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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo general determinar la
relacion entre la Gestidon de Personas y el Desarrollo estratégico en Anclajes y
Cimentaciones del Peru SAC. El tipo de investigacién es aplicada, descriptivo
correlacional. El disefio fue no experimental, transversal. EI muestreo fue por
conveniencia, estuvo conformado por 35 colaboradores, la técnica que se utilizé
fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fueron dos cuestionarios.
Para la validez del instrumento se utilizé el alfa de cronbach en ambas variables.
Se concluye que el nivel de asociacion es positiva perfecta 0.945, el nivel de
significancia es de 0, existiendo relaciéon entre ambas variables, rechazando la
hipotesis “El nivel de relacion entre la gestion de personas y el Desarrollo

estratégico, es medio”.

Palabras clave: Gestion de Personas, Desarrollo estratégico,

Colaboradores.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship
between People Management and Strategic Development in Anclajes y
Cementations of Peru SAC. The type of research is applied, descriptive
correlational. The design was non-experimental, cross-sectional. The one
demonstrated was for convenience, it was made up of 35 collaborators, the
technique obtained was the survey and the data collection instrument was two
questionnaires. For the validity of the instrument, Cronbach's alpha was obtained
for both variables. It is concluded that the level of association is perfect positive
0.945, the level of significance is 0, with a relationship between both variables,
rejecting the hypothesis "The level of relationship between people management
and strategic development is medium".

Keywords: People Management, Strategic Development, Collaborators.
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. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones empresariales necesitan formar equipos
altamente comprometidos con sus objetivos estratégicos, debido a que cada vez
la competitividad incrementa y ello implica la mejora en muchos aspectos, uno de
ellos es impulsar e involucrar una participacion mas activa de los colaboradores,
por ello la gestiéon de personas es muy importante porque define el nivel de
identificacion que el colaborador tiene con la organizacién y esto se vera reflejado
con el logro de sus metas de la mano con el desarrollo estratégico que es un
factor clave para las organizaciones ya que permitira el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales a través de las mejoras de los procesos estructurales

y la adaptacién a las nuevas tecnologias.

En el mundo, en 2020 se originé una crisis a nivel mundial debido a la
COVID-19; las empresas se enfrentaron a retos nuevos, uUnicos e importantes
para trabajadores y empleadores. En el ambito internacional segun el Diario
Gestion, en un articulo de equipos y talento. DCH Asociacion de directivos
enfocados al desarrollo de capital humano en Espana informa que los trabajos por
objetivos, el compromiso de los colaboradores y la resiliencia tuvieron un impacto
positivo en la gestion de personas durante el Covid-19 mientras que el impacto
negativo fue la pérdida de contacto presencial, esto dificultd coordinaciones y
reuniones de equipos de trabajo y por consiguiente afecté las metas y la

comunicacion. Gestion, (2021).

Gallup,(2021) de acuerdo a estudios realizados por la consultora Gallup
EEUU y Canada tuvieron un considerable aumento en el compromiso de
empleados por la buena participacién comunicativa de los lideres y gerentes de
cada empresa mostrando extremo cuidado y flexibilidad durante el acontecimiento

de la pandemia, apoyando y retroalimentando a su gente.

A su vez la encuestadora America’s Charities indica que casi un 90 por
ciento de los lideres de las empresas a nivel mundial creen que los programas de

participacion de los empleados atraen y retienen talentos de manera efectiva, esto



confirma que el compromiso que tienen los empleados es un tema clave para

mantener un negocio prospero (America's Charities, 2020).

OIT, (2001) Por su parte esta entidad informa sobre la urgente necesidad
de enfrentar las rapidas transformaciones digitales en el mundo del trabajo a nivel
de América Latina y el Caribe en el cual se proponen una variada serie de
lineamientos para la innovacion en la manera de formar profesionales que
permitan estar a la vanguardia y a los desafios del futuro. Asi también, el Banco
interamericano de desarrollo aporta que se deberia invertir en talento de personas
para impulsar la transformacién digital, para entender el impacto que ocasiona la
falta de talento dentro de los proyectos de esta magnitud e identifica una falta de

preparacion en cuanto a temas de programacion y desarrollo de software.

Suarez, (2021) Por su parte la Coach en talento humano nos menciona que
los empresarios pasan por retos muy dificiles en esta nueva situacién en cuanto al
tema del talento humano. Por ejemplo; en nuestro pais vecino Colombia en la
cuidad de Bogota donde esta concentrado la actividad mas importante de ese
pais, habla de mas 53 mil empresas que para el afio 2020 tuvieron que cerrar sus
actividades representando de esta forma una baja significante en los reportes de
estos ultimos diez afos, esta informacion la dio a conocer la Camara de comercio

de Bogota.

Freeman y Li, (2018) mencionan que en China la implementacion de las
ordenanzas legales de trabajo se afect6 sutiimente, pese a esto hubo un aumento
significativo para los migrantes ademas de contar con beneficios sociales por ley
sin impacto negativo en ese sector, mostrando un avance en el mercado laboral
de ese pais mientras que en otros paises tuvieron que paralizar y depender de la

entidad LCL para mejorar su estado laboral.

El Comercio, (2021) menciona a su vez que segun un estudio de la
consultora Mercer, poco mas del 70 por ciento de empresas indican que estarian
de acuerdo con promover una manera de controlar con menos rigurosidad y poner

mas énfasis en empoderar moderadamente al trabajador en cuanto a las



responsabilidades y acciones laborales, de esta manera conseguir una

integracion para mantener las ideas, practicas y valores en las empresas.

En el ambito nacional segun el articulo de Oblitas,(2020) Proximity Peru,
dedicado al servicio de soluciones inteligentes de tecnologia, da a conocer
importantes puntos que deben ser considerados para una correcta y manejable
administracion del talento humano mientras se vive esta pandemia (a) Cultura
empresarial, enfocada a conjunto de valores, creencias, actitudes; (b) Canales de
comunicacién, ya que, en la situacion que enfrentamos, es importante la
comunicacion constante y entendible; (c) Equilibrio y bienestar, considerando
espacios creativos que permitan y animen a los colaboradores a desplazarse; (d)
Salud mental del trabajador. Este ultimo segun informe sefiala que el Ministerio de
Salud reporta poco mas de 60 por ciento de peruanos que han manifestado
molestias de salud en sentido psicolégico en estos tiempos a causa del covid, se
puede mencionar a la desconcentracion, depresion, desinterés hasta

inconveniente para dormir.

CENTRUM publishing (2018) en esta institucién se muestran resultados de
un ranking de medicion y administracion de talentos con el objetivo de mejorar las
condiciones para el desarrollo personal y profesional. El analisis se enfoca en
factor inversidn y desarrollo los cuales evidencian que existe un crecimiento por
encima de Chile pero por debajo de éste en el factor atraccion y retencion de
talento donde hubo una baja por la poca motivacion de los trabajadores y fuga de
talentos, sin embargo ha mantenido ligeramente el factor preparacién a diferencia
de anos anteriores ya que se encontré un mayor crecimiento en la fuerza laboral.
Esto indica que hay mucho por hacer y seguir avanzando ya que hemos mejorado

en inversion y desarrollo.

MVSC, (2020) El Ministerio de vivienda, construccion y saneamiento
aprobo en el mes de mayo el protocolo sanitario para el reinicio de las actividades
economicas en el sector construccion, considerando que poco apoco se iran

reanudando obras, siempre cumpliendo con las disposiciones que establece el



gobierno y respetando los protocolos que a medida se vayan dictando para

avanzar en las actividades proyectadas por las empresas.

En el ambito local, precisamente en Lima son pocas las empresas que
brindan el servicio de perforacion de suelo. Una de ellas es la empresa Anclajes y
Cimentaciones del Peru SAC, que cuenta con amplia experiencia en el mercado
desde hace 7 afos en el distrito de Villa El Salvador. Esta, como muchas
empresas del sector tuvieron que resurgir ante la situacidén de crisis que seguimos
atravesando por la COVID 19, sin duda la integracion de los equipos de trabajo es
fundamental ya que de ello dependera la conservacion de los planes estratégicos
de cada empresa a fin de lograr sus objetivos. Lo deseable es que todos los
miembros de un equipo sean productivos y eficientes en su trabajo. Sin embargo,
en la empresa mencionada se observa que existe falta de compromiso, carencia
de trabajo en equipo, desinterés, desmotivacion, baja autoconfianza, rendimiento
laboral deficiente, desorganizacion, poca empatia, baja practica de valores de los
colaboradores, lo cual compromete el desarrollo organizacional y genera
consecuencias de forma negativa a través del tiempo que involucra a los mismos
colaboradores, asimismo a clientes y proveedores, perjudicando la imagen

forjada.

Ante esta situacion se procede a realizar la investigacion que permita
identificar lo que genera la falta de compromiso ocasionando inconvenientes en el
desarrollo organizacional, entonces en la nueva realidad configurada por la Covid-
19, podriamos definir el problema general de la investigacion ;Qué relacion
existe entre la Gestidon de personas y el desarrollo estratégico en Anclajes y
cimentaciones del Perd SAC de Lima 20227 y los problema especificos serian: (a)
¢ Cual es el nivel de la gestion de personas en Anclajes y cimentaciones del Peru
SAC de Lima 20227; (b) ¢ Cual es el nivel del desarrollo estratégico en Anclajes y
cimentaciones del Peru SAC de Lima 20227; (c) ¢Qué relacidn existe entre la
gestion de personas y el desarrollo estratégico en la dimensién, planeamiento
estratégico?; (d) ¢ Qué relacion existe entre la gestién de personas y el desarrollo
estratégico en la dimension, habilidades?; (e) ¢Qué relacion existe entre la

gestion de personas y el desarrollo estratégico en la dimensién, conocimientos?;



(f) ¢, Qué relacion existe entre la Gestion de personas y el desarrollo estratégico en
la dimension, efectividad?; (g) ¢ Qué relacion existe entre la gestion de personas y
el desarrollo estratégico en la dimension, comunicacion?; (h) ¢Cual es la
contrastacion de hipotesis en relacion de la Gestion de Personas y Desarrollo

Estratégico?.

Se Justifica la importancia de la investigacion porque tendra una mirada
distinta en cuanto al desenvolvimiento laboral y determinara el nivel de
comportamiento de los colaboradores hacia la empresa. A su vez el desarrollo de
este trabajo busca dar aportaciones a distintas empresas para asi analizar y tener
una vision distinta en cuanto a lo valioso que es la gestion de personas. Los
beneficiados seran las empresas, quienes podran definir estrategias y tomar
accién que les permitira mejorar el ambiente laboral y reducir los conflictos
internos, lo cual llevara a optimizar la productividad de los trabajadores. Se
justifica tedricamente, porque podran extenderse e incorporarse al conocimiento
cientifico y transformar sus culturas, por esto esté presente trabajo servira como
referencia de investigacion para posteriores investigaciones a realizar acerca de
estas variables. Se justifica de manera practica porque permitira analizar cémo se
relacionan estas variables con la finalidad de afianzar el compromiso de cada
colaborador. EI método que se llevara a cabo sera a base de encuesta, dado que
en esta investigacion se recolectara datos que seran de gran aporte para
entender la relacion existente entre estas dos variables, ademas serviran de

aporte social en otros trabajos con similares problemas de estudio.

Por otro lado, se plantea como objetivo general: determinar la relacion que
existe entre la gestion de personas y el desarrollo estratégico en Anclajes y
cimentaciones del Perd SAC de Lima 2022. Asimismo; los objetivos especificos:
(a) Determinar el nivel de la gestion de personas; (b) Determinar el nivel de
desarrollo estratégico; (c) Determinar la relacion que existe entre la Gestién de
Personas y el desarrollo estratégico en la dimension Planeamiento estratégico; (d)
Determinar la relacion que existe entre la Gestion de Personas y el desarrollo
estratégico en la dimension Habilidades; (e) Determinar la relacion que existe

entre la Gestion de Personas y el desarrollo estratégico en la dimensidn



Conocimientos; (f) Determinar la relacién que existe entre la Gestion de Personas
y el desarrollo estratégico en la dimensién Efectividad; (g) Determinar la relacién
que existe entre la Gestion de Personas y el desarrollo estratégico en la
dimensiéon Comunicacion; (h) Contrastar hipétesis de relacién de la gestion de

personas y el desarrollo estratégico.

