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RESUMEN

Actualmente las empresas presentan cambios y tienen que adaptarse para sobrevivir en el mercado,
desarrollando ventajas competitivas, cominmente la gestion de talento humano se ve como algo
secundario en las organizaciones ya que su preocupacion principal es generar dinero sin tener en

cuenta la ventaja que se puede tener a través de sus colaboradores.

La situacidn problematica permitié formular el problema de investigacion: ¢ Qué relacion existe entre

la gestién de talento humano y el clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C.?

El propdsito de la investigacion fue determinar la relacion entre la gestién de talento humano y el
clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C.

La hipétesis fue existe una relacion altamente significativa entre la gestion de talento humano y el
clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C.

El tipo de investigacion es no experimental de corte transversal con un disefio descriptivo
correlacional, la poblacion estuvo conformada por 78 colaboradores, con una muestra de 78

personas, los datos se obtuvieron de manera censal.

Los instrumentos aplicados presentan una alta confiabilidad mediante el estadistico alfa de
Cronbach, 0.909 para el cuestionario de gestidn de talento humano y 0.903 para el cuestionario de

clima organizacional.
En la prueba de hipoétesis se obtuvo un R de Pearson 0.970, con un p valor de 0.000, por lo cual se
concluye que existe una correlacién altamente significativa entre la gestién de talento humano y el

clima organizacional en la en la empresa WORK NET S.A.C.

Palabras clave: Comunicacion, desempefio, conflicto, cultura organizacional.



ABSTRACT

Currently companies present changes and have to adapt to survive in the market, developing
competitive advantages, commonly the management of human talent is seen as secondary in
organizations since their main concern is to generate money without taking into account the

advantage that You can have it through your collaborators.

The problematic situation made it possible to formulate the research problem. What is the relationship
between the management of human talent and the organizational climate in the company WORK
NET S.A.C.?

The purpose of the research was to determine the relationship between human talent management
and organizational climate in the company WORK NET S.A.C.

The hypothesis was that there is a highly significant relationship between the management of human
talent and the organizational climate in the company WORK NET S.A.C.

The type of research is non-experimental cross-sectional with a descriptive correlational design, the
population consisted of 78 collaborators, with a sample of 78 people, the data were obtained in a

census manner.

The applied instruments have a high reliability using the Cronbach alpha statistic, 0.909 for the

human talent management questionnaire and 0.903 for the organizational climate questionnaire.
In the hypothesis test, an R of Pearson 0.970 was obtained, with a p value of 0.000, for which it is
concluded that there is a highly significant correlation between the management of human talent and

the organizational climate in the company in WORK NET S.A.C.

Keywords: Communication, performance, conflict, organizational culture.
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INTRODUCCION

En el mundo de hoy, cuando los procesos de globalizacion de los mercados,
el acelerado desarrollo de la ciencia y tecnologia, desarrollan el reconocimiento de
la importancia de las personas dentro de las organizaciones que son el motivo de

interés.

Con frecuencia las empresas solicitan a sus colaboradores, resultados,
eficiencia y eficacia sin considerar los sentimientos, pensamientos y aportes que
los estos mismos pueden brindar a la organizacion, por ello debido al avance de la
tecnologia sobre los procesos de gestion de talento humano y las nuevas formas

de gestionar las empresas, se ha vuelto un reto en las organizaciones.

Lo que permite distinguir una empresa de otra son las personas que la
componen convirtiéndose en una ventaja competitiva ya que participan sus
conocimientos, habilidades y competencias. La gestién del talento humano ha

evolucionado apareciendo nuevas técnicas.

La gestion de talento humano es necesaria de esto depende lo que la empresa
quiera lograr o mantener, de ello depende ingresar a un mercado a competir, ganar
clientes, y lograr ubicarse entre las lideres, cada vez que se capacita a los recursos
humanos es ponerle motor nuevo a la empresa, es aumentar la productividad del
personal, es actualizar al personal para que se mantengan firmes y vayan
acoplandose o cambiando de acuerdo a las nuevas necesidades que se van
creando con la modernizacion, todos estos cambios debe irse modernizando y

siendo adaptable de acuerdo a las necesidades de la organizacion.

La importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la
influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los colaboradores. Es
evidente que la existencia de un adecuado u Optimo clima organizacional
repercutira positivamente en el desempefio del trabajador y de la empresa en
general. Por consiguiente, un adecuado clima organizacional influir4 directamente

sobre la gestion de la organizacion.



La importancia radica en el poder desenvolverse en un trabajo con un
ambiente agradable y cuando esto no sucede, no hay dinero, ni beneficios que
impidan que el colaborador empiece a buscar nuevos desafios, perjudicando los
planes de retencion de talento que tiene la organizacion. Si no se tiene un adecuado

clima organizacional se estd condenado al fracaso organizacional.

El presente estudio se realiz6 en el marco de una investigacion de campo en
la empresa Work Net S.A.C., desarrollandose con un disefio de caracter descriptivo
correlacional; asimismo, se disefiaron dos encuestas que fueron aplicadas a las

unidades que conforman la muestra.

El presente trabajo de investigacién ha sido estructurado en cinco capitulos,

los cuales se dividen de la siguiente manera:

En el primer capitulo, se expone la realidad problematica, la justificacion e
importancia de la investigacion, los objetivos de la investigacién, y las limitaciones

de la investigacion.

En el segundo capitulo, se expone los antecedentes de la investigacion, las
teorias relacionadas a las variables de estudio, las definiciones de la terminologia

empleada.

En el tercer capitulo, se explica el tipo y disefio de investigacion, la estrategia
de prueba de hipotesis, las variables, la poblacion y la muestra, las técnicas de

investigacién, instrumentos de recoleccién, procesamiento y el andlisis de datos.

En el cuarto capitulo, se presentan los resultados de la investigacion la

contrastacion de hipétesis y el analisis e interpretacion de los resultados.

Finalmente, en el quinto capitulo, se expone la discusion de los resultados, las

conclusiones, las recomendaciones y las referencias bibliograficas.



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Realidad problemaética.

La aparicion de las areas encargadas en asuntos humanos de las
empresas se dio hace varios afos, anteriormente la gestion de talento
humano era llamada recursos humanos y paso por tres etapas que han
generado cambios, la primera es la industrializacion clésica, la
industrializacion neoclasicay la etapa de la era de la informacién en esta etapa

las personas son consideradas como socias de las empresas.

Comunmente la gestion de talento humano se ve como algo secundario
en las organizaciones ya que su preocupacion principal es la de generar
dinero sin tener en cuenta la ventaja que se puede tener a través de sus

colaboradores.

La gestion de talento humano depende de la estructura, cultura,
procesos internos y caracteristicas de la empresa, siendo la responsable de
las actividades relacionado con el personal desde la contratacion de las
mismas que cumplan con el perfil necesario, capacitar a los colaboradores y

ayudar la motivacion en la organizacion.

Actualmente las empresas presentan cambios y tienen que adaptarse
para sobrevivir en el mercado, ya que tienen que desarrollar ventajas
competitivas, para ello es necesario que cuenten con una 6ptima condicién en
su interior donde exista la satisfaccién de sus colaboradores y esto se vea
reflejado en su productividad, los colaboradores suelen llegar con entusiasmo
y expectativas sobre la empresa y compafieros; sin embargo todo se viene
abajo cuando no encuentran el clima organizacional adecuado para su

desempenio.

El clima organizacional se refiere a la parte fundamental en el desarrollo
de personal, como las ideas y situaciones de los colaboradores
correspondiente al trabajo, el ambiente donde se desenvuelven realizando sus

labores y sus relaciones interpersonales en el entorno, puede ser un factor



que influye en el comportamiento de quienes integran la empresa incluira el

sentimiento de cercania o distanciamiento con los colaboradores y jefes.

