del grupo (Calderdn, 2014).

Innovacion

La innovacién es un proceso que introduce novedades y que se refiere a
modificar elementos ya existentes con el fin de mejorarlos, aunque también
es posible en la implementacién de elementos totalmente nuevos (Dioses,
2012).

Orientacién al resultado

La orientacion al resultado hace referencia a que el desempefio de las tareas
vayan en consonancia con un determinado objetivo. Para ello se requiere una
amplia visidbn de conjunto y conocer al detalle los procesos que conducen
hasta una determinada meta (Cerna, 2016).

Participacion

La participacion es el grado de compromiso que tienen los empleados con la
empresa para la que trabajan, lo que los lleva a realizar actividades en pro de
ella, colaborando con sus jefes y los demas empleados en el logro de los

objetivos comunes (Viena, 2015).
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2.4.

Ho:

Hi:

Administracion del cambio

La administracion del cambio es aquella estrategia a la necesidad de un
cambio. Esta necesidad se basa en la vision de la organizacién para que haya
un mejor desempefio administrativo, social, técnico y de evaluacion de
mejoras (Mendo, 2013).

Involucramiento

El involucramiento es el grado de identificacién psicologica de la persona con
su trabajo y con la empresa (Mantilla, 2016).

Hipotesis

La gestion del talento humano no influye significativamente en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC — Lima,
2021.

La gestion del talento humano influye significativamente en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC — Lima,
2021.

32



2.5. Variables

2.5.1. Operacionalizaciéon de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS El\?I(E:SIIEI'?OEI’\IE
Consecucion de objetivos
Participacion dela Solucién de problemas 01 al 07
estrategia
Chiavenato (2009), afirma que Iniciativa
la gestion del talento humano Posibilidad de cambio
refiere al conjunto de politicas Actividades que permiten Administracion del —
y practicas necesarias para desarrollar por medio de la cambio Organizacion 08 al 14
Gestién del dirigir cargos gerenciales participacion, la adm|n|_s,tra0|on Cultura de desarrollo Escala tipo
talento humano reIamonados_con personas o del _camblo,_la prestau_on del - — Ordinal
recursos; poniendo en practica  servicio y el involucramiento la » Asesoramiento de comparieros
procesos de reclutamiento, gestion del talento humano de la Prestacion de Andlisis del entorno 15 al 21
seleccion, capacitacion, empresa Servicio ——
recompensas y evaluacion de Principios €ticos
desempefio” Ambiente positivo
Involucramiento Comunicacion asertiva 22 al 28
Gestion de propuestas
Calidad total
Innovacion y Competitividad individual y laboral
adaptacion del - 29 al 35
La cultura organizacional para riesgo Oportunidad de desarrollo
Chiavenato (2009), es un Iniciativa
“modo de vida, un sistema de
creencias, expectativas y Actividades que permiten Orientacion al En busca de resultados
i i rientacion al — :
Cultura valores, una forma panl_gular d_esarrollg,r por medio ge la resultado Cohesién con el equipo 36 al 42 Escala tipo
organizacional de interaccion y de relacion de innovacion, orientaciéon y — - Ordinal
9 determinada organizacion. estabilidad la cultura Disefio de planes y estrategias
‘Todo este conjunto de organizacional de la empresa Orientacion a los Apertura de posibilidades
variables los cuales deben de eaLibOS - - 43 al 49
observarse, analizarse e quip Trabajo en equipo
interpretarse continuamente” Crecimiento sostenible
Estabilidad Capacitacion 50 al 56

Participacion

Nota: Elaboracién propia
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[I. MATERIAL Y METODOS

3.1. Material

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.1.4.

Poblacion

La poblacion se puede definir como el grupo de individuos de una misma
clase, que por la formacion es ilimitada. Para Samame (2015), la poblacién
se puede describir como el total de sujetos u objetos a estudiar en la cual
la cantidad de la poblacién presenta una propiedad comudn que, en tal

sentido, se analiza e inicia los documentos de la investigacion.

Para la presente investigacion la poblacion estuvo constituida por 49

empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC.

Marco de muestreo
Conformada por todos los empleados de la empresa Support Brigades Fire
y Safety SAC.

Unidad de anélisis
Conformada por cada empleado de la empresa Support Brigades Fire y
Safety SAC.

Muestra
Samame (2015), define a la muestra como el subconjunto el cual es parte

del equipo de personas al que, obviamente, conocemos como poblacién.