También plantearemos la hipdtesis general como: H1: “Existe relacion
significativa entre la gestion de personas y el desarrollo estratégico en Anclajes y
Cimentaciones del Peru SAC de Lima 2022”. Las hipétesis especificas son: H2:
“El nivel de la gestion de personas en Anclajes y cimentaciones del Pera SAC de
Lima, 2022 es medio”; H3: “El nivel del desarrollo estratégico en Anclajes y
cimentaciones del Peru SAC de Lima, 2022 es medio”; H4: “Existe relacion directa
entre la Gestion de Personas y el desarrollo estratégico en la dimensidn
Planeamiento Estratégico”; H5: “Existe relacion directa entre la Gestién de
Personas y el desarrollo estratégico en la dimension Habilidades”; H6: “Existe
relacion directa entre la Gestion de Personas y el desarrollo estratégico en la
dimension Conocimientos”; H7: “Existe relacion directa entre la Gestion de
Personas y el desarrollo estratégico en la dimensién Efectividad”; H8: “Existe
relacion directa entre la Gestion de Personas y el desarrollo estratégico en la
dimension Comunicacion”; H9: “El nivel de relacion de la gestion de personas y el

desarrollo estratégico es medio”.



. MARCO TEORICO

En el territorio peruano podriamos citar a Quevedo (2017), Tesis Gestion
de recursos humanos y desarrollo organizaconal segun percepcion de los
docentes de la Red 26 San Juan de Miraflores — 2017 Se aplico la estadistica no
parameétrica con resultado 0.559 “moderado” y un margen de error por debajo del
5% encontando relacion entre sus variables con una muestra de 131 docentes.
Concluye que se debe poner énfasis en los programas de capacitacion a los

docentes y una mejora en los procesos administrativos de gestion.

Velasquez, (2019) La tesis se enfoca en la Gestion del talento humano y la
competitividad. Disefio no experimental correlacional, como instrumento se utilizé
el cuestionario validado por el coeficiente Alfa de Cronbach y analizado mediante
el software SPSS con resultados de alto nivel de significancia en la relacion de
variables, concluyendo que la integracidn, la organizacion, las recompensas, la
retencidn y la supervision al personal guardan relacién con la competitividad,
reflejando que una buena estrategia de direccion garantiza el logro de objetivos y

mejoras en los resultados.

Pinedo, (2019) La tesis donde busca relacionar la Gestién del Talento
humano, calidad de servicio y desempefio laboral en la empresa de
mantenimiento Wayra SAC de Brefia, El resultado de la encuesta a los
trabajadores demostrd tener una incidencia favorable con un nivel alto entre las
variables aceptando su hipétesis y demostrando que los trabajadores se
identifican con la empresa. El tipo de investigacion fue basica y de nivel

explicativo con un disefio correlacional causal.

Fuentes, (2018) Realizé6 una Gestion del Talento humano y Desempeio
laboral en New Deal, Miraflores. Su objetivo fue relacionar variables. De disefio no
experimental, descriptivo correlacional, transversal. Encuesta con escala de
Likert, confiabilidad Alfa de Cronbach, estadistico SPSS. Como resultado nivel de

significancia 0, aceptandose la hipotesis que existe relacion. Asi mismo el



coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman es 0,931 que indica una correlacion
positiva muy alta. Rojas y Vilchez, (2018) Tambien mencionaron que existe
relacion estadisticamente significativa entre la variable Gestion del talento
humano con el desempefio laboral, calidad de trabajo y trabajo donde insintan
que se debe priorizar el aspecto humano con capacitacién e incentivos para

mejorar las empresas.

Ataucusi, (2016) Tesis, Gestion estratégica y el desarrollo del potencial
humano en la Municipalidad Distrital de Acoria; Busca determinar la relacion entre
variables en su investigacién de tipo aplicada, nivel descriptivo correlativo con
disefio no experimental de corte transaccional. Como resultado, existe una
relacion positiva media. Indicando que las organizaciones deben priorizar el

servicio a los usuarios y mantener una administracion eficiente y calificado.

Zarate y Zumaran, (2015) En su tesis Plan Estratégico de Gestion Humana
en la empresa Starcom GYM, el objetivo fue demostrar que implementar un
sistema de ejecucién y control, puede apalancar buenos resultados en la gestion
de personas con impactos positivos para el desarrollo empresarial y laboral mas
aun en el sector minero en zonas de alto andinas de nuestro pais. La metodologia
fue cualitativa, utilizaron el método Delphi o consenso grupal por un grupo de
expertos en el area, para conocer la situacién actual y lo que se desea alcanzar
mas los cuestionarios para establecer un concepto firme sobre el problema en
gestion de personas dentro de la empresa. Como conclusién deben alinearse a
los objetivos, conocer el manejo de los recursos y la propuesta de valor con fines

a las metas que se proyecta la empresa.

A nivel internacional se cita a Valencia, (2018) en su tesis enfocada a la
Administracion del Talento Humano en empresas de comercio y servicios en la
ciudad Quito, resalta la importancia de profesionalizar el talento humano e invertir
en ello. La investigacion tuvo un enfoque cualitativo de tipo descriptivo, trasversal
con encuestas a los encargados de gestionar el area de RH de algunas empresas
elegidas la cual concluyd con conocer que los encargados no estaban alineados,

solo cuentan en su mayoria con un encargado del area de RH y que el



reclutamiento tiene un porcentaje bajo de recomendaciones. En consecuencia, es
importante rescatar la importancia del valor humano y mejorar los procesos de

seleccidn, evaluacion y compensacion.

Entre los articulos internacionales Vega, (2013) menciona sobre un sistema
que implementa una mejor manera de administrar a las personas en Colombia y
esto se ha venido dando entre los lideres en estos ultimos 10 afios en la
educacion superior, a manera de impulsar el mercado y estar a la vanguardia de
las necesidades en el sentido de resaltar la calidad segun lo exige el gobierno en
base a la ley 30 y sus decretos en el afio 1992 y de alli, a los posteriores

decretos.

Armijos, Aaron, y Norman,(2019) en este articulo los autores indican que la
gestion de personas es prioridad para quienes la dirigen y sus empresas. Desde
tiempo atras ha sido importante resaltar el beneficio que brinda en una
organizacion un talento manejado por una buena gestion que necesita potenciar
su compromiso con la organizacion y que tiene un alcance social ya que a medida
que mejore la calidad en servicios, el mercado se ira enfrentando a nuevos
competidores que cumplan con exigencias y que quieran posicionarse para

distinguirse y esto sea parte de una politica empresarial.

Ramirez, Espindola, Ruiz, (2019) en un articulo manifiesta que al inicio la
forma de administrar el talento humano se reflejaba en su ejecucién de
actividades, sin embargo hoy en dia la vision es distinta ya que lo ven de una
manera mas estratégica y esto conlleva que en todo lugar como en el sector
industrial se modifiquen procesos abriendo a modelos y métodos empresariales
que den un enfoque distinto a lo que se veia y esto lleve a que empresas mineras

lo puedan experimentar.

Cesar y Martin, (2016) Dan a conocer en su articulo que en la actualidad
quienes dirigen personas para lograr buen desarrollo en sus empresas tienen muy
en cuenta que es una labor fundamental y que lo que se quiere es generar un

valor agregado con ventajas posibles haciendo buenas acciones que diferencien a



las malas acciones y esto produzca en el recurso humano una manera de
alcanzar objetivos orientado a lograr con eficacia y eficiencia estandares que den

valor a la organizacion.

Yaghoobi, et al., (2020) En su respectivo articulo, cuando se refieren a
empoderamiento, es dirigido a la organizacion y a quienes tiene el poder de lograr
un mejor trabajo eficientemente, para conseguir objetivos que se idearon e
impulsaron 'y hacerlo real, comprometiéndose a decidir y asumir
responsablemente en pro de resultados consiguiendo de esta manera innovar y

crear a fin de que la organizacién consiga los frutos visionados.

Moghaddas, Jajarmizadeh, y Abbasi, (2020) en su investigacion por
obtener un resultado, relacionaron variables de gestién de talento con creatividad
organizacional indicando que esta creatividad puede tener impacto positivo y

directo en la relacion de acuerdo a lo examinado por su muestra en la empresa.

Kadhim, (2017) La Gestion de personas administrada estratégicamente
juega un papel importante para el éxito de las empresas. El talento de las
personas se convierte en algo esencial. Tal como lo examinaron en un estudio en
el sector petrolero iraqui donde se analizd a gerentes y jefes de departamentos,
como resultado indicaron que el reclutamiento, seleccion, capacitacion,
compensacion estan directamente relacionados con el desempefio de la

organizacion.

Ramirez, (2018) En su investigacion sobre habilidades directivas
mencionado en un articulo hace referencia a la importancia de las habilidades
basicas del talento humano independientemente de los recursos tecnoldgicos lo
que permite una ejecucion eficaz y efectiva de las personas optimizando las

relaciones interpersonales.
Ariel y Armando, (2013), estos autores indican que la denominada gestion

del capital humano enfrenta variaciones en su aplicacion y en el modo de definirlo

de manera que puede verse con mas claridad en el sentido de la mejora en el

10



desenvolvimiento de una empresa. De igual manera se observa en la forma de
administrar el desempefo y los procedimientos de gestionar el talento con la
finalidad de tener un crecimiento y desarrollo global de la mano con los recursos
financieros y tecnolégicos que nos permitan estar preparados para escenarios

desconocidos logrando asi una estabilidad laboral segmentado e inclusivo.

Respecto a las teorias de la Administracion, Torres,(2011) en su libro teoria
general de la administracion menciona a Frederick Taylor Autor del libro Principios
de la Administracion cientifica en 1911 conocido como el padre de la
administracion cientifica. Fundo las bases de las relaciones del ser humano con el
entorno al trabajo, su finalidad es lograr el desarrollo empresarial y la satisfaccion

personal de todos los involucrados.

Martin, (2019) Cita a Fayol y su enfoque clasico, quien considera en su
teoria la produccion, ademas de integrar todos los elementos de un proceso como
el mercadeo, finanzas y el recurso humano. La toma de decisiones, organizacion,
planeacion, direccion y control. Cada uno de sus principios toma en cuenta el

factor humano ya que esta forma parte del motor para un correcto funcionamiento.

Chiavenato, (2009) Considera que el talento humano de una empresa debe
estar a la par con las tareas o actividades que segun su rol debe aplicar dentro de
esa entidad y para esto se debe contar con una gestion de parte del area
encargada para planificar estratégicamente la participacion con la finalidad de
lograr los objetivos. Para alcanzar la competitividad hay que adaptarse a los
cambios y quienes dirigen deben apostar por el talento humano, contar con
planes de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas, evaluacion de
desempeino ademas de prestaciones sociales. Proveer los recursos humanos que
requiere la organizacion para lograr que los objetivos organizacionales vayan de

la mano con los objetivos individuales.
Respecto a las teorias de la planeacioén se considera a varios autores que

han aportado como George Terry quien menciona que la planeacion es el proceso

de seleccionar informacion y hacer suposiciones respecto al futuro y formular
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actividades necesarias para alcanzar objetivos. Rusell Ackoff toma la planeacién
como una anticipacion a la toma de decisiones, es decir, decidir antes de actuar.

Para Stoner es el proceso de establecer metas y elegir medios para alcanzarlas.