Una adecuada gestion de talento del personal permitira que las personas
gracias a su formacion colaboren a favorecer los intereses dentro de una
organizacion permitiendo el descubrimiento, retencion y desarrollo de los
colaboradores con mayor aptitud para cooperar con el desempefio de la
organizacioén, las personas se sentirdn como parte importante y favoreceran

un buen clima organizacional.

La gestion del talento humano y clima organizacional cobra especial
relevancia en un mundo todos los dias mas globalizado y en los aspectos de
gestibn humana, pueden transformarse en factores diferenciadores que

permiten a una organizacion ser mas exitosa que sus competidores.

Asi, puede constatarse en el medio empresarial que a lo largo de los
ultimos afios en todas ellas se han implementado una serie de estrategias que
desde algunos puntos de vista han sido consideradas como modas que no
aportan mucho a la organizacion y desde otros, se definen como estilos
administrativos que pueden ayudar al incremento de la productividad y la
competitividad, afectando de manera positiva 0 negativa las relaciones que la

organizacion establece con el entorno.

Alrededor del mundo son pocas las empresas que le brindan gran
importancia al desarrollo de la gestién del talento humano y su clima
organizacional para optimizar sus procesos y elevar su productividad, entre
las que podemos mencionar: Facebook, Coca Cola, Google, Walt Disney,
Microsoft, entre otros. La satisfaccion laboral va mas alla de una remuneracion
alta ya que las personas van a preferir una rutina laboral que les permita un

equilibrio entre la vida profesional y personal.

El Peru cuenta con una gran cantidad de pequefias empresas, lo que
hace que los empresarios no brinden mucha importancia a la gestion de

talento humano y al clima organizacional por verlo como un gasto de inversion

3



por la constante rotacién de personal y no piensan en los resultados que dara
un buen colaborador, no se preocupan por retenerlo y lograr que se fidelicen
con la empresa, claro ejemplo son las empresas de call center que
constantemente renuevan su personal porque no les brindan un buen clima

laboral y no les permiten desarrollarse profesionalmente.

Work Net S.A.C., es una empresa nacional, que se encuentra ubicada
en el distrito de Chorrillos, es colaboradora de la empresa Claro Peru
brindando servicios de instalaciones, mantenimiento y ventas, actualmente no
logran contar con un personal que se sienta comprometida con el éxito de la
empresa ya que no logra que sus colaboradores se desarrollen dentro de ella
por lo que son constantes sus ausentismos y renuncias, la empresa no realiza
una buena gestion del talento para lograr tener el perfil correcto de sus
colaboradores, sino que tampoco les brinda un buen clima organizacional por
ende hace que realicen su trabajo sin motivaciones y los constantes cambios

hace que el personal no se logre fidelizar con la empresa.

Respecto a la integracion del personal, dada la falta de integracion de
los colaboradores con la empresa estos se concentran solo en realizar una
labor encomendada, un colaborador llega a la empresa para satisfacer varias
necesidades y se integrara con ella y la hara suya en la medida de que la
empresa se preocupe se satisfacer sus necesidades, no solamente pagando
puntualmente un sueldo, de aqui el problema de que la integracion sea algo

dificil que todos los colaboradores tengan.

Respecto al desarrollo del personal, las pocas oportunidades que hay en
la empresa para que los colaboradores logren sus objetivos personales es un
problema ya que muchos de ellos cuentan con carreras culminados,
autoestima, conocimientos, experiencias que pueden ser Util en diferentes
areas, sin embargo, muchos de los colaboradores se encuentran en puestos
en los que no logran desarrollar sus habilidades por lo que es un punto
desfavorable para la empresa por la falta de un personal entregado por lo que

hace y comprometido con sus labores.



Respecto a la compensacién del personal, la falta de algunos aspectos
en la empresa que son importantes para los colaboradores en el tema de
compensacion como: la falta de reconocimiento de horas extras, la ausencia
de un paquete de compensacion hace que los colaboradores no se sientan a

gusto laborando ya que creen que su trabajo no es valorado por la empresa.