En vista que la poblacion es menor a 100 individuos se tomé toda la
poblacion para la investigacion y esta se denomina muestra censal, al
respecto Juarez (2013), afirma que la muestra censal es aquella porcion

gue representa a toda la poblacion.

3.2. Métodos

3.2.1.

Disefio de investigacion

La investigacién se consider6 no experimental, con corte transversal
porque analiza la incidencia de determinas variables, asi como interrelaciéon
en un momento, lapso o periodo. Segun Lavado (2013), menciona que es
de corte transversal porque se da en un unico tiempo determinado.
También Villalobos (2016), revelé que los estudios correlaciénales, el
evaluar el grado de relacion o asociacién entre dos o0 mas variables, miden

cada una de ellas después cuantifican y analizan la relacion.
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3.2.2.

Peralta (2016), menciona que es no experimental pues la determina de
cierta forma como un estudio el cual no utiliza a propdsito a las variables,
dicho de otro modo, se estudian los fenédmenos a analizar en su contexto
natural. De acuerdo con lo anterior; Duarte (2015), indica que el disefio no
experimental fundamentalmente se centra en la observacion de fenbmenos
en un contexto natural que posteriormente seran estudiados, aqui no es

necesario un laboratorio o campo para realizar el estudio.

Asi también, la investigacion usé el método hipotético deductivo, que de
acuerdo con Pretel (2012), afirma que es uno de los modelos para describir
al método cientifico, basado en un ciclo induccion-deduccion-induccion
para establecer hipétesis y comprobar o refutarlas. Esta compuesto por los
siguientes pasos esenciales: observar el fenomeno a estudiar, del mismo
modo, Chavez (2017), indica que es una técnica para verificar la calidad
gue tiene la hipétesis y asi mismo demostrar si esta suposicion que puede

ser probable o improbable, en otras palabras, si es verdadera o falsa.

Por dltimo, la investigacién tuvo un enfoque mixto que de acuerdo con
Sacramento (2014), esto representa un conjunto de procesos empiricos,
sistematicos y criticos en la cual implica el analisis y recoleccién de datos
cuantitativos y cualitativos, se mezclan dandoles el mismo peso o

centrando mas en uno de estos.

Técnicas e instrumentos de investigacién

Técnica de colecta de datos

La técnica que se utilizé fue la encuesta, puesto que este método de
investigacion es capaz de dar respuestas a problemas, asi como términos
de descripcion de las relaciones de las variables, a partir del recojo de la

informacion asegurando fidelidad de la informacién obtenida (Blas, 2015).

Instrumentos de colecta de datos

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario que incluird 20 preguntas.
Segun Valverde (2015), el cuestionario es una herramienta que se utiliza
para recopilar datos sobre un tema en particular, asimismo el cuestionario
para la presente investigacion utilizara la escala tipo Likert que, segun

Villajulca (2012), afirma que esta escala es una herramienta psicomeétrica,
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esto se refiere al hecho de que el encuestado debe indicar el nivel de

acuerdo o desacuerdo en un enunciado que permita medir los resultados.

Validez del instrumento

La validez de los instrumentos de medicién segun Ulloa (2017), menciona
gue la validez se considera como una medida para el instrumento y asi
saber si realmente mide y cumple con su finalidad para lo que fue

elaborado.

Para la presente investigacion se uso los cuestionarios validados por las
investigaciones de Vidafia (2018) para la variable gestion del talento

humano y Moreno (2018) para la variable cultura organizacional.

Confiabilidad del instrumento
Se utiliz6 el cuestionario como instrumento para medir la gestion del talento
humano y la cultura organizacional, el primer cuestionario y el segundo

cuestionario constan de 28 preguntas cada uno.

En esta fase se tuvo en cuenta la determinacién de la muestra piloto que
estara conformada por 15 sujetos pertenecientes a la muestra de estudio,
a quienes se les aplicara los instrumentos para obtener el coeficiente Alfa
de Cronbach y de esta manera determinar si es que los instrumentos son

confiables.

Tabla 2

Estadistico de fiabilidad para la variable Gestién del talento humano

Alfa de Cronbach N° de elementos
,953 28

Nota: SPSS V.25

Como se puede observar, el resultado de la tabla 2 tiene un valor de a
0.953, el cual se encuentra en el rango mas alto entre 0.8 y 1.0, lo que
indica que la herramienta a utilizar tiene una alta confiabilidad, lo que

confirma su uso para la recolecciéon de datos.

Tabla 3

Estadistico de fiabilidad para la variable Cultura organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
,949 28
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3.2.3.