Chiavenato (2016) El desarrollo estratégico es proyectarse a futuro con una
visidon estratégica que inicia con la accion de ver como esta la empresa, conocer
que recursos tiene para ir de apoco elaborando objetivos con la finalidad de lograr
resultados satisfactorios. La planeacion estratégica sin duda se basa en lo tactico
y operativo. Priorizar el aspecto humano, como la capacitacién, incentivos para

poder mejorar el desempefio laboral de los trabajadores dentro de la institucion

podemos citar a Fred, (2008) en su libro de administracién estratégica
menciona que la planeacién estratégica se puede conceptualizar como un plan
artistico, una técnica de implementacion, evaluacion y decisiones de funciones
multiples que le conlleve a que una organizacion consiga lo planificado, de tal
manera logren reflejar una ética organizacional y pueden cumplir con sus
propésitos y estar a la vanguardia, implementar con un plan de accién para luego

evaluar la actividad para y asi finalmente hacer las acciones correctivas.

Bachenheimer y Valencia (2016) menciona que la administracion como
gestion es un proceso de toma de decision que debe ser realizado por los
organos que dirigen, controlan y administran una entidad y que se basan en su

capacidad de gestion.

Cuesta, (2016) sefala el tema del talento humano como un factor
importante en la competitividad laboral esto es individual de la tecnologia que
también determina la competencia laboral y la forma de estructurar una
organizacion que también es un factor decisivo como lo es el factor humano que

determina el crecimiento empresarial a nivel global.
Robbins y Coulter, (2014) manifiestan que la administracion de personas es

un despliegue de formas donde se encuentran planes de mejora, desarrollo, que

determinan el cumplimiento de metas de acuerdo a la mision y vision que se haya
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plasmado en la organizacién. Estos procesos permiten que las empresas
estratégicamente puedan desarrollar capacidades, motivar hasta lograr que la
gestion del talento permita que la organizacién se desempefie eficientemente y

logre las metas propuestas en su planificacion.

Ramirez, (2017) Quien cita a Chiavenato (2009) menciona que en la
manera que se gestiona actualmente al potencial humano deben ser
consideradas las actividades que beneficien por una parte al colaborador como
parte integral de un equipo de trabajo asi como también a la organizacion quien
se vera relejada de acuerdo a sus trabajadores y en conjunto lograr los propdsitos

que se requieren de acuerdo a su planificacion.

Collings y Cascio, (2017) En su libro The Oxford Handbook of Talent
Management, mencionan que la administracion del talento de las personas
desarrolla en ellos mismos la capacidad de integrarse de acuerdo a sus
habilidades en trabajos especificos adoptando de esta manera una estructura a la
organizacion, logrando relacionarse en torno a todas las areas de una empresa,
como consecuencia la gestion del talento humano satisface necesidades y

desarrolla con responsabilidad una organizacion.

Iglesias, Rosero y Castafieda, (2018) refieren que los aportes a la teoria de
Gestion del Talento Humano de Peter Drucker estuvieron enfocados a los
cambios sociales el siglo XX donde indica que para realizar una buena gestion
administrativa del personal se necesita conocer al hombre de cada época, como
organiza su tiempo, sus intereses, su familia, su trabajo. Drucker considera que la
descentralizacion del trabajo y la administracion por objetivos mejoran la
productividad y que la capacitaciéon al personal logra la calidad para puestos

futuros.

D'Alessio (2008) Director general fundador de CENTRUM catélica
menciona que el desarrollo estratégico es un planeamiento de acciones que se
van procesando de forma consecutiva con el propdsito de lograr que una

organizacion cumpla con la idea de origen, el desenvolvimiento del proyecto que
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se plante6 y llegar hasta lo imaginado, donde participan la creacién del plan,

cubrir lo necesitado y permanente supervision.
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ll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseiio de investigacion

El modelo de investigacion es de tipo aplicada, ya que son conocimientos
planteados con anterioridad y comprobados en distintos estudios. Es de Método
Descriptivo, ya que nos basamos en la teoria encontrada para el estudio.

Es de tipo Correlacional, porque se busca relacionar las variables a través
de datos obtenidos por el instrumento y resultados de su analisis estadistico.

El disefio de la investigacion es no experimental ya que las variables no
seran manipuladas y de corte Transversal, porque las variables seran evaluadas

en un determinado tiempo y Espacio (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

3.2. Variables y operacionalizaciéon
3.2.1. Variable 1: Gestién de personas

El autor Chiavenato, (2009) menciona que es el proceso que brinda apoyo
continuo a los colaboradores de una empresa o institucion. Se mide a través de
sus dimensiones:

a) Reclutamiento, Proceso que divulga y ofrece oportunidad de trabajo
y atrae a candidatos.

b) Seleccién, Escoje a los mejores, su evaluacion es importante para
determinar su costo operacional y beneficios que ofrece.

c) Capacitacién, Proceso sistematico de mejora para alcanzar
objetivos, proceso de aprendizaje.

d) Recompensas, retribucion, reconocimiento por los servicios de
alguien, puede ser financiera y no financiera.

e) Evaluacion del Desempefio, da a conocer su valor en funcion a su

actividad, los resultados que debe lograr y su posible desarrollo.

3.2.2. Variable 2: Desarrollo estratégico

Chiavenato (2009 )indica que es una planificacién con objetivos a corto y

largo plazo. Se mide atravez de sus dimensiones:
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a) Planeamiento estratégico: Proceso mediante el cual se implementan
planes operativos para que una empresa alcanze sus objetivos.

b) Habilidades: Capacidades para la toma de decisiones, trabajo en
equipo y resolver conflictos.

c) Conocimiento: Es la informacion que se adquiere y analiza hechos
que lo rodean.

d) Efectividad: Trabajar sobre las cosas que aportan valor y que
favorecen a concretar los objetivos.

e) Comunicaciéon: Es la interacccion interna y externa que permite

lograr la vision de una empresa.

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo.

Poblacién de la investigacion en curso seran los colaboradores de la
empresa Anclajes Y Cimentaciones del Peru SAC. ElI muestreo es por
conveniencia, por lo que se tomara el cuestionario a 35 colaboradores. Se elige
este tipo de muestreo por el facil acceso a la proximidad de sus miembros a
investigar sin considerar si estos son una muestra representativa de toda la

poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En este trabajo de investigacion se realizara un cuestionario de
recopilacion de datos para evaluar la variable 1 Gestidn de personas. Se utilizara
un cuestionario de 15 preguntas las cuales estan estructuras por 5 dimensiones:
Reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacién del
desempeiio.

De igual modo para evaluar la variable 2 Desarrollo estratégico, se utilizara
un cuestionario de 16 preguntas las cuales estan estructuradas por 5
dimensiones: Planteamiento estratégico, habilidades, conocimiento, efectividad y
comunicacion.

En este trabajo de investigacion se empleara el alfa de Cronbach que

permitira establecer la confiabilidad del instrumento.
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3.5. Procedimientos

Para la recopilacion de datos, se elaborara dos cuestionarios con
respuestas en escala de Likert de manera virtual con el programa google forms,
para la obtencion de informacion necesaria y precisa para el desarrollo de la
investigacion de manera ordenada las cuales seran aplicadas a los colaboradores
de la empresa.

Posteriormente los datos seran procesados por el programa Microsoft

Excel donde seran ingresados los puntajes obtenidos en cada pregunta.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Los datos obtenidos del cuestionario seran procesados en el programa
Microsoft Excel para determinar el nivel de cada una. Ademas del programa

SPSS para el analisis estadistico.

3.7. Aspectos Eticos

El estudio se basa en el respeto de la propiedad intelectual de cada autor,
citando cada enunciado conforme a las normas APA, respetando la estructura

establecida por la Universidad Cesar Vallejo.

Se garantiza que no se coaccionara a ningun participante, debido a que se
otorgd un consentimiento por parte del gerente general de la empresa A&C para
ejecutar la investigacién, ademas de respetar la confidencialidad de los datos

obtenidos.
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IV. RESULTADOS

En este capitulo presentamos los resultados, los mismos que se

encuentran indicados en funcién a los objetivos siguientes:

Respecto al objetivo especifico (a) determinar el nivel de la Gestidon de
Personas.
Figura 1

Nivel de gestion de personas de la muestra en AyC del Peri SAC
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Nota: escala ordinal

Interpretacion: En la fig. 1 podemos visualizar que los niveles maximos vy
minimo son 5.00 equivalente a la categoria “Muy Alta” y 2.67 “Baja’
respectivamente. También la media es 4 que equivale a la categoria “Alta”. Asi
mismo la mediana es 4 que significa que el 50% de los encuestados valora a la

Gestion de Personas con una cifra menor a 4 y el otro 50% mayor a ésta.
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Figura 2

Nivel de gestion de personas segun los indicadores en AyC del Peru 2022

3,80
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3,65
3,60
3,55
3,50
3,45

Nota: escala ordinal

Interpretacion: En la fig. 2 podemos visualizar que los niveles maximos y minimos son 3.77 equivalente a la categoria
“‘Regular” y 3.57 “Regular” corresponde al indicador “Habilidades” y al indicador “Reconocimiento” respectivamente. También la
media es 4 que equivale a la categoria “Alta”. Asi mismo la mediana es 4 que significa que el 50% de los encuestados valora a

la Gestion de Personas con una cifra menor a 4 y el otro 50% mayor a ésta.
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Figura 3

Nivel de gestion de personas segun dimensiones en AyC del Pert SAC 2022
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Nota: escala ordinal

Interpretacion: En la fig. 3 podemos visualizar que los niveles maximos vy
minimo son 3.72 equivalente a la categoria “Regular” y 3.66 “Regular’
corresponde a la dimensidon “Capacitacion” y dimension  “Reclutamiento”
respectivamente. También la media es 4 que equivale a la categoria “Alta”. Asi
mismo la mediana es 4 que significa que el 50% de los encuestados valora a la

Gestion de Personas con una cifra menor a 4 y el otro 50% mayor a ésta.

Respecto al objetivo especifico (b) Determinar el nivel de Desarrollo
Estratégico.
Figura 4
Nivel del desarrollo estratégico de la muestra en AyC del Peri SAC 2022
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Nota: escala ordinal
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Interpretacion: En la fig. 4 podemos visualizar que los niveles maximos vy
minimos son 5.00 equivalente a la categoria “Muy Alta” y 2.70 “Baja”
respectivamente. También la media es 4 que equivale a la categoria “Alta”. Asi
mismo la mediana es 4 que significa que el 50% de los encuestados valora al

Desarrollo Estratégico con una cifra menor a 4 y el otro 50% mayor a ésta.

Figura 5
Nivel del desarrollo estratégico segun los indicadores en AyC del Pera SAC 2022
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Nota: escala ordinal

Interpretacion: En la fig. 5 podemos visualizar que los niveles maximos vy
minimos son 3.97 equivalente a la categoria “Regular” y 3.74 “Regular’
corresponde al indicador “Valores” y al indicador “Eficiencia” respectivamente.
También la media es 4 que equivale a la categoria “Alta”. Asi mismo la mediana
es 4 que significa que el 50% de los encuestados valora al Desarrollo estratégico

con una cifra menor a 4 y el otro 50% mayor a ésta.
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Figura 6

Nivel del desarrollo estratégico segun dimensiones en AyC del Peri SAC 2022
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Nota: escala ordinal

Interpretacion: En la fig. 6 podemos visualizar que los niveles maximos y
minimo son 3.92 equivalente a la categoria “Regular” y 3.81 “Regular’
corresponde a la dimension “Habilidades” y “Conocimiento” y dimensién
“Efectividad” respectivamente. También la media es 4 que equivale a la categoria
“Alta”. Asi mismo la mediana es 4 que significa que el 50% de los encuestados
valora al Desarrollo Estratégico con una cifra menor a 4 y el otro 50% mayor a

ésta.