Respecto a la retencidn del personal, en la empresa se nota la frecuente
rotacion del personal lo que indica estan existiendo diversos factores que la
empresa no esta vigilando para retener a sus colaboradores, esto es un grave
problema para el desarrollo de la organizacion porque afectan procesos y la
carga laboral aumenta para los colaboradores que se quedan si no reclutan

en un tiempo determinado un nuevo colaborador.

Respecto a la satisfaccion laboral, dada a la falta de importancia que la
empresa les brinda a sus colaboradores para desarrollar una serie de métodos
y potenciar sus habilidades, y de esta manera sentirse satisfechos de lo que
realizan dentro de la empresa y de igual manera mayores resultados o metas
propuestas por la empresa, ya que gracias a ellos y a su confianza sacan
adelante a la empresa, es por ello que se debe tener en cuenta que tan
satisfechos se encuentran con su trabajo dentro de la empresa y evitar

algunos problemas que puedan perjudicar a la empresa.

Respecto a la disponibilidad de recursos, dada la falta de organizacion
gue la empresa tiene para que los colaboradores cuenten con los recursos
suficientes e importantes que logren facilitar sus trabajos y presentarlos sin

problema alguno, se ve afectado el interés que ellos tienen sobre sus labores.

Respecto a las relaciones interpersonales, dada la rotacion de personal
en la empresa los colaboradores no logran establecer relaciones
interpersonales con sus compaferos por largo tiempo, esto afecta a
establecer metas y la comunicacién no es la adecuada los colaboradores

deben adquirir compromiso para que no se vea afectada la empresa.



Respecto a la cultura organizacional, dada la débil cultura donde, la
mision, la visién y los objetivos no estan claros, los colaboradores ven a la
empresa de una forma distinta y cada uno busca lograr sus objetivos por
caminos diferentes, la falta de comunicacion y de procesos; constantemente
producen choques entre valores, actitudes y formas de pensar de los
miembros de la empresa, lo cual genera malos ambientes de trabajo, gente

desmotivada y poca productividad.

El andlisis realizado sobre la problematica de estudios permite formular
el siguiente problema general de investigacion.

Problema general.

¢Qué relacion existe entre la gestion de talento humano y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos?

Problemas especificos.

¢ Qué relacién existe entre la integracion de personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos?

¢Qué relacion existe entre el desarrollo del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos?

¢, Qué relacion existe entre la compensacién del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos?

¢ Qué relacion existe entre la retencion del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos?



1.2. Justificacion e importancia de la investigacion.

Siendo la gestion de talento humano una fuerza que genera
conocimientos es importante que su adecuada gestion permita el buen clima

laboral a la vez permita el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Ante los constantes cambios en el entorno las empresas buscan
mantener y mejorar su competitividad mediante un clima laboral superior la
forma de lograr este cometido es a traves de la gestion del talento humano
que les permita el mejor aprovechamiento que poseen ya que es considerado

como un activo esencial para la empresa.

El éxito de las empresas depende en gran medida del equipo humano
que la integra, asi como la predisposicion que tengan las personas para
realizar su trabajo, razén por la cual es indispensable que los procesos de
seleccién, capacitacion y evaluacion se realice en base a las competencias

necesarias para el desarrollo de las actividades de cada puesto.

Asimismo, la investigacion se justifica por las siguientes razones:

Justificacion tedrica, la investigacion busca brindar informacion
importante sobre la gestién de talento humano y clima organizacional, tiene
como proposito brindar a los colaboradores de la empresa conceptos para
mejorar la productividad y desempefio de los colaboradores que permita
contar con nuevas alternativas para afrontar y dar solucibn a esta
problematica. Asimismo, la variable gestion de talento humano se desarrolla
tomando la teoria de Ibafez (2011) que define la gestion del talento humano
como: “El proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion
del esfuerzo humano; las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como miembro
de la organizacion” (p. 17). Por otro lado, para la variable clima organizacional,
se considera la teoria de Chiavenato (2009) que manifiesta: “Es la calidad o
propiedad del ambiente organizacional que se observa o experimenta por los

participantes de la organizacion” (p. 48).