Nota: SPSS V.25

Como se puede observar, el resultado de la tabla 3 tiene un valor de a
0.949, el cual se encuentra en el rango mas alto entre 0.8 y 1.0, lo que
indica que la herramienta a utilizar tiene una alta confiabilidad, lo que

confirma su uso para la recoleccién de datos.

Procesamiento y analisis de datos

El proceso seguido en el tratamiento de datos fue el siguiente: Distribucion
porcentual de los datos en tablas estadisticos: Se realizd una distribucion
de los datos en tablas de distribucion de frecuencias de doble entrada, los
que sirvieron para determinar los porcentajes en cada una de las categorias
establecidas en los instrumentos de medicion. Interpolacion de figuras: Se
realizé la interpolacion de los datos en figuras de barras los cuales son de
mayor comprension y sencillez para el entendimiento de la naturaleza de

los resultados.
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IV. PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados
- Estadistica descriptiva
Objetivo especifico uno: Establecer el nivel de gestion del talento humano
en la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021.

Tabla 4

Nivel de gestion del talento humano en la empresa Support Brigades Fire y

Safety SAC
Nivel Frecuencia Porcentaje
Adecuado 19 38.8
Medio 28 57.1
Inadecuado 2 4.1
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracién propia
Figura 1l

Descripcién porcentual de los niveles de gestién del talento humano en la

empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

57.1%

38.8%

4.1%

Adecuado Medio Inadecuado

Nota: tabla 4

De acuerdo con la tabla 4 y la figura 1, el 38.8% de los empleados percibieron
la gestion del talento humano en la empresa esta en un nivel adecuado, un

38



57.1% sefialaron un nivel medio y un 4.1% lo consideraron esta en un nivel

inadecuado.
Dimension uno: Participacion de la estrategia

Tabla b

Participacion de la estrategia percibida por los empleados de la empresa
Support Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 20.4
Casi siempre 22 44.9
Algunas veces 15 30.6
Muy pocas veces 1 2.0
Nunca 1 2.0
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia
Figura 2

Descripcion porcentual de la participacion de la estrategia percibida por los

empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

44.9%

30.6%

20.4%

2.0% 2.0%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 5

De acuerdo con la tabla 5y la figura 2, el 20.4% de los empleados percibieron

la participacién de la estrategia siempre se da en la empresa, un 44.9%
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sefalaron que casi siempre, un 30.6% sefalaron que algunas veces, un 2.0%

sefialaron que muy pocas veces y un 2.0% sefalaron que nunca.
Dimensién dos: Administracién del cambio
Tabla 6

Administracion del cambio percibida por los empleados de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 18.4
Casi siempre 24 49.0
Algunas veces 15 30.6
Muy pocas veces 1 2.0
Nunca 0 0.0
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia
Figura 3

Descripcidn porcentual de la administracion del cambio percibida por los

empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

49.0%

30.6%

18.4%

2.0%
0.0%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 6

De acuerdo con la tabla 6 y la figura 3, el 18.4% de los empleados percibieron

la administracion del cambio siempre se da en la empresa, un 49.0%
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sefalaron que casi siempre, un 30.6% sefalaron que algunas veces, un 2.0%

sefialaron que muy pocas veces y un 0.0% sefialaron que nunca.
Dimensidén tres: Prestacion de servicio
Tabla 7

Prestacion de servicio percibida por los empleados de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 20.4
Casi siempre 22 44.9
Algunas veces 15 30.6
Muy pocas veces 1 2.0
Nunca 1 2.0
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia
Figura 4

Descripcidn porcentual de la prestacion de servicio percibida por los

empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

44.9%

30.6%

20.4%

2.0% 2.0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 7

De acuerdo con la tabla 7 y la figura 4, el 20.4% de los empleados percibieron

la prestacion de servicio siempre se da en la empresa, un 44.9% sefalaron
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que casi siempre, un 30.6% sefalaron que algunas veces, un 2.0% sefialaron

gue muy pocas veces Yy un 2.0% sefialaron que nunca.
Dimension cuatro: Involucramiento

Tabla 8

Involucramiento percibido por los empleados de la empresa Support Brigades
Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 22.4
Casi siempre 22 44.9
Algunas veces 14 28.6
Muy pocas veces 1 2.0
Nunca 1 2.0
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia
Figura 5

Descripcidn porcentual del involucramiento percibida por los empleados de la
empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

44.9%

28.6%

22.4%

2.0% 2.0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 8

De acuerdo con la tabla 8 y la figura 5, el 20.4% de los empleados percibieron

la prestacion de servicio siempre se da en la empresa, un 44.9% sefalaron
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que casi siempre, un 30.6% sefialaron que algunas veces, un 2.0% sefialaron
que muy pocas veces y un 2.0% sefialaron que nunca.