Rangos de correlacion

+/-1.00 perfecta /positiva y/o negativa
+/- 0.90 hasta +/- 0.99 muy alta /positiva y/o negativa
+/- 0.70 hasta a +/- 0.89 alta / positiva y/o negativa

+/- 0.40 hasta a +/- 0.69 moderada /positiva y/o negativa
+/- 0.20 hasta a +/- 0.39 baja /positiva y/o negativa

+/- 0.01 hasta a +/- 0.19 muy baja /positiva y/o negativa
0.00 nula no tiene correlacion

Fuente: Elaboracion propia, basada en Hernandez y Fernandez (1998)
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Respecto al Objetivo General:

Tabla 1
Determinar la relacion de la gestion de personas y el desarrollo estratégico en

Anclajes y Cimentaciones del Peri SAC de Lima

Correlaciones

Gestion de Desarrollo
Personas Estratégico
3y Coef|C|e_n’te de 1,000 945"
Gestién de correlacion
Personas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 35 35
Spearman Coeficiente de 945" 1.000
Desarrollo correlacion ’ ’
Estratégico Sig. (bilateral) ,000
N 35 35

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

Interpretacion: En la tabla 1 nos muestra la respuesta a la pregunta ;Qué
relacion existe entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en
Anclajes y Cimentaciones del Peru SAC de Lima, 20227 Donde el nivel de
asociacion “positiva Muy alta” indica 94 % de los datos asociados. El grado de
certidumbre o el nivel de significancia o error es de 0,01; siendo menor a 0.05; por
lo tanto, se acepta la hipétesis “Existe relacion significativa entre la Gestion de
Personas y el Desarrollo

Estratégico en Anclajes y Cimentaciones del Peru SAC de Lima, 2022".
También podemos decir que la probabilidad de acertar es 0.99 o la confiabilidad
es 99%.
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Respecto a los objetivos especificos:

Tabla 2

Determinar la relacion que existe entre la gestién de personas y el desarrollo

estratégico en la dimension planeamiento estratégico

Correlaciones

Planeamiento
Estratégico

Coeficiente de

Gestion de correlacién
Personas Sig. (bilateral)
Rho de N
Spearman Coeficiente de
Planeamiento correlacion
Estratégico Sig. (bilateral)
N

Gestion de
Personas
1,000
35
,930”
,000
35

,930”
,000

1,000

35

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

Interpretacion: En la tabla 2 nos muestra la respuesta a la pregunta ;Qué

relacion existe entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la

Dimension Planeamiento estratégico? Donde el nivel de asociacidon “positiva muy

alta” donde indica 93 % de los datos asociados. El grado de certidumbre o el nivel

de significancia o error es de 0,01; siendo menor a 0.05; por lo tanto, se acepta la

hipotesis “Existe relacion directa entre la Gestion de Personas y el Desarrollo

Estratégico en la Dimensidon Planeamiento estratégico”. También podemos decir

que la probabilidad de acertar es 0.99 o la confiabilidad es 99%.
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Tabla 3
Determinar la relacion que existe entre la gestidn de personas y el desarrollo

estratégico en la dimension habilidades

Correlaciones

Gestion de  Habilidades
Personas

Coeficiente de correlacién 1,000 ,867"
Gestion de Personas  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de S N 35 35
0 de Spearman Coeficiente de correlacion ,867" 1,000
Habilidades Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

Interpretacion: En la tabla 3 nos muestra la respuesta a la pregunta ;Qué
relacion existe entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimensién Habilidades? Donde el nivel de asociaciéon “Positiva alta” indica 87 %
de los datos asociados. El grado de certidumbre o el nivel de significancia o error
es de 0.01; siendo menor a 0.05; por lo tanto, se acepta la hipotesis “Existe
relacion directa entre la Gestidon de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimension Habilidades”. También podemos decir que la probabilidad de acertar
es 0.99 o la confiabilidad es 99%.

Tabla 4
Determinar la relacion que existe entre la gestion de personas y el desarrollo

estratégico en la dimensién conocimientos

Correlaciones

Gestion de Conocimiento
Personas
Coeficiente de 1,000 877"
. correlacion
Gestion de Personas Sig. (bilateral) . 000
N 35 35
Rho de Spearman Coeficiente de 877" 1,000
Conocimiento correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

Interpretacion: En la tabla 4 nos muestra la respuesta a la pregunta ;Qué

relacion existe entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
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Dimension conocimientos? Donde el nivel de asociaciéon “positiva alta” indica 88
% de los datos asociados. El grado de certidumbre o el nivel de significancia o
error es de 0.01; siendo menor a 0.05; por lo tanto, se acepta la hipotesis “Existe
relacion directa entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimension conocimientos”. También podemos decir que la probabilidad de acertar
es 0.99 o la confiabilidad es 99%.

Tabla 5
Determinar la relacion que existe entre la gestion de personas y el desarrollo

estratégico en la dimension efectividad

Correlaciones
Gestion de  Efectividad

Personas
Coeficiente de correlacion 1,000 ,7817
Gestion de Personas  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N - ., Sé 35
Coeficiente de correlacién , 781 1,000
Efectividad Sig. (bilateral) ,000 .
N 35 35

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

Interpretacion: En la tabla 5 nos muestra la respuesta a la pregunta ;Qué
relacion existe entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimensién Efectividad? Donde el nivel de asociacion “Positiva alta” indica 78 %
de los datos asociados. El grado de certidumbre o el nivel de significancia o error
es de 0,01; siendo menor a 0.05; por lo tanto, se acepta la hipotesis “Existe
relacion directa entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimension Efectividad. También podemos decir que la probabilidad de acertar es
0.99 o la confiabilidad es 99%.
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Tabla 6
Determinar la relacion que existe entre la gestidn de personas y el desarrollo

estratégico en la dimensién comunicacién

Correlaciones
Gestion de Personas Comunicacion

Coeficiente de 1,000 ,902™
. correlacion

Gestion de Personas Sig. (bilateral) _ 000

N 35 35

Rho de Spearman Coeficiente de 902" 1,000
Comunicacién correlacion

Sig. (bilateral) ,000 )

N 35 35

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

Interpretacion: En la tabla 6 nos muestra la respuesta a la pregunta ;Qué
relacion existe entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimension Comunicacion? Donde el nivel de asociacion “positiva muy alta” indica
90 % de los datos asociados. El grado de certidumbre o el nivel de significancia o
error es de 0,1; siendo menor a 0.05; por lo tanto, se acepta la hipotesis “Existe
relacion directa entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la
Dimension Comunicacién”. También podemos decir que la probabilidad de acertar
es 0.99 o la confiabilidad es 99%.
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V. DISCUSION

El Objetivo general de esta investigacion ha sido determinar la relaciéon que
existe entre la Gestion de Personas y el desarrollo Estratégico en Anclajes y
Cimentaciones del Peru SAC; De acuerdo con los resultados que se obtuvieron y
procesados mediante el estadistico de Rho Spearman lograndose de esta manera
el coeficiente de correlacion 0,945 y un nivel de significancia de 0,01; por lo que
se ha determinado que si existe correlacion de las variables Gestion de Personas
y desarrollo Estratégico.

Este resultado tiene coherencia con Velasquez, (2019) La tesis sobre la
administarcion del talento de las personas y la Ventaja Competitiva en la empresa
Digitex de Piura, no experimental correlacional que mostro relacién sigificativa
entre las variables de investigacion. (Kadhim, 2017) La Gestion de personas
administrada estratégicamente juega un papel importante para el éxito de las
empresas. Como resultado indicaron que el reclutamiento, seleccion,
capacitacién, compensacion estan directamente relacionados con el desempefio

de la organizacion.

Afirma la teoria de Fayol y su enfoque clasico, la produccion, la toma de
decisiones, organizacion, planeacion, direccion y control. Cada uno de sus
principios toma en cuenta el factor humano ya que esta forma parte del motor

para un correcto funcionamiento. Esta teoria ratifica la presente investigacion.

De acuerdo a los objetivos Especificos

El objetivo especifico (a) determinar el nivel de la Gestion de Personas:

Al respecto y de acuerdo a los resultados el 50% de los encuestados valora
a la Gestion de Personas a un nivel alto, lo cual tiene relacion con la tesis de
Pinedo, (2019) donde busca relacionar la Gestion del Talento humano, calidad de
servicio y desempefio laboral en la empresa de mantenimiento Wayra SAC de
Brefa, El resultado de la encuesta a los trabajadores demostré tener una
incidencia favorable con un nivel alto entre las variables aceptando su hipétesis y
demostrando que los trabajadores se identifican con la empresa. El tipo de

investigacion fue basica y de nivel explicativo con un disefio correlacional causal.
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También con la tesis de Fuentes, (2018) Gestion del Talento humano vy
Desempefio laboral en New Deal, Miraflores, Objetivo relacionar variables.
Concluyo con un nivel alto en la gestion de personas. Disefio no experimental,
descriptivo correlacional, transversal. Asi mismo el coeficiente de correlacion de

Rho Spearman es 0,931 que indica una correlacion positiva muy alta entre

variables.

Respecto al objetivo especifico (b) Determinar el nivel de Desarrollo
Estratégico:

Al respecto y de acuerdo a los resultados el 50% de los encuestados valora
al Desarrollo Estratégico a un nivel alto lo cual tiene relacion con (Velasquez,
2019) La tesis se enfoca en la Gestion del talento humano y la competitividad.
Disefio no experimental correlacional, con resultados de alto nivel en la variable
competitividad que demuestra que el desarrollo estratégico de la empresa se
refleja en sus logros. La integracion, la organizacion, las recompensas, la
retencidn y la supervision al personal guardan relacién con la competitividad.
También por lo mencionado por Chiavenato (2016) quien indica que el desarrollo
estratégico es proyectarse a futuro con una vision estratégica que inicia con la
accion de ver como esta la empresa, conocer que recursos tiene para ir de apoco

elaborando objetivos con la finalidad de lograr resultados satisfactorios.

El Objetivo Especifico(c) Determinar la relacion que existe entre la Gestion
de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Planeamiento
Estratégico:

De acuerdo a los resultados que fueron obtenidos y procesados mediante
el estadistico de Rho Spearman lograndose el coeficiente de correlacion 0,930 y
un nivel de significancia de 0,01; por lo que se ha determinado que si existe
correlacion de la variable Gestion de Personas y la Dimension Planeamiento
Estratégico.

Dicho resultado es coherente con la teoria de (Chiavenato, 2008) Quien
considera que el talento humano de una empresa debe ir de la mano con la

actividad que se aplica dentro de una entidad. Con una gestion del éarea
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encargada de planificar estratégicamente la participacion con la finalidad de lograr

los objetivos.

El Objetivo Especifico (d) Determinar la relacion que existe entre la Gestion
de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Habilidades:

Al respecto con los resultados que se obtuvieron y fueron procesados
mediante el estadistico de Rho Spearman lograndose el coeficiente de correlacion
0.867 y un nivel de significancia de 0,01; por lo que se ha determinado que si
existe correlacion de la variable Gestion de Personas y la Dimensién Habilidades.

Dicho resultado es coherente con la teoria de Cuesta, (2016) quien sefala
al talento humano como un factor importante en la competitividad laboral, esto es
individual a la forma de estructura de una organizaciéon que también es un factor
decisivo como lo es el factor humano que determina el crecimiento empresarial a
nivel global.

También existe coherencia con el articulo de Ramirez, (2018) donde
menciona sobre habilidades directivas y hace referencia a la importancia de las
habilidades basicas del talento humano independientemente de los recursos
tecnolégicos lo que permite una ejecucién eficaz y efectiva de las personas

optimizando las relaciones interpersonales.

El Objetivo Especifico (e) Determinar la relaciéon que existe entre la Gestion
de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién Conocimientos:

De acuerdo con los resultados obtenidos y que fueron procesados
mediante el estadistico de Rho Spearman lograndose el coeficiente de correlacion
0.877 y un nivel de significancia de 0,01; por lo que se ha determinado que si
existe correlacion de la variable Gestion de Personas y la Dimensién
conocimientos.