1.3.

Justificacion préactica, la investigacién contribuye a aportar evidencias
empiricas sobre dos variables que son muy importantes y actuales en toda
empresa porque existe la necesidad de brindar soluciones sobre los
problemas que son frecuentes, logrando desarrollar un bienestar entre
colaboradores e involucrando las necesidades de los colaboradores con la
empresa. Por otro lado, la investigacion llega a conclusiones importantes que
se ponen al alcance de los encargados de la empresa, en términos de
recomendaciones y sugerencias que ayuden a mejorar las deficiencias

encontradas en relacion con las variables investigadas.

Justificacibn metodoldgica, la investigacion contribuye validando dos
instrumentos de recoleccion de datos uno para medir la variable gestion de
talento humano y otro para medir la variable de clima organizacional, dichos
instrumentos fueron elaborados por la investigadora y sometidos a criterios de
validez y confiabilidad de contenido, criterio y constructo, asi como la
confiabilidad, cumpliendo con los parametros minimos exigidos para una

investigacion de estas caracteristicas.

Objetivos de la investigacion: general y especificos:

Objetivo general.

Determinar la relacion entre la gestién de talento humano y el clima

organizacional en la en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Objetivos especificos.

Determinar la relacién entre la integraciébn de personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Determinar la relacion entre el desarrollo del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C - Chorrillos.



1.4.

Determinar la relacion entre la compensacion del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Determinar la relacion entre la retencion del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Limitaciones de la investigacion.

Limitaciones bibliograficas.

La bibliografia es carente, no se han encontrado investigaciones que
analicen paralelamente ambas variables de estudio y las que se encontraron

estan desactualizados.

Limitacion tedrica.

Ausencia moderada de antecedentes nacionales de los ultimos afios,
relacionadas con la problemética presentada que tengan el mismo tipo, nivel,

enfoque y disefio de estudio.

Limitacion institucional.

Existen limitaciones al acceso de las bibliotecas de las universidades
por factores como horarios restringidos para los visitantes constituyendo

limitaciones para acceder a bibliografia importante para el estadio.

Limitacion temporal.

La investigacion demanda de un tiempo importante que permita cumplir
los requisitos minimos de una investigacion de licenciatura, la investigadora
no dispone del tiempo necesario, por motivos laborales, para hacer una

investigacién con la rigidez que demanda la misma.



Limitacién econdmica.

Existe limitado financiamiento econémico para adquirir el material y
realizar la investigacion adecuada y por también por cuestiones laborales de

no tener un ingreso adecuadamente.
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2.1. Antecedentes de estudio.

Antecedentes internacionales.

Freire (2016) en su tesis: “El clima organizacional y su influencia en el
desempeiio laboral de los colaboradores del GAD municipal de Tisaleo”,
realizada en la Universidad Técnica de Ambato, para obtener el titulo de
psicologa industrial, cuyo objetivo fue investigar la influencia del clima
organizacional en el desempefo laboral de los colaboradores del GAD
municipal de Tisaleo, con un disefio descriptivo, correlacional y cualitativo,
desarrollada con una muestra conformada por 74 trabajadores, concluye lo

siguiente:

El resultado refleja que el 69% de los encuestados refieren que el clima organizacion
es buena y el 31% mala, y el 57% considera que los trabajadores tienen buen
desempefio y el 43% mal desempefio.

La hipotesis de la investigacion fue la hipotesis “El clima organizacional si influye en el
desempefio laboral de los colaboradores del Gad Municipal de Tisaleo”, en vista el X2c
calculado es mayor que el X2t tabulado, se rechaza la hipétesis nula, por tanto, se
acepta la hipétesis alternativa que dice “el clima organizacional si influye en el
desempefio laboral de los colaboradores del Gad Municipal de Tisaleo”.

El clima organizacional dentro del GAD municipal de Tisaleo se encuentra influenciado
por factores motivacionales que generan impacto directo dentro del desempefio laboral
de los colaboradores. (p. 63).