Objetivo especifico dos: Identificar el nivel de cultura organizacional
percibida por los empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety
SAC Lima, 2021.

Tabla 9

Nivel de cultura organizacional percibida por los empleados de la empresa
Support Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Alto 15 30.6
Medio 29 59.2
Bajo 5 10.2
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracién propia
Figura 6

Nivel de cultura organizacional percibida por los empleados de la empresa

Support Brigades Fire y Safety SAC

59.2%

30.6%

10.2%

Alto Medio Bajo
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Nota: tabla 9

De acuerdo con la tabla 9 y la figura 6, el 59.2% de los empleados percibieron
la cultura organizacional en un nivel medio, un 30.6% sefalaron un nivel alto

y un 10.2% lo consideraron en un nivel bajo.
Dimension uno: Innovacion y adaptacion del riesgo

Tabla 10

Innovacién y adaptacion del riesgo percibida por los empleados de la empresa
Support Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 14.3
Casi siempre 21 42.9
Algunas veces 17 34.7
Muy pocas veces 1 2.0
Nunca 3 6.1
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia
Figura 7

Descripcidn porcentual de la innovacion y adaptacion del riesgo percibida por

los empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

42.9%

34.7%

14.3%

6.1%

2.0%
Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 10
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De acuerdo con latabla 10y la figura 7, el 14.3% de los empleados percibieron
la innovacion y adaptacion del riesgo siempre se da en la empresa, un 42.9%
sefalaron que casi siempre, un 34.7% sefialaron que algunas veces, un 2.0%

sefalaron que muy pocas veces y un 3.1% sefialaron que nunca.
Dimension dos: Orientacion al resultado

Tabla 11

Orientacion al resultado percibida por los empleados de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 16.3
Casi siempre 23 46.9
Algunas veces 14 28.6
Muy pocas veces 2 4.1
Nunca 2 4.1
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 8

Descripcion porcentual de la orientacion al resultado percibida por los

empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

46.9%

28.6%

16.3%

4.1% 4.1%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 11
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De acuerdo con latabla 11y la figura 8, el 16.3% de los empleados percibieron
la orientacion al resultado siempre se da en la empresa, un 46.9% sefialaron
gue casi siempre, un 28.6% sefalaron que algunas veces, un 4.1% sefialaron

gue muy pocas veces y un 4.1% sefalaron que nunca.
Dimension tres: Orientacion a los equipos

Tabla 12

Orientacion a los equipos percibida por los empleados de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 16.3
Casi siempre 22 44.9
Algunas veces 16 32.7
Muy pocas veces 2 4.1
Nunca 1 2.0
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 9

Descripcién porcentual de la orientaciébn a los equipos percibida por los

empleados de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

44.9%

32.7%

16.3%

4.1%
2.0%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 12
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De acuerdo con latabla 12 y la figura 9, el 16.3% de los empleados percibieron
la orientacion a los equipos siempre se da en la empresa, un 44.9% sefialaron
gue casi siempre, un 32.7% sefalaron que algunas veces, un 4.1% sefialaron

gue muy pocas veces y un 2.0% sefalaron que nunca.
Dimension cuatro: Estabilidad

Tabla 13

Estabilidad percibida por los empleados de la empresa Support Brigades Fire
y Safety SAC

Nivel Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 12.5
Casi siempre 24 50.0
Algunas veces 15 31.3
Muy pocas veces 1 2.1
Nunca 3 6.1
TOTAL 49 100.0

Nota: elaboracion propia

Figura 10

Descripcién porcentual de la estabilidad percibida por los empleados de la

empresa Support Brigades Fire y Safety SAC

49.0%

30.6%

12.2%

6.1%
2.0%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Nota: tabla 13
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De acuerdo con la tabla 13 y la figura 10, el 12.2% de los empleados
percibieron la estabilidad siempre se da en la empresa, un 49.0% sefialaron
gue casi siempre, un 30.6% sefalaron que algunas veces, un 2.0% sefialaron

gue muy pocas veces y un 6.1% sefalaron que nunca.
Estadistica inferencial

Objetivo especifico tres: Determinar la relacion entre la administracion del
cambio y la cultura organizacional de la empresa Support Brigades Fire y
Safety SAC Lima, 2021.