Dicho resultado es coherente con lo mencionado por Robbins y Coulter,
(2014) donde manifiestan que la administracion de personas es un despliegue de
formas donde encontramos planes de mejora, desarrollo, que determinan el
cumplimiento de metas en base al conocimiento y buena gestion para lograrlos
objetivos de la mision y vision que se haya plasmado en la organizacion. Esto

permite que las empresas puedan desarrollar capacidades, motivar hasta lograr
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que la gestion del talento y conocimiento permita que la organizacion se

desempeiie.

El Objetivo Especifico (f) Determinar la relacion que existe entre la Gestion
de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Efectividad:

Al respecto y de acuerdo a los resultados y procesados mediante el
estadistico de Rho Spearman lograndose el coeficiente de correlacién 0.781 y un
nivel de significancia de 0,01; por lo que se ha determinado que si existe
correlacion de la variable Gestion de Personas y la Dimension Efectividad. Dicho
resultado es coherente con lo mencionado por (Vesga, 2013) cuando menciona
en su articulo sobre un sistema que implementa una mejor manera de administrar
a las personas en Colombia y esto se ha venido dando en entre los lideres en
estos ultimos 10 afios en la educacion superior, a manera de impulsar el mercado
y estar a la vanguardia de las necesidades en el sentido de resaltar la calidad

segun lo exige el gobierno en base a sus leyes y decretos.

El Objetivo Especifico (g) Determinar la relaciéon que existe entre la Gestion
de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Comunicacion:

Los resultados obtenidos y procesados mediante el estadistico de Rho
Spearman lograndose el coeficiente de correlacion 0.902 y un nivel de
significancia de 0,01; por lo que se ha determinado que si existe correlacion de la
variable Gestion de Personas y la Dimension Comunicacion.

Dicho resultado es coherente con lo mencionado por Valencia, (2018) en
su tesis enfocado a la administracion del talento humano en empresas de
comercio y servicios en la ciudad Quito, quien deja en evidencia que es
importante considerar que la persona es una inversidon y no lo contrario. La
investigacion tuvo un enfoque cualitativo y fue de tipo descriptivo con encuestas a
los encargados de gestionar recursos humanos de algunas empresas donde se
rescata la importancia de valorar el talento y mantener una comunicacion entre los

que dirigen la seleccion de personas.
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VI. CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general; determinar la relacion de la gestion de
personas y el desarrollo estratégico en Anclajes y cimentaciones del Peru SAC de
Lima 2022:

Se concluye que el nivel de asociacion “positiva muy alta” indica 0.945. El
nivel de significancia es de 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa
existiendo relacion entre ambas variables. La respuesta a ;Qué relacion existe
entre la gestion de personas y el desarrollo estratégico? Es “positiva muy alta”, se
acepta la hipétesis: “Existe relacion significativa entre la gestion de personas y el

desarrollo estratégico en Anclajes y cimentaciones del Peri SAC de Lima, 2022”.

Respecto al objetivo especifico (a) estimar el nivel de la Gestion de
Personas en Anclajes y cimentaciones del Peri SAC de Lima 2022:

Se concluye que la media es de 4, la mediana es 4 que significa que el
50% de encuestados valora el nivel de la Gestion de Personas con una cifra 4y
el otro 50% mayor a ésta. La respuesta a ;Cual es el nivel de la gestion de
personas en Anclajes y cimentaciones del Peri SAC de Lima 20227 Es alto, se
rechaza la hipétesis “El nivel de la gestion de personas en Anclajes y

cimentaciones del Pertl SAC de Lima, 2022 es medio”.

Respecto al objetivo especifico (b) Determinar el nivel de Desarrollo
Estratégico en Anclajes y cimentaciones del Perud SAC de Lima 2022:

Se concluye que la media es de 4, la mediana es 4 que significa que el
50% de los encuestados valora el nivel del Desarrollo Estratégico con una cifra 4
y el otro 50% mayor a ésta. La respuesta a ¢ Cual es el nivel del desarrollo
estratégico en Anclajes y cimentaciones del Periu SAC de Lima, 2022.7?. Es alto,
se rechaza la hipétesis “El nivel del desarrollo estratégico en Anclajes y
cimentaciones del Perd SAC de Lima, 2022 es medio”.
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Respecto al objetivo especifico (C) Determinar la relacién que existe entre
la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Planeamiento
Estratégico:

Se concluye que el nivel de asociacion “positiva muy alta” 0,930. El nivel de
significancia es 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa existiendo
relacion entre ambas variables. La respuesta a ;Qué relacion existe entre la
Gestidon de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Planeamiento
estratégico? Es positiva muy alta, se acepta la hipdtesis “Existe relacion directa
entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién

Planeamiento estratégico”.

Respecto al objetivo especifico (d) Determinar la relacion que existe entre
la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién Habilidades:

Se concluye que el nivel de asociacion “Positiva alta” 0.867.El nivel de
significancia es de 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa
existiendo relacion entre ambas variables. La respuesta a ;Qué relacion existe
entre la Gestion de Personas y el desarrollo estratégico en la dimension
Habilidades? Es “Positiva alta”, se acepta la hipotesis “Existe relacion directa
entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién
Habilidades”.

Respecto al objetivo especifico (e) Determinar la relacion que existe entre
la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension
conocimientos:

Se concluye que el nivel de asociacion “positiva alta” 0.877. El nivel de
significancia es de 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa
existiendo relacion entre ambas variables. La respuesta a ;Qué relacion existe
entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension
conocimientos? Es “positiva alta”, se acepta la hipotesis “Existe relacién directa
entre la Gestidbn de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién

conocimientos”.
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Respecto al objetivo especifico (f) Determinar la relacion que existe entre la
Gestidn de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Efectividad:

Se concluye que el nivel de asociacion “Positiva alta” indica 0.781. El nivel
de significancia es de 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa
existiendo relacion entre ambas variables. La respuesta a ;Qué relacion existe
entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién
Efectividad? Es “Positiva alta”, se acepta la hipétesis “Existe relacion directa entre

la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension Efectividad.

Respecto al objetivo especifico (g) Determinar la relacion que existe entre
la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension
Comunicacion:

Se concluye que el nivel de asociacidén “positiva muy alta” indica 0.902. El
nivel de significancia es de 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa
existiendo relacion entre ambas variables. La respuesta a ;Qué relacion existe
entre la Gestion de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimension
Comunicacion? Es “Positiva muy alta”, se acepta la hipotesis “Existe relacion
directa entre la Gestién de Personas y el Desarrollo Estratégico en la Dimensién

Comunicacioén”.

Respecto al objetivo especifico (h) Contrastar hipotesis de relacidén de la
gestion de personas y el desarrollo estratégico:

Se concluye que el nivel de asociacién “positiva muy alta” indica 0.945. El
nivel de significancia es de 0; siendo menor a 0.05 estadisticamente significativa
existiendo relacién entre ambas variables. La respuesta a ;Cual es la
contrastacion de hipdtesis en relacion de la gestion de personas y el desarrollo
estratégico? Es “positiva muy alta”, se rechaza la hipétesis: “El nivel de relacion de

la gestion de personas y el desarrollo estratégico es medio”.
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VIl. RECOMENDACIONES

En éste capitulo se elabora considerando el disefio de la investigacion,
hipotesis nuevas, nuevos problemas y sefalando a quien se recomienda

considerando su jerarquia.

Respecto al disefio de la investigacion dirigidos a futuros investigadores del
campo de la administracion:

Podriamos enfocar en un nuevo disefio; pasar del disefio no experimental a
otro experimental manteniendo las mismas variables Gestiéon de personas y el
Desarrollo estratégico. Aqui tendriamos otro enfoque para comparar con el disefo
de la presente investigacion. Manipulando la variable Gestion de personas para

impactar en la variable Desarrollo estratégico.

Respecto a nuevos problemas dirigidos a investigadores del campo de la
administracion:

Se recomienda plantear problemas desde el punto de vista descriptivo tales
como describir cada una de las dimensiones de cada una de las variables a fin de
cuantificar el nivel o la métrica que midan la gestion de personas y el desarrollo

estratégico.

Respecto a nuevas hipotesis dirigidos a investigadores del campo de la
administracion:

Se recomienda plantear hipotesis desde "Existe relacion directa entre la
gestion de personas y el desarrollo estratégico en Anclajes y Cimentaciones del
Perd SAC de Lima, 2022” a "Hay impacto directo entre la gestidon de personas y el

desarrollo estratégico en Anclajes y Cimentaciones del Peru SAC de Lima, 2022”

Respecto a los hallazgos de la investigacion dirigido al Gerente de la
Empresa:

Se recomienda mejorar o mantener los niveles de la gestion de personas y
el desarrollo estratégico Si los niveles estan por debajo del promedio es una

oportunidad de incrementarlo. Si son regulares es una oportunidad para mejorarlo
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y si son buenos los niveles es conservar la gestion de personas para obtener
resultados competitivos. En éste caso los niveles son “altos”. La relaciéon 0.945
valida la gestion que si mejoramos una variable va a tener un alto impacto en la
otra variable. Por ello recomendamos gestionarlas desde el punto de vista

gerencial.

Un plan de mejora para la variable gestion de personas seria la de formar
un buen equipo de trabajo a base de comunicacion asertiva donde priorice la
Informacion de las metas y objetivos de la visidn para que el colaborador se
identifigue con la empresa, en otras palabras, conocer la razéon de ser de la

empresa.

Hacer un programa de mejora a base de capacitacion periodica,
retroalimentacion. Desarrollar un buen clima organizacional e incentivar la
integracion, la cooperacion, dar confianza, motivarlos y hacerlos sentir en un

ambiente de comodidad destacando sus logros.

Para una mejora en la variable de desarrollo estratégico es importante no
descuidar la mejora continua con el uso adecuado de recursos, mejorar los
procedimientos internos, enfocarse en la calidad de respuesta para lograr una
percepcion positiva por parte de los clientes. Inversién en sistemas de informacion
digital, herramientas de ultima generacion que permitan ofrecer los estandares de
calidad para preservar la imagen y posicionamiento de la empresa ya que esto
conlleva al crecimiento econdémico.

A futuro relacionar las variables con otras que afecten directamente como;
Calidad, compromiso laboral, capacidad de respuesta, satisfaccion laboral, etc,

que permitan profundizar el estudio.
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ANEXOS

Anexo A Matriz de Consistencia y operacionalizaciéon de variables

Matriz de consistencia

General

—
(%]
©
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(%]
(]

=2

5=
o
()
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Problema

¢Qué relacion existe entre la
gestién de personasy el
desarrollo estratégico en

Anclajes y Cimentaciones del
Perd SAC de Lima, 20227

Problemas

(1)éCudl es el nivel de la gestidn
de personas en Anclajes vy
cimentaciones del Peru SAC de
Lima, 2022?

(2)éCual es el nivel del desarrollo
estratégico en Anclajes vy
cimentaciones del Peru SAC de
Lima, 20227

(3)éQué relacidn existe entre la

Gestion de Personas y el
desarrollo estratégico en la
dimensién Planeamiento

estratégico?

(4)éQué relacidn existe entre la
Gestion de Personas y el
desarrollo estratégico en la
dimension Habilidades?

(5)¢Qué relaciéon existe entre la
Gestion de Personas vy el
desarrollo estratégico en la
dimensién Conocimientos?

(6)éQué relacion existe entre la
Gestion de Personas y el
desarrollo estratégico en la
dimension Efectividad?

(7)éQué relacién existe entre la
Gestion de Personas y el
desarrollo estratégico en la
dimensién Comunicacion?

Objetivos

Determinar la relacién de la
gestion de personas y el
desarrollo estratégico en

Anclajes y Cimentaciones del
Peru SAC de Lima, 2022

Objetivos
(1) Determinar el nivel de la
gestion de personas en
Anclajes y cimentaciones del
Perd SAC de Lima, 2022.