Delgado (2016) en su tesis: “La gestion de talento humano y el
desemperio laboral en la empresa Floricola Agrogana Espinoza Chiriboga de
la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi”, realizada en la Universidad
técnica de Ambato, para optar titulo de licenciatura en psicologia industrial,
cuyo objetivo fue investigar la incidencia de la gestion del talento humano en
el desempefnio laboral en la empresa “Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga”,
de la ciudad de Latacunga, provincia de Cotopaxi, con un disefio descriptivo,
desarrollada con una muestra conformada por 68 colaboradores, concluye lo

siguiente:

Se deduce que en la empresa Floricola Agrogana Espinosa Chiriboga de la ciudad de
Latacunga entre las causas que afectan a la gestion de talento humano se encuentra
la insuficiente comunicacion, deficientes relaciones interpersonales, generando
insatisfaccion laboral y perjudicando en el cumplimiento de metas y objetivos, ademas
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es inexistente el desarrollo de actividades orientadas al bienestar de los trabajadores,
perjudicando en el éxito empresarial.

El nivel de desempefio en la empresa los trabajadores generan condiciones
inadecuadas para el cumplimiento de metas, dificultando la confianza, creatividad,
desfavoreciendo en el trabajo en equipo, incrementando el aislamiento, la desconfianza
e inseguridad en el cumplimiento de proyectos, limitando la eficiencia, la eficacia en el
campo empresarial.

Se concluye que en la institucién no existe ningin documento que vincule el estudio de
la gestion de talento humano y el desempefio laboral, perjudicando en el cumplimiento
de funciones, incrementando conflictos, disminuyendo las actitudes proactivas,
afectando en la motivacion, innovacion y en el cumplimiento de tareas especificas,
desfavoreciendo en el liderazgo. (p. 57).

Pérez (2014) en su tesis: “El clima organizacional y su incidencia en el

desempefio laboral de los trabajadores del MIES (direccién provincial

Pichincha)”, realizada en la Universidad Central del Ecuador, para obtener el

titulo de psicélogo industrial, cuyo objetivo fue determinar la incidencia del

clima organizacional en el desempeiio laboral de los trabajadores del MIES

(direccién provincial Pichincha), con un disefio no experimental, desarrollada

con una muestra conformada por 40 colaboradores, concluye lo siguiente:

Con respecto a resultados, se concluyé que existe inconformidad por parte de los
trabajadores en cuanto al clima organizacional existente en el ministerio de inclusion
econdmica y social MIES, debido a la desmotivacion en los trabajadores por la falta de
reconocimiento a sus labores por parte de los jefes.

El desemperfio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por el liderazgo
autocratico que se desarrolla en la institucion, ya que impide la aportacién de nuevas
ideas, sugerencias y opiniones lo que cohibe en cierto modo a dar un valor agregado
al trabajo diario.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por el liderazgo
autocrético que se desarrolla en la institucion, ya que impide la aportaciéon de nuevas
ideas, sugerencias y opiniones lo que cohibe en cierto modo a dar un valor agregado
al trabajo diario.

La medida porcentual obtenida en la evaluacion diagnéstica del clima organizacional
del MIES fue de 54,27% lo que indica que la institucion se encuentra con una
calificacion promedio y es necesario implementar acciones a corto plazo para optimizar
el ambiente laboral existente. (p.150).

Uria (2011) en su tesis: “El clima organizacional y su incidencia en el

desempenio laboral de los trabajadores de Andelas CIA LTDA de la ciudad de

Ambato”, realizada en la Universidad técnica de Ambato, para optar titulo de

ingeniera de empresas, cuyo objetivo fue determinar la incidencia del clima

organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de Andelas CIA
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LTDA, con un disefio descriptivo, desarrollada con una muestra conformada

por 36 colaboradores, concluye lo siguiente:

Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional
existente en Andelas CIA. LTDA.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en
cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por
parte de los directivos.

Los sistemas de comunicacién que se aplican actualmente en la empresa son formales
y se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y
trabajadores.