Tabla 14

Prueba de correlacion de Tau-b de Kendall

Error T Significacion
Valor estandar . gnim
P aproximada aproximada
asintético
Ordinal por ordinal Tau-b
de Kendall ,745 ,079 7,707 ,000
N de casos validos 49

Nota: SPSS V.25

Los resultados del andlisis estadistico da cuenta de la existencia de una
relacion t=0,745 entre la administracion del cambio y la cultura organizacional,
este grado de correlacion indica que la relacion es positiva y tiene un nivel de
correlacion moderada. Asi mismo, la significancia de p=0.00 muestra que p es
menor a 0.05, lo que permite sefialar que la relacién es significativa, por lo
tanto, se concluye que: existe relacién significativa entre la administracién del
cambio y la cultura organizacional de la empresa Support Brigades Fire y
Safety SAC de la ciudad de Lima, 2021.

Objetivo general: Determinar la influencia de la gestion del talento humano
en la cultura organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC
Lima, 2021.

Hipotesis estadistica:

Ho: La gestion del talento humano no influye significativamente en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
2021.
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4.2.

Hi: La gestion del talento humano influye significativamente en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
2021.

El razonamiento para comprobar la hipotesis es definida de la siguiente
manera:

Si el X?c es mayor que el X?t se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, en argumento expuesto (X%t fuese mayor que X2c) se acepta
la hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Tabla 15

Prueba de Chi-cuadrado — Hipétesis general

Significacion

Valor 9 asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 51,5732 4 ,000
Razo6n de verosimilitud 50,135 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 32,401 1 ,000
N de casos validos 49

Nota: SPSS V.25

Siendo p<0.05y, dado que el valor de Chi-cuadrado calculado, es X?>c=51.573,
y el valor tedrico es X?t=9.4877, con el 95% de nivel de confianza y 4 grados
de libertad, entonces se cumple la relacién de orden X2c>X2r, se rechaza la
hipotesis nula Ho y se acepta la hipétesis alterna Hi. Se concluye que la
gestion del talento humano influye significativamente en la cultura
organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC de la ciudad

de Lima.

Discusion de resultados

En relacion con el objetivo general fue determinar la influencia de la gestion
del talento humano en la cultura organizacional de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021, los resultados indican que la gestion
del talento humano desde una vision practica logra la eficiencia y efectividad
de estos en su desempefio de manera variada y compleja agregando valor y
ventajas competitivas en la cohesién de la toma de decisiones de los
trabajadores, ayudandolos a encontrar soluciones con posibilidades de
cambio e innovacidén en la prestacion del servicio conducente al logro de

resultados de alto impacto en la organizacion; lo que implica una alta gestion
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del recurso humano a favor de la empresa en mencién. Respecto a la hipotesis
general se determinG que la gestion del talento humano influye
significativamente en la cultura organizacional en la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC de la ciudad de Lima, 2021. Estos resultados
obtenidos se asemejan con los resultados de Moreno (2018) concluyendo en
su estudio que se evidencian complicaciones de parte de los gerentes al
intentar reconocer y caracterizar las dimensiones de la gestion del talento
humano, en especial en las competencias cognitivas y las propias del trabajo;
asimismo, en relacion con la cultura organizacional, los gerentes también
denotan dificultades para describir las funciones o reconocer los valores de su
organizaciéon. Del mismo modo se demostro cierto grado de interdependencia
entre ambas variables principales, lo que significa que dichos gerentes
evaluados emplean medianamente la gestion del talento humano la
promocién de la cultura organizacional. Segun las coincidencias expuestas,
los resultados del estudio indican una influencia significativa de la gestion del
talento humano en la cultura organizacional, por lo que se afirma que esta
influencia estaria caracterizada por algunos incentivos culturales del acervo
de la organizacién, dirigidas al cumplimiento de las tareas basadas en la
creacion e innovacion profesional afiadiéndole de esta forma el valor y
motivacion con el fin de optimizar la calidad laboral mediante el cambio
constante y la creatividad que funciona como elemento interno para una
buena gestion del talento humano orientada al crecimiento de los trabajadores

y SuS equipos.