(2) Determinar el nivel del
desarrollo  estratégico en
Anclajes y cimentaciones del
Perd SAC de Lima, 2022.

(3)Determinar la relacion que
existe entre la Gestién de
Personas y el desarrollo
estratégico en la dimensién
Planeamiento estratégico

(4)Determinar la relacion que
existe entre la Gestion de
Personas y el desarrollo
estratégico en la dimensidn
Habilidades.

(5)Determinar la relacion que
existe entre la Gestién de
Personas y el desarrollo
estratégico en la dimensién
Conocimientos.
(6)Determinar la relacidon que
existe entre la Gestion de
Personas y el desarrollo
estratégico en la dimensidn
Efectividad.

(7)Determinar la relacion que
existe entre la Gestién de
Personas y el desarrollo
estratégico en la dimensién
Comunicacion

Hipoétesis

HO: Existe relacidn significativa
entre la gestién de personasy
el desarrollo estratégico en
Anclajes y Cimentaciones del
Pert SAC de Lima 2022

Hipdtesis
(H1) El nivel de la gestion de
personas en Anclajes 'y
cimentaciones del Peru SAC de
Lima, 2022 Es medio.

(H2) El nivel del desarrollo
estratégico en Anclajes vy
cimentaciones del Perd SAC de
Lima, 2022 es medio.

(H3) Existe relacion directa
entre la Gestién de Personas y
el desarrollo estratégico en la
dimension Planeamiento
Estratégico.

(H4) Existe relacion directa
entre la Gestidn de Personas y
el desarrollo estratégico en la
dimension Habilidades.

(H5) Existe relacion directa
entre la Gestidn de Personas y
el desarrollo estratégico en la
dimension Conocimientos.

(H6) Existe relacion directa
entre la Gestién de Personas y
el desarrollo estratégico en la
dimension Efectividad.

(H7) Existe relacion directa
entre la Gestidn de Personas y
el desarrollo estratégico en la
dimensiéon Comunicacion.




(8) éCudl es la contrastacion de (8) Contrastar hipdtesis de (8) El nivel de relacién de la
hipdtesis de relacion de la relaciébn de la gestion de gestion de personas y el
gestion de personas y el personas y el desarrollo desarrollo  estratégico es
desarrollo estratégico? estratégico. medio.




Cuadro de variable de operacionalizacion
Variables inicié i
. Definicion Conceptual Deflnlc.:lon Dimensiones Indicador Categorias de
Tipo Nombre Operacional respuesta
Calidad de perfiles
Reclutamiento Cantidad de publicaciones
Cantidad de recomendaciones
Conjunto de politicas y Conocimientos

S I somgeper S
Gestion de Personas .p . & reclutamiento, Experiencia

gerenciales relacionados con . - —

seleccion, Grado de satisfaccion

1 las personas o recursos
humanos incluidos,
reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas y
evaluacion del desempefio
(Chiavenato 2002).

El desarrollo estratégico se
define como el proceso del

desempeiio de la organizacion,
esta disefiado para mejorar las
habilidades, el conocimiento y

2 Desarrollo Estratégico

la efectividad individual
(Chiavenato 2009)

capacitacion,

Capacitacion

Aprendizaje
Resultado

recompensas y
evaluacion del
desempefio.

Recompensas

Nivel de pagos
Prestaciones de servicios
Reconocimientos

Se mide por el
desempeiio de la

organizacion, mejorar

de las habilidades,
mejora del
conocimiento, la

efectividad individual

y mejoraen la
comunicacion.

Evaluacion del
desempeio

Productividad
Capacidad
Motivacion

Planeamiento
estratégico

Planes a largo plazo
Planes a corto plazo
Competitividad
Propuesta de valor

Habilidades

Desenvolvimiento
Logros
Actitud

N5: Muy alto N4:
Alto, N3: Regular,
N2: Bajo, N1:
Muy bajo

Conocimiento

Crecimiento
Innovacion
Ejecucion

Efectividad

Eficacia
Eficiencia
rendimiento

comunicacion

Participacion interna
Participacion externa
Valores




Anexo B Instrumentos de recoleccion de datos.
Cuestionario N° 1.
“Gestion de personas y desarrollo estratégico en Anclajes y

cimentaciones del Peru SAC de Lima 2022”

MEDICION: Nivel de gestién de personas.

Instrucciones: Por favor, usuario interno expresar su percepcién en cada una de las preguntas
siguientes, se guardard absoluta reserva de su identidad y contribuira a fortalecer la investigacion
para efectos académicos.

Marqgue sus respuestas con las alternativas:

(1) Muy baja (2) Baja (3) Regular (4) Alta (5) Muy alta

Preguntas 1 (23 4 |5

01 | ¢Como calificaria el reclutamiento segun cualidades del colaborador en
relacidn a la planificacién de la empresa?

02 | ¢Cémo calificaria el reclutamiento segln la cantidad de publicaciones
en relacion a la planificacion de la empresa?

03 | ¢Cémo calificaria el reclutamiento segun la cantidad de recomendados
en relacion a la planificacion de la empresa?

04 | ¢Como calificaria la seleccidon de personas segun los conocimientos del
colaborador en relacion a la planificacion de la empresa?

05 | ¢Como calificaria la seleccidon de personas segun habilidades del
colaborador en relacién a la planificacion de la empresa?

06 | ¢Como calificaria la seleccion de personas segun experiencias laborales
en relacién a la planificacién de la empresa?

07 | éCémo calificaria las capacitaciones segun el beneficio del colaborador
en relacion a la planificacion de la empresa?

08 | ¢Cémo calificaria las capacitaciones segun lo aprendido en relacion a la
planificacién de la empresa?

09 | ¢Cémo calificaria las capacitaciones segun la puesta en practica en
relacion a la planificacion de la empresa?

10 | ¢Como calificaria las remuneraciones segln pagos por horas extras en
relacion a la planificacién de la empresa?

11 | ¢Como calificaria las remuneraciones segun las prestaciones de
servicios al colaborador en relacién a la planificacién de la empresa?

12 | ¢Como calificaria las remuneraciones segin reconocimiento laboral en
relacidn a la planificacién de la empresa?




13 | ¢Como calificaria el incentivo al colaborador segun su produccion en
relacion a la planificacion de la empresa?

14 | ¢Como calificaria el incentivo al colaborador segun su capacidad en
relacion a la planificacion de la empresa?

15 | ¢Como calificaria el incentivo al colaborador seglin su motivacion en
relacion a la planificacién de la empresa?

Cuestionario 2.
“Gestion de personas y desarrollo estratégico en Anclajes y

cimentaciones del Peri SAC de Lima 2022”.

MEDICION: Nivel del desarrollo estratégico.

Instrucciones: Por favor, usuario interno expresar su percepcién en cada una de las preguntas
siguientes, se guardara absoluta reserva de su identidad y contribuira a fortalecer la investigacion
para efectos académicos

Responda con las alternativas:

(1) Muy bajo (2) Bajo (3) Regular (4) Alta (5) Muy alta

Preguntas 112 |3 |4 |5

01 | ¢Como calificaria la vision a futuro de A&C en relacion al bienestar
del colaborador?

02 | ¢Cémo calificaria la vision a corto plazo de A&C en relacién al
bienestar del colaborador?

03 | ¢Como calificaria el crecimiento de A&C en relacion al bienestar del
colaborador?

04 | éCémo calificaria el posicionamiento en el mercado de A&C en
relacidn al bienestar del colaborador?

05 | ¢Como calificaria el desenvolvimiento de A&C en relacién al
bienestar del colaborador?

06 | ¢Como calificaria los logros de A&C en relacidn al bienestar del
colaborador?

07 | ¢{Como calificaria la actitud de A&C en relacién al bienestar del
colaborador?

08 | ¢Como calificaria el afronte de retos de A&C en relacion al bienestar
del colaborador?

09 | {Como calificaria el nivel de actualizaciones de A&C en relacién al
bienestar del colaborador?




10 | {Como calificaria el nivel de ejecuciones de A&C en relacidn al
bienestar del colaborador?

11 | ¢Como calificaria la rdpida accién en relacién al bienestar del
colaborador?

12 | {Como calificaria el uso de recursos en relacion al bienestar del
colaborador?

13 | ¢Como calificaria la capacidad de respuesta en relacién al bienestar
del colaborador?

14 | {Como calificaria la comunicacion en A&C en relacion al bienestar
del colaborador?

15 | ¢COmo calificaria la comunicacion con clientes y proveedores en
relacién al bienestar del colaborador?

16 | ¢Como calificaria los principios y valores en A&C en relacion al
bienestar del colaborador?

iMuchas gracias por su participacion, nos servira para seguir

fortaleciendo la investigacién académical!
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Anexo C Validacion del instrumento
CARTA DE PRESENTACION:

Senor: William Ricardo Diaz Torres

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

Me es grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del taller de elaboracion de
tesis de la escuela de Administracion de la UCV en la sede de Lima Norte,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar la investigacion para optar por el titulo

profesional de Administrador.

El titulo del proyecto de investigacion es “Gestion de personas y desarrollo
estratégico en Anclajes y Cimentaciones del Peru SAC de Lima 2022” y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente

recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de investigacion.
El expediente de validaciéon, que le hago llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Matriz de consistencia.

- Definiciones conceptuales de las variables.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion, me despido de

usted, no sin antes agradecerle por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente:

ALEX GUSTAVO JAIME SOLIS
DNI: 10099304
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Tabla de calificacion
De acuerdo con los siguientes indicadores de la tabla de calificacidon se dio opinion de jueces de expertos.

CATEGORIA
SUFICIENCIA

Los items que pertenecen a una misma
dimension bastan para obtener la medicion de
ésta.

CLARIDAD

El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

COHERENCIA

El item tiene relacién légica con la dimension o
indicador que esta midiendo.

RELEVANCIA

El item es esencial o importante, es decir debe
ser incluido

CALIFICACION
1

2

3

—_

INDICADOOR
No cumple con el criterio, Los items no son suficientes para medir la dimensién

Bajo Nivel. Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no corresponden
con la dimension total
Moderado Nivel. Se debe incrementar algunos items para poder evaluar la
dimensioén completamente.
Alto Nivel. Los items son suficientes
No cumple con el criterio. El item no es claro
Bajo Nivel. El item requiere bastantes modificaciones o una modificacion muy
grande en el uso de las palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.
Moderado Nivel. Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item
Alto Nivel. El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
No cumple con el criterio. El item no tiene relacion légica con la dimensién que
esta midiendo
Bajo Nivel. El item tiene una relacion tangencial con la dimension.
Moderado Nivel. El item tiene una relacién moderada con la dimensién que esta
midiendo
Alto Nivel. El item se encuentra completamente relacionado con la dimensién que
esta midiendo.
No cumple con el criterio. El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimensién.
Bajo Nivel. El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar incluyendo
lo que mide este.
Moderado Nivel. El item es relativamente importante.
Alto Nivel. El item es muy relevante y debe ser incluido.