No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compaferismo y participacion en
las actividades empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso
organizacional. (p. 67).

Gonzales (2011) en su tesis: “La gestiéon del talento humano y la
motivacion del personal en el instituto superior tecnoldgico “Guaranda” en el
primer semestre del 2011”, realizada en la Universidad Estatal de Bolivar,
para optar el titulo de magister de educacion, cuyo objetivo fue identificar los
procesos de gestion del talento humano que propicien una motivacion
positiva, en el personal del instituto superior tecnoldgico “Guaranda”, durante
el primer semestre del 2011, con un disefio descriptivo desarrollada con una
muestra conformada por 106 colaboradores, concluye lo siguiente:

La interpretacién y analisis de los resultados obtenidos de la aplicacion de los
instrumentos, permitié establecer que en la institucién existia un bajo nivel de gestion,
un clima desfavorable, poca comunicacién y practica de valores, resistencia al cambio,
escaso liderazgo, desinterés por la capacitacién e innovacion de conocimientos del
talento humano.

La informacion interpretada permitid identificar el plan de intervencién que estan
establecidas en las estrategias de cambio, las mismas que fueron socializadas a través
de talleres dirigidos al talento humano de la institucién, logrando cumplir con el objetivo
propuesto que fue lograr una motivacién positiva. (p. 110).

Antecedentes nacionales.

Béjar (2017) en su tesis: “La incorporacion de los gerentes publicos en
la gestidon del talento humano y su impacto en el clima organizacional de la

corte superior de justicia de Puno periodo 2011-2015" realizada en la
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Universidad Continental, para optar el grado académico de maestro de
gerencia publica, cuyo objetivo fue determinar en qué medida la incorporacion
de los gerentes publicos ha impactado en el sistema administrativo de gestion
del talento humano, y en el clima organizacional de la corte superior de justicia
de Puno entre los afios 2011- 2015, con un disefio exploratorio y descriptivo,
desarrollada con una muestra conformada por 365 trabajadores, concluye lo

siguiente:

No se evidencian condiciones de empleo compatible con las exigencias necesarias de
cualquier sistema laboral moderno en términos de salarios, estabilidad laboral,
modalidades de seleccién, contratacion, capacitacion, asistencia social, esparcimiento,
evaluacion, existencia de una carrera publica basada en el mérito, a excepcion del
grupo ocupacional de magistrados.

Se evidencia esfuerzos del gerente publico para lograr que la CSJPU alcance mayores
niveles de eficacia y eficiencia en la gestion publica, buscando prestar servicios de
calidad, orientados al bienestar del ciudadano y al desarrollo de los colaboradores de
institucion.

El nivel medio de clima organizacional, obtenido en la CSJPU, muestra que el impacto
del accionar de la gerencia publica, aun no ha completado las condiciones necesarias
para que los colaboradores desarrollen valor publico alineado a las necesidades de los
clientes internos y externos de la organizacién; sin embargo, se esta avanzando en
esta direccién, entendiendo que es un proceso cuyos esfuerzos deben estar dirigidos
a mediano y largo plazo, dado que a corto plazo no es posible modificar todas las
condiciones adversas que afectan al clima organizacional y al nivel y calidad de la
prestacion de los servicios de administracion de justicia en la region de Puno.

Los resultados y el papel de los gerentes publicos con ellos han evidenciado ciertos
avances que deberdn ser fortalecidos y masificados a otras sedes y a grupos
ocupacionales principalmente secretarios judiciales, para consolidarlos y mejorar las
percepciones, la aplicacién de estilos y el proceso propio del liderazgo; como
transaccion interpersonal que les compete como agentes clave en la gestién del clima
organizacional. (p. 164).