En relacién con el objetivo especifico uno establecer el nivel de gestion del
talento humano en la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
2021; los resultados indican que el 57.1% de los encuestados perciben que la
gestion del talento humano en la empresa es regular. Lo que da entender que
los trabajadores se encuentran medianamente contentos con la gestion del
talento humano de la empresa al punto de casi siempre evidencian una
gestion adecuada del talento humano no tienen una visién clara de las
competencias que le hacen falta para alcanzar el éxito empresarial. De
acuerdo con Chiavenato (2006) afirma que la gestion del talento humano hace

referencia al conjunto de politicas y practicas necesarias relacionadas a los
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trabajadores y las actividades laborales que estos realizan. Los resultados
encontrados son similares a los encontrados por Juan de Dios (2016) puesto
que en su estudio demostré que las politicas y practicas de la gestion de
talento humano en Protectivas Perti SAC es regular. Por lo que establecer una
adecuada gestion del talento humano permite generar un ambiente laboral
apropiado, que fomenta la productividad por medio del compromiso y la
motivacion, pues esta permite ademas identificar las necesidades de las

personas para encaminar las metas y los objetivos de la organizacion.

En relacion con el objetivo especifico dos identificar el nivel de cultura
organizacional percibida por los empleados de la empresa Support Brigades
Fire y Safety SAC Lima, 2021; los resultados indica que el 59.2% de los
encuestados perciben que la cultura organizacional de la empresa esta en un
nivel medio. Lo que da entender que los trabajadores se encuentran
medianamente contentos con la empresa al punto de casi siempre ayudarse
entre ellos para lograr los objetivos evidenciando una mediana cooperacion
entre las diversas areas de trabajo. En base a la teoria de Astudillo (2017)
quien sefala que los empresarios han manifestado su interés por identificar la
cultura organizacional, y con mayor intensidad las grandes empresas, desde
la gerencia general y el area de gestion humana, solicitan apoyo a consultores
internos o externos para conocerla e intervenirla para su transformacion o
consolidacion; es que se puede afirmar que existe coincidencia con los
resultados de la presente investigacion. Los resultados encontrados son
similares a Juan de Dios (2016) quien sefala que la cultura organizacional en
la empresa es regular pues su estudio demostré que una organizacién con
una adecuada cultura organizacional permite que cada uno de los
colaboradores pueda identificarse con ella y mantener conductas positivas

dentro de la misma.

En relacion con el objetivo especifico tres fue determinar la relacion entre la
administracion del cambio y la cultura organizacional de la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021. Los resultados muestran similitudes
con las conclusiones encontradas por Moreno (2018), quien afirmé que la
cultura organizacional no determina el desempeiio del personal, atendiendo a

que la afectacion de la motivacion se debe a la remuneracion econémica
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recibida por su labor. También precisé que la cultura organizacional depende
en cierta medida de aspectos como la comunicacién, la cooperacion entre el
personal y el liderazgo. En contraparte se afirma que la administracion del
cambio si es una dimension que sirve para mejorar la cultura organizacional
de la empresa, no obstante se afirma que la base de este buen funcionamiento
se debe en gran medida a las creencias, intereses, valores y trabajo
compartido de manera continua que efectian los trabajadores para construir
un vinculo comportamental organizacional en practicas efectivamente
minuciosas en las empresas haciendo énfasis en una reforma laboral

generadora de cambios al interior y exterior de la empresa.
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CONCLUSIONES

Luego de realizar el andlisis estadistico descriptivo e inferencial se han logrado las

siguientes conclusiones:

- Se concluye que la gestion del talento humano influye significativamente en
la cultura organizacional de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC
Lima, 2021. Es decir, a medida que la empresa posea una adecuada gestion

del talento humano la cultura organizacional seré alta.

- Se establecié que el nivel de gestion del talento humano en la empresa
Support Brigades Fire y Safety SAC de la ciudad de Lima es medio, esto de
acuerdo con el 57.1% de los encuestados, destacando que un 49.0% de
estos perciben que la administracion del cambio casi siempre aportan a la

gestion del talento humano.

- Se identific6 que el nivel de cultura organizacional percibida por los
trabajadores de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC de la ciudad
de Lima es medio, esto de acuerdo con el 59.2% de los encuestados,
destacando que un 46.9% de estos perciben que la orientacion a los

resultados casi siempre aportan a la cultura organizacional.

- Se determino que existe una relacion positiva, alta y significativa entre la
administracion del cambio y la cultura organizacional en la empresa Support
Brigades Fire y Safety SAC Lima, 2021, con un coeficiente de correlacion
Tau-b de Kendall de 0.745 con un nivel de significancia p=0.00<0.05.
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RECOMENDACIONES

Luego de exponer la asociacion entre las variables gestidn del talento humano y la
cultura organizacional en la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC Lima,
2021, se procedio a sugerir las siguientes recomendaciones tanto al gerente asi

como a los trabajadores de la empresa.