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCON DE DATOS

Titulo de lainvestigacion: Gestion de Personas y desarrollo estrategico en Anclajes y Cimentaciones del Pert SAC 2022

Apellidos y nombres del investigador: JAIME SOLIS ALEX GUSTAVO

Apellidos y nombre del experto: MBA. DIAZ TORRES, WILLIAM RICARDO

ASPECTOS POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONES/
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE [NO CUMPLE| SUGERENCIAS
¢Como calificaria el reclt iento segun cualidades del colaborador en
Calidad de perfiles relacién a la planificacién de la empresa? X
éComo calificaria el reclutamiento segin la cantidad de publicaciones en
RECLUTAMIENTO Cantidad de publicaciones relacién a |a planificacién de la empresa? X
éComo calificaria el reclutamiento segun la cantidad de recomendados en
Cantidad de recomendaciones|relaciéna Ia planificacion de la empresa? X
G o ¢Como calificaria la seleccion de personas segln los conocimientos del X
£ Conocimientos colaborador en relacion a |a planificacion de la empresa?
> éComo calificaria la seleccion de personas segln habilidades del colaborador
S SELECCION Habilidades en relacién a |a planificacion de la empresa? X
T éComo calificaria la seleccion de personas seguin experiencias laborales en
| Experiencia relacion a |a planificacion de la empresa? (5) Muy X
o ) » ¢Como calificaria las capacitaciones segun el beneficio del colaborador en | X
Grado de satisfaccion relacién a |a planificacién de la empresa? alto,(4)
N CAPACITACION éComo calificaria las capacitaciones segun lo aprendido en relacion a |a Alto, (3) X
Aprendizaje planificacién de la empresa? Regular, (2)
D éComo calificaria las capacitaciones segun la puesta en practica en relacion a BAjo, (1) X
£ Resultado la planificacién de la empresa? Muy bai
é¢Como calificaria las remuneraciones segun pagos por horas extras en uy bajo
Nivel de pagos relacion a la planificacion de la empresa? X
P ¢Como calificaria las remuneraciones segln las prestaciones de servicios al
E RECOMPENSAS Prestaciones de servicios colaborador en relacién a la planificacién de la empresa? X
R o éComo calificaria las remuneraciones seglin reconocimiento laboral en X
Reconocimientos relacion a la planificacion de la empresa?
S ¢Como calificaria el incentivo al colaborador segun su produccién en relacion
0 . Productividad a la planificacion de la empresa? X
N EVALUACION iComo calificaria el incentivo al colaborador segin su capacidad en relacion X
A DEL DESEMPENO |Capacidad a la la planificacién de la empresa?
éComo calificaria el incentivo al colaborador segiin su motivacién en relacion
S Motivacion a la planificacion de la empresa? X
FIRMA DEL EXPERTO ; “ﬂj’{(fé—% . FECHA: 6/12/2021
—
NOTA: Las Dimensiones e Indicadores, solo si proceden en dependencia de la naturaleza de la investigacion de las variables. X




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCON DE DATOS

Titulo de la investigacion: Gestion de Personas y desarrollo estratégico en Anclajes y Cimentaciones del Peru SAC 2022

Apellidos y nombres del investigador: JAIME SOLIS ALEX GUSTAVO

Apellidos y nombre del experto: MBA. DIAZ TORRES, WILLIAM RICARDO

ASPECTOS POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
OBSERVACIONES/
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES ITEM/PREGUNTA ESCALA SI CUMPLE [NO CUMPLE| SUGERENCIAS
¢Como calificaria la vision a futuro de A&C en relacion al X
Planes a largo plazo bienestar del colaborador?
¢Coémo calificaria la vision a corto plazo de A&C en relacién al X
Planeamiento |planes a corto plazo bienestar del colaborador?
esgtratégico ¢Como calificaria el crecimiento de A&C en relacion al bienestar X
Competitividad del colaborador?
¢Coémo calificaria el posicionamiento en el mercado de A&C en X
Propuesta de valor relacidn al bienestar del colaborador?
¢Cémo calificaria el desenvolvimiento de A&C en relacion al X
D Desenvolvimiento bienestar del colaborador?
E ¢Como calificaria los logros de A&C en relacion al bienestar del
S habilidades Logros colaborador? X
A ¢Como calificaria la actitud de A&C en relacién al bienestar del X
R Actitud colaborador? 5: Muy alto,
R ¢Como calificaria el afronte de retos de A&C en relacién al 4Alto, 3: X
0 Crecimiento bienestar del colaborador? Regular, 2
L ¢Como calificaria el nivel de actualizaciones de A&C en relacion BAjo, 1 ! X
L conocimiento |Innovacién al bienestar del colaborador? M Ib ;
o ¢Como calificaria el nivel de ejecuciones de A&C en relacién al Uy bajo X
Ejecucion bienestar del colaborador?
E ¢Como calificaria la rapida accion en relacion al bienestar del X
S Eficacia colaborador?
T é¢Como calificaria el uso de recursos en relacién al bienestar del X
R Efectividad Eficiencia colaborador?
A ¢Como calificaria la capacidad de respuesta en relacién al X
rendimiento bienestar del colaborador?
: é¢Como calificaria la comunicacion en A&C en relacién al X
Participacién interna bienestar del colaborador?
G ¢Como calificaria la comunicacion con clientes y proveedores en X
I comunicacién |Participacion externa relacion al bienestar del colaborador?
c ¢Coémo calificaria los principios y valores en A&C en relacion al X
o Valores bienestar del colaborador?
FIRMA DEL EXPERTO — n,t,f;.’.»f"f" FECHA: 6/12/2021
\

OTA: Las Dimensiones e Indicadores, solo si proceden en dependencia de la naturaleza de la investigacion de las variable




MATRIZ BE WALIDACION DELINSTRUMENTD DE OBETENCON DE DATOS

Titulo de la imeestigacion: Gestidn de Pemonas y desarmollo estratégico en Andajes y Cimentacdones del Pend SAC 2022

Apeldiidos ynombres del inmvestigador: IAME 5005 ALEC GUSTAVD

Apediidos y nombre del expeno: Magister Diana Rosana Sanchez Medina

ASPECTOS POR EVALILIAR DFINION DEL EXPERTD
DESERVIAOOMESS
WARIABLES| DIMENSIONES INDICADDRES ITERA/PREGLMNTA ESCALA | 5| CUMPLE |NOOUMPLE| SUGERENOAS
eldmo ifcana el pecluiam iente segiin muadidade . dal colaborador en X
Calidad de perfiles ralaciin @ 13 plasificacdn di | at
eldme mifcaa el redutasiemo segin |3 cantidad de publicacines an
RECLUTAMIENTD |cartilad de publicadongs | reiaciin a i planificacénd a? .
eldme mifcaa ol moatamsismo segin |a caniidad de ecomendadas en X
Cantidad de recomendaciones |relasin & la planfocbs di | a?
G el it la SE-0cdn & b egin 10s ponacim kabes Sl
£ Conocimientos colaberadior in ralagion 1 L plnileitn de L esprasa’ X
el mificada o cebontn & wgln halibdadis el colabarador
3 SELECCION |yyabilidades o e @ L planificacin b 7 X
T cldime mificada b cHieccitn 8 pirtanal Capin & TRnOas Lboraes en X
| Experiencia rilacidn @ la planificacbn di | at (5] My
a clame @ificada s cpetitadenes wain o bemfico S olaborader g X
" Grado de satisfacsdn relaciin 2 L plasificacibe de | a? alto ]
: e Giifcana ks Gpatiiatons soen b agandiss en mlackn a & Alto, |3)
CAPADOTAODN Aprendizaje pikan Ticaetitn i La vm poe a7 Regular, [2) X
eldme ifcads s Gpetiiadenes wn la pussia o priddica en mebedda 2 E"'"i"-"«'”] X
Resultada la plasificadion e laempreta? )
eldme il las re ranie acianes cagin pages por hera esiras ¢n M""F E"E":' X
bivel de pagos relackin @ la planificacidn de | at
= ¢lamo wbfcada las re muniraciones sagin ke prestadones de services o
E RECOMPENSAS |ooctaciones de servicias colaberadion e relacion i L plan Gicacdn de 3 x
chdme mifaa o remunnadons Wl eceaocmnin laborel o
R Reconocimientos relaciin @ I planilicaciin de laem petia? X
5 eldime ificads ol inmntive o colabaraly sopin su produocis i e X
a . Productividad & L planificain de |3 emprsat
N EVALUAOON |Cama calficaria al inca M ol colabarador sigen i Gpacdad &h rHasa «
A DELDESEMPERD |Camacidad 3l I planificaciin d la f
cldme mificads o Ranive o colaorada sopdn to mathaddn 48 mlida X
5 BACtivacidn 3 la plarificatitn de la empnaat
A ,z'g’ y L / :
FIRAAA DEL EXPERTD FECHA: 6122021
Mlagister Diana Roxana Sancher Medina
DiMI: 40523539
NOTA: Las Dimensiones e Indicadores, solo si proceden en dependenda de lanaturaleza de lainvestigadion de las variables. | X | |




MATRIZ DE VALUDACION DEL INSTRUMENTD DF OBTENCON DE DATOS

Tiulo de & insestigacin: Gestibn de Persanas y desarrol o estratégico en Andajes y Cmentadones ded Perd SAC 203F

Apelidos y nombres del investigador: JAIME SOLIS ALEX GUSTAVD
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ASPECTOS POR EVALUAR

OPIMION DEL EXPERTO

DESERY AICMIN E5
WARIABLES | [HRENSIONES INHCA DD RES MEM/PREGLINTA ESCALA SICUBFLE | MOOUMPLE| SUGERENCIAS
fComa calificaria la wisidn a future de ARC on relscidn al ¥
Planes alargo plazo bienestar del colaborador?
fChma calificaria lawisitn a conto plazo de ARC en reladdn al %
Plancamienio | planes 3 corto plaxo bignestar del col aborador?
esghrategico Como cal ficaria el creciméento de ARC en relacidn al benestar %
Cooom it dad diz | ¢ ol oerad o !
¢Coma cal ficaria &l posidonaméento en el mercado de ABC en %
Propuesiade wakar redacidn al bi star del codab dlior
fComo cal ficaria &l desenvalwimiento de ARC en nelacidn al
o Diesenvahvimiemta bienestar del colaborador? "
E {Coma calificaria los logros de ARC en reladdn al bie nestar del
5 hahbiidades Logros col aborad or 7 x
A Coma callficaria la sctitud de ABC en reladdn al blenestar del "
R Artitud o o ool o
5:Muwy alto,
R ¢ Como calficaria el afronte de retos de ABC en relackdn al aalt, 3: x
a Creci mstnto b tar del col aborador? Reguiar, 2
L cComao cal ficaria el niwel de actualizaci omes de AR C enreldackdn BAlD, 11 ¥
L conod miento Inancrvas dani al bienestar del colaborador / Moy balo
a cComa cal ficaria &l nivel de ejecsdones de ARCen reladdn al : %
Ejecuddn benestar del col aborador?
E fComa calificainia la rdpdda accedn en rel ad &n al bienestar del %
5 Eficacia col aborad or
- fComa calificania o uso de recwrsos e nreladdn al ble nestar del
Efectividad Eficienda ol aborad or X
R fComa calificania la capaddad de respuesta n relaclén al
f rendimi et bienestar del colaborador? "
(Coma calificaria b comundcaddm em AR & mnelac dn al
£ Parti cipacidan interna bienestar del colaborador? x
& {Coma calificaria la comsnicaddn con dientes y proveed ores en
| comunicackdn Part cipadd o eate ma redacion al bi star del codab dll o x
c iComo calficaria los principios y valores en ARC en relacdn al ¥
a Walares bienestar del col aborador?
FIRMA DEL EXPERTD i FECHA: B/12,20F1
Magister Diana Roxana Sanchez Medina
DiNI: 40523539
OTA: Las Dimenisiones ¢ Indicadores, solo sl proceden en dependenda de la naturalera de lainsestigadin de las variable | | |




Anexo D Resultado mediante alfa de Cronbach

General de dos variables.