Moreyra (2017) en su tesis: “Gestion del talento humano y clima
organizacional en la empresa National Cleaning S.A, Lima, 2017”, realizada
en la Universidad Cesar Vallejo, para optar el grado académico de maestro en
gestion del talento humano, cuyo objetivo fue establecer la relacién que existe
entre gestion del talento humano y clima organizacional en la empresa
National Cleaning S.A, Lima, 2017, con un disefilo no experimental de forma
transaccional — correlaciona, desarrollada con una muestra conformada por

222 personas, concluye lo siguiente:

Teniendo en cuenta que la hipétesis general era establecer si existe relacion
significativa entre gestion del talento humano y clima organizacional en la empresa
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National Cleaning S.A, Lima, 2017; en base a las evidencias estadisticas realizadas y
los resultados de la investigacion se establecié que existe relacion significativa entre la
variable gestion del talento humano y clima organizacional (Rho de Spearman = 0,841
y significancia estadistica p = 0,000< 0,01).

Teniendo en cuenta que la primera hipotesis especifica era establecer si existe relacién
significativa entre proyeccién organizacional de gestiéon del talento humano y clima
organizacional en la empresa National Cleaning S.A, Lima, 2017; en base a las
evidencias estadisticas realizadas y los resultados de la investigacion se estableci6 que
existe relacion significativa entre la dimension proyeccion organizacional de gestion del
talento humano y clima organizacional (Rho de Spearman = 0,674 y significancia
estadistica p = 0,000< 0,01).

Teniendo en cuenta que la segunda hipétesis especifica era establecer si existe
relacién significativa entre gestion de cambio de gestién del talento humano y clima
organizacional en la empresa National Cleaning S.A, Lima, 2017; en base a las
evidencias estadisticas realizadas y los resultados de la investigacién se establecié que
existe relacion significativa entre la dimension gestion de cambio de gestion del talento
humano y clima organizacional (Rho de Spearman = 0,789 y significancia estadistica p
=0,000< 0,01). (p. 101).

Justo (2017) en su tesis: “Gestion del talento humano y clima
organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de la red 5 de
Santa Anita UGEL 06- Ate 20177, realizada en la Universidad Cesar Vallejo,
para optar el grado académico de maestra en administracién de la educacion,
cuyo obijetivo fue determinar la relaciéon que existe entre la gestion del talento
humano y clima organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial
de lared 5 de Santa Anita UGEL 06- Ate 2017, con un disefio no experimental,
transversal y correlacional, desarrollada con una muestra conformada por 90

docentes, concluye lo siguiente:

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,852** por
lo que se determina que existe una correlacion significativa entre la variable gestién del
talento humano sobre la variable clima organizacional. Asimismo, se evidencia, que el
nivel de significancia (sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alternativa (Ha).

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,827** por
lo que se determina que existe una correlacién alta entre la variable gestion del talento
humano sobre la dimension estructura del clima organizacional. Asimismo, se
evidencia, que el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por
lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alternativa (Ha).

El resultado del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es igual a 0,726** por
lo que se determina que existe una correlacion positiva entre la variable gestion del
talento humano sobre la dimension estandares del clima organizacional. Asimismo, se
evidencia, que el nivel de significancia (sig. = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por
lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alternativa (Ha). (p.
150).
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Huarza (2017) en su tesis: “Clima organizacional y desempeiio laboral
del talento humano administrativo del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en
el afo 20177, realizada en la Universidad Cesar Vallejo, para optar titulo de
licenciada en administracion, cuyo objetivo fue demostrar la relacion de clima
organizacional y el desempeiio laboral del talento humano administrativo del
Hospital 1l de ESSALUD de Huaraz, en el afio 2017, con un disefio
cuantitativo, desarrollada con una muestra conformada por 30 trabajadores

administrativos, concluye lo siguiente:

Se logro determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral del
talento humano administrativo del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en el afio 2017,
debido que es 10,866, con 1 grado de libertad y con una significancia de 0.001, se
acepta la hipétesis de la investigacién y se rechaza la hipétesis nula, por lo que existe
relacion directa entre clima organizacional y el desempefio laboral del talento humano
administrativo del Hospital 1l de ESSALUD de Huaraz, en el afio 2017, es decir si el
nivel del clima organizacional aumenta también crece el nivel de desempefio