- Se recomienda a la empresa promover talleres relacionados a temas de
competencias laborales y disefio organizacional para forjar un crecimiento
personal, técnico y social en los trabajadores, donde puedan ponerse en
practica potenciales soluciones y vias de desarrollo humano efectivo y asi
descartar aquellas acciones que turben negativamente el cumplimiento a

cabalidad de los objetivos establecidos por la empresa.

- Se recomienda a la empresa fomentar la solidaridad y el trabajo en equipo a
través del fomento de una convivencia positiva y armoénica del personal, esto
a través de capacitaciones, charlas y reuniones a cargo de especialistas que
permitan instruir hacia la comprension del verdadero sentido de trabajo en
equipo y la creacién de un buen ambiente laboral que favorezca la calidad

laboral y el desarrollo éptimo de los trabajadores.

- Se recomienda al gerente de recursos humanos gestionar la creacioén de
programas de desarrollo profesional destacando la enorme importancia de
la cultura organizacional para el éxito de la empresa, gestionando de este
modo un virtuoso compromiso organizacional entre los miembros directivos,
administrativos y trabajadores, en la aspiracion de establecer un ambiente
laboral digno y apto para propiciar trabajos productivos con altos niveles de
competitividad, generando asi una mejora en la calidad tanto para el cliente
como para el trabajador para asi alcanzar el éxito empresarial tan anhelado

por la comunidad empresarial.

- Se recomienda a los trabajadores realizar capacitaciones relacionadas a su
area de trabajo, concientizando que un ambiente laboral propicio y positivo
genera calidad, compromiso, valores, identidad e innovacion como fuente

principal del conocimiento y éxito organizacional. En ese sentido, los
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trabajadores a través de la gestion del talento humano lograra nuevas
maneras de ejecutar actividades de modo eficiente administrando
correctamente el conocimiento mediante un manejo inteligente de la
capacidad humana para desarrollar una cultura organizacional 6ptima en la

empresa evaluada.
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ANEXOS

Anexo N° 01

Estimado (a) colaborador, con el presente cuestionario se busca obtener

informacion respecto a las competencias y habilidades que promueven el

desarrollo de la empresa Support Brigades Fire y Safety SAC, para lo cual le

solicitamos su colaboracion, respondiendo con veracidad a todas las

preguntas propuestas en el instrumento.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Escala valorativa

Muy pocas Algunas o .
Nunca yp 9 Casi siempre Siempre
veces veces
(1) (2) 3) 4) 5)

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dimensién uno: Participacion de la estrategia 213|415
01 | Elabora estrategias que facilitan los objetivos de la empresa.
02 | Ante un problema, participa en su solucién.
03 Participa con un alto grado de desempefio con el propésito de

cumplir las metas trazadas.
04 Su comportamiento se caracteriza por la sensatez al momento de

tomar decisiones.
05 | Planifica soluciones creativas ante los problemas.
06 Genera ideas que permitan llevar a cabo una buena administracién

en la empresa.
07 Sistematiza las experiencias en funcion de las expectativas de la

empresa.
Dimensidn dos: Administracion del cambio 213415

08

Facilita condiciones que generen posibilidades de cambio.

09

Suministra herramientas a sus compafieros para que logren un alto
rendimiento laboral.

10

Organiza el trabajo por un trabajo que involucre nuevos proyectos y
soluciones.

11

Concientiza el trabajo en equipo con sus compafieros para generar
condiciones de cambio.

12

Incentiva a sus compafieros a una reingenieria que ofrezca
viabilidad en condiciones razonables de eficacia.

13

Ayuda a la mayoria de sus compafieros a un cambio de actitud con
el fin de convertirse en lideres en sus areas.

14

Propone crear una cultura de desarrollo que facilite el compromiso
hasta lograr el éxito.
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Dimension tres: Prestacién del servicio 5
15 Asesora a sus compafieros sobre temas transversales que permiten
mejorar su desempefio.
16 Se actualiza y busca un conocimiento de alto impacto para el logro
de los objetivos de corto y mediano plazo en la empresa.
17 Demuestra su compromiso en funcién del cargo que ocupa en la
empresa.
18 Analiza el panorama y los acontecimientos y de actualidad con el
proposito de mejorar la calidad de su servicio.
19 Fortalece la institucionalidad empresarial a través de un cambio en
el comportamiento en cuestiones especificas.
20 Implementa nuevos planes accion y politica que refuercen la cultura
organizacional de la empresa.
21 La calidad de su servicio se mueve por convicciones, principios
éticos y valores como una brujula de su existir.
Dimensidn cuatro: Involucramiento 5