A (alfa)= 0.982164327
K(Numero de Items)= 31
Vi (varianza de cadaitems):  16.89149425
Vt (var total ) 341.1155556

Resultado de variable 1 — Gestiéon de personas

SUMATORIA DE

VARIANZA 9.05371648
SUMATORIA TOTA 86.5955556
K= NUMERO DE ITE 15
A(ALFA) 0.95940884

Resultado de variable 2 - Desarrollo estratégico

SUMATORIA DE

VARIANZA 7.83777778
SUMATORIA TOTAL 91.8622222
K= NUMERO DE ITEMS 16
A(ALFA) 0.97565759

Foérmula alfa de Cronbach
2

__K | XS

K-1 St

Cuadro de rangos — resultados de confiabilidad

Ra_ng‘o-s Magnitucd
0,81 a 1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Alra
0.41 a 0,60 Moderada
0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy Baja




Anexo E Variable 1

GESTION DE PERSONAS

RECLUTAMIENTO SELECCION CAPACITACION RECOMPENSAS DESEMPENO
[1TEM [cALIDIcaNTIOCANTI CONO(QHABILI|EXPERI GRADJ APREN|RESUL NIVEL [[PRESTARECON PRODUCAPAC|MOTI TOTAL|PROME
1 4 4 5FF 4.33 4 4 4] 4.0 5 4 4 43 4 5 4 43 5 4 51 4.7 4.32
2 4 4 4F 4.00 4 5 4 43 5 4 4 43 4 4 5 43 4 4 4 4.0 421
3 Z Z 4F 4.00 Z Z 4 4.0 Z ! 4~ 4.0 ! ! 4~ 4.0 ! ! 4 4.0 24.00
4 3 4 3F 3.33 4 3 4 3.7 3 4 3 3.3 4 3 4 3.7 3 4 3 3.3 3.47
5 7} g 3 3.67 3 g 3 3.3 g 3 i 3.7 g g 2l 3.3 g 3 2l 3.0 3.42
6 4 3 5F 4.00 4 4 4 4.0 5 5 4 47 4 4 4 4.0 5 5 i 47 4.25
7 7} g 4F 4.00 g g 4 4.0 3 g 4 3.7 g g 4 4.0 g 7 4 4.0 3.03
) 7} 3 4F 3.67 3 3 4 33 3 3 3 3.0 3 g 3 3.3 3 3 3 3.0 3.28
9 3 g 4F 3.67 g g 3 3.7 4 4 4 4.0 3 3 3 3.0 4 3 [ 37 3.60
10 s g 4F 4.00 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g P 4 4.0 24.00
11 5 5 5 5.00 4 4 4 4.0 4 5 4 43 3 4 5[ 4.0 4 4 4 4.0 4.28
12 Z Z 4F 4.00 Z Z 4 4.0 Z ! 4~ 4.0 ! ! 4~ 4.0 ! Z 4~ 4.0 4.00
13 3 3 4 3.33 3 3 4] 3.3 g 3 3 06 ! 3 3[ 3.3 ! 7 3] 3.7 324
14 4 4 4F 4.00 4 4 3 3.7 3 3 3 3.0 3 3 3 3.0 4 4 3 3.7 3.46
15 g g 4F 4.00 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g P 4 4.0 2.00
16 7} g 4F 4.00 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g 7 4 4.0 2.00
17 7} g 3 3.67 3 3 3 3.0 3 3 3 3.0 2 2 2l 2.0 2 2 3 2.3 2.82
18 g g 4F 4.00 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g P! 4 4.0 24.00
19 4 4 2 333 5 4 4 43 4 5 4 43 4 4 4 40 4 4 4 4.0 24.00
20 3 2 2 2.33 3 7z 2[ 3.0 2 3 3 2.7 3 3 4 3.3 2 3 3 2.7 2.81
21 3 3 4 3.33 7z g 4] 4.0 3 ! 4 3.7 ! 3 3[ 3.3 3 ! 4 3.7 3.60
22 3 3 3 3.00 3 3 3 3.0 3 2 2l 2.3 3 3 21 2.7 2 2 3 2.3 2.68
23 g g 3F 3.67 g g 3 3.7 3 3 4 3.3 3 2 2l 2.3 g P! 4 4.0 337
24 3 g 4F 3.67 3 g 3 3.3 3 g 4 3.7 g 3 4 3.7 3 3 21 2.7 3.44
25 4 g 4F 4.00 g 4 4 4.0 g 4 4 4.0 3 3 3 3.0 4 7 4 4.0 3.79
26 3 3 3 3.00 4 3 3 33 4 3 3 33 3 3 3 3.0 3 4 i 37 3.25
27 3 3 3] 3.00 3 3 4 33 g 3 4 3.7 4 g 4 4.0 g P! 4 4.0 358
28 5 5 5[ 5.00 5 5 5[ 5.0 5 5 5[ 5.0 5 5 5[ 5.0 5 5 5[ 5.0 5.00
29 3 3 3] 3.00 3 4 2 3.0 3 3 3 3.0 3 3 3 3.0 3 3 4 3.3 3.05
30 3 3 3] 3.00 3 3 4 3.3 4 4 4 4.0 4 4 3 3.7 4 3 4 3.7 3.53
31 2 2 2|~ 2.00 3 3 3 3.0 3 3 3 3.0 3 3 3 3.0 3 2 3 2.7 2.74
32 3 g 4l 3.67 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g g 4 4.0 g 7 4 4.0 3.03
33 g g 4] 4.00 g g 4 4.0 g 7 4 4.0 ps g 4 4.0 g 7 4 4.0 24.00
34 4 4 4] 4.00 4 3 3 33 4 4 4 40 4 4 4 40 4 7 4 4.0 3.86
35 s 3 3 333 g g 4 4.0 g 3 4 3.7 g g 4 4.0 g P 4 4.0 3.79




DESARROLLO ESTRATEGICO

NEAMIENTO ESTRATEG HABILIDADES CONOCIMIENTO EFECTIVIDAD COMUNICACION
PLANES PLANEY COMPE|PROPU DESENYLOGROJACTITU CRECIMINNOV]EJECUC EFICAC[EFICIENRENDI PARTIC|PARTIC|VALOR TOTALROMED!
5 5 5 5| 5.00 5 7 5| 467 5 5 a| 467 5 5 5| 5.00 7 7 5| 4.33 277
5 5 5 5| 5.00 5 7 5 467 5 5 [ 467 5 7 7| 433 5 5 5| 5.00 273
) ) ) 4] 4.00 7] 7 4] 4.00 4 4 4] 4.00 7] 7] 7] 4.00 7 7 4| 4.00 2.00
) 3 4 3| 3.50 7 3 I 367 3 4 3| 3.33 7 3 4| 367 3 7 3| 3.33 351
4 4 4 3| 3.75 7 7 3| 367 4 2 4] 3.33 Z 3 I 367 3 7 4l 367 362
5 5 4 5| 4.75 5 7 7| 433 5 4 4] 433 5 7 5| 467 5 5 5| 5.00 4.60
a 4 a 4] 4.00 7 7 7| 4.00 a a 4] 4.00 7 7 7| 4.00 7 7 4] 4.00 4.00
a a a 4] 4.00 7 7 7| 4.00 a a 3| 367 7 7 7| 4.00 7 7 4] 4.00 3.93
1 3 1 il 3.75 3 3 7| 333 71 71 3| 367 3 3 7| 3.33 7 7 4| 4.00 3.60
4 4 4 4] 4.00 7 7] 4] 4.00 4 4 4] 4.00 7] 7] 4] 4.00 7 7 4] 4.00 .00
) ) ) 5 4.25 7 7 5 433 5 5 5] 5.00 7 7 4 4.00 5 5 5 5.00 248
a 1 1 4] 4.00 7 7 Z| 4.00 Z 1 4] 4.00 7 7 Z 4.00 7 7 4] 4.00 4.00
3 3 1 3| 3.25 3 7 3| 3.33 2 4 4] 4.00 7 3 Z| 367 3 3 4] 3.33 351
a a 4 4] 4.00 7 7 7| 4.00 a a 4] 4.00 7 7 7| 4.00 7 3 [ 367 3.95
5 71 5 5| 4.75 5 5 5] 5.00 71 1 4| 4.00 7 7 5| 4.33 5 5 5| 5.00 2.60
) ) ) 4] 4.00 7] 7 4 4.00 7 1 4] 4.00 7] 7] 7] 4.00 7 7 4] 4.00 2.00
3 3 3 3| 3.00 3 3 3| 3.00 3 3 3| 3.00 3 3 4 3.33 7 3 3| 3.33 3.12
4 4 4 5 4.25 5 5 5] 5.00 4 4 4] 4.00 Z Z Z| 4.00 7 7 5| 4.33 231
5 5 1 4] 450 7 5 5 467 4 4 4] 4.00 7 7 3| 367 7 7 5| 4.33 424
2 3 a 3| 3.00 3 2 3| 267 2 3 4] 3.00 7 7 3| 367 3 3 4] 3.33 312
71 3 4 3| 3.50 3 7 7| 367 71 3 3| 3.33 3 2 2| 2.33 2 2 3| 2.33 3.09
2 2 2 2 2.00 3 2 3| 267 3 3 3| 3.00 3 3 3| 3.00 3 3 3| 3.00 2.68
71 3 3 3| 3.25 7] 7 3 367 3 71 [ 367 3 7] 3| 3.33 3 3 4] 3.33 3.45
3 ) ) 4l 3.75 7 7 4| 4.00 3 4 [ 367 3 7] 3| 3.33 7 7 3| 367 3.69
3 1 1 4] 3.75 7 5 3| 4.00 3 3 4] 3.33 7 7 4| 4.00 7 7 3| 367 3.75
4 3 3 3| 3.25 3 7 3| 3.33 4 3 3| 3.33 3 3 3| 3.00 7 3 3| 3.33 3.5
3 3 4 4] 350 7 7 7| 4.00 a 1 4] 4.00 7 7 3| 367 7 7 4] 4.00 3.81
5 5 5 5| 5.00 5 5 5| 5.00 5 5 5| 5.00 5 5 5| 5.00 5 5 5| 5.00 5.00
3 3 3 il 3.25 7] 7 4] 4.00 3 1 4] 367 7] 7] 7] 4.00 7 7 3| 367 3.70
4 4 ) 3| 3.75 7] 7 4 4.00 3 4 [ 367 7 3 4l 367 3 3 4l 333 3.70
3 3 3 3| 3.00 3 3 3| 3.00 3 3 3| 3.00 2 3 3| 267 3 3 3 3.00 2.93
a 4 3 4l 3.75 7 7 Z| 4.00 4 1 4] 4.00 7 7 7 4.00 7 7 4] 4.00 3.94
a q a 4] 4.00 7 7 7| 4.00 a 1 4] 4.00 7 7 7| 4.00 7 7 4] 4.00 2.00
71 4 4 4] 4.00 7] 7 7| 4.00 71 4 4] 4.00 7 7 7| 4.00 7 7 4] 4.00 2.00
4 4 1 4] 4.00 3 7 | 367 4 1 4] 4.00 7] 7] 7] 4.00 7 7 4] 4.00 393




Respuestas a encuestas

Direccion de correo electrénico Puntuacion

juni.avenger@gmail.com
mirianarevalosanchez@gmail.com
acsanchezc1412@gmail.com
marisolaliciacasascastaneda@gmail.com
calico.crema.km9@gmail.com
martin.eduardoo@gmail.com
nohe.fic@gmail.com
gamerocarpiom@gmail.com
percypatejacolos@gmail.com
arnoldgarciall.96@gmail.com
lolo_casta@hotmail.com
hayde.nelly.58@hotmail.com
elemosx@gmail.com
cesar19862015@gmail.com
malpartidajackeline@gmail.com
rogerjaimesolis75@gmail.com
maguichio0305@gmail.com
sbandradec_8@hotmail.com
alexsalas1872@gmail.com
imteco1@hotmail.com
lizznomyga@gmail.com
mariozente04@gmail.com

Mariopalominoyupa@gmail.com
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Magalygamero38@gmail.com
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ydelfonsa.castaneda4dsp@gmail.com
Andrez7821@gmail.com
Alva_232@hotmail.com
jocasas1987@gmail.com
carolina.7.kyd@gmail.com
Said.34.henry@gmail.com
jorgenunton123@gmail.com
vivanrodolfo@gmail.com
lu16cs@gmail.com
edwingalvezn@gmail.com

Joseeduardoburgosventura002@gmail.com
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