Promueve un ambiente positivo de caracter globalizado para el

22 | .o ) i .
disefio de estrategias de desarrollo y evaluacion empresarial.
23 Fomenta la investigacion como un campo de desarrollo en otros
compairieros.
24 Emplea la comunicacién asertiva en la conformacion de los trabajos
en equipo.
Toma medidas correctivas en funciébn de los reglamentos y
25 | procedimientos establecidos por la empresa y las autoridades
competentes.
Su desempefio es parte de una accion puntual en un momento
26 | determinado que lo ubica dentro de un sistema contextual, con
repercusion en la calidad total.
Participa activamente dentro de los programas en funcién de
27 | generar nuevas oportunidades para mejorar la calidad en los
servicios.
Gestiona propuestas innovadoras para utilizar de mejora manera los
28 | recursos personales, materiales y organizativos para la obtencion

de resultados de mayor calidad.
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Anexo N° 02

Estimado (a) colaborador, con el presente cuestionario se pretende conseguir

informacion respecto a la cultura organizacional que se desenvuelve en la

empresa Support Brigades Fire y Safety SAC, para lo cual le solicitamos su

colaboracion, respondiendo con veracidad a todas las preguntas propuestas

en el instrumento.

Los resultados nos permitiran conocer el nivel de cultura organizacional con

la que cuenta la empresa.

Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

Escala valorativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre
(1) (2) (3) (4)
CULTURA ORGANIZACIONAL
Dimension uno: Innovacion y adaptacion del riesgo 5
29 | En la empresa se promueve la innovacion para la calidad total
30 La innovacion que promueve la empresa desarrolla la competitividad
individual y laboral.
31 Se plantean posibilidades y oportunidades de desarrollo profesional
en concordancia con los objetivos de la empresa.
32 Se apertura nuevos espacios de diadlogo orientados al desarrollo de
competencias integrales para un buen desempefio.
33 Se considera usted como una pieza fundamental del crecimiento de
la empresa
34 | Considera que usted que forma parte de una empresa innovadora
35 | Muestra iniciativa para gestionar el talento de otras personas
Dimension dos: Orientacién al resultado 5

Su desempefio busca resultados competitivos en el contexto

36 :
empresarial.

37 Cohesiona con el equipo para efectuar cursos de accion para una
mejora continua.

38 Disefia planes y estrategias con el fin de lograr los resultados de
forma sostenible y en el menor tiempo esperado.

39 Desarrolla un compromiso que transmite un sentido de identidad a
todos los miembros de la empresa.

40 Considera usted que su desempefio sirve de guia y moldea las
actitudes y comportamientos de otros comparieros.

a1 Considera usted gque los empleados son socios indispensables para
un servicio de calidad.

42 Considera usted que su labor es una tarea formativa vivenciada a

través de los valores humanos.
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Dimension tres: Orientacién a los equipos

43 | Trabaja con intensidad en los equipos de alto rendimiento.

44 Su trabajo en equipo ayuda a apertura nuevas posibilidades y
horizontes para el conocimiento.

45 Su trayectoria laboral (trabajo en equipo) se caracteriza por atender
las necedades especificas de apoyo organizacional.

46 Considera usted que su equipo de trabajo hace que las cosas
sucedan a través de la confianza entre cada uno de sus integrantes.

47 | Comparte los valores que se imparten en el equipo.

48 Considera usted que trabajar en equipo le brinda la posibilidad de
desarrollar todo su potencial.

49 Considera que trabajar en equipo es una estrategia para alcanzar

los objetivos propuestos.

Dimension cuatro: Estabilidad

Considera usted que su desempefio forma de un crecimiento

50 . LA .
sostenible comportamental en el ejercicio de sus funciones.

51 A fin de impulsar el desarrollo se capacita y actualiza para brindar
aportes a la empresa donde labora.

52 Estimula la participacion de todo el equipo para ejecutar sus
funciones de forma novedosa y adecuada.

53 Organiza su desarrollo profesional para satisfacer las demandas
actuales.

54 Demuestra estar actualizado en los temas que desarrolla en la
empresa.

55 Utiliza estrategias basadas en un enfoque de pensamiento critico
para complementar sus funciones en la empresa.

56 Considera usted que los resultados obtenidos sustentan el

crecimiento de la empresa.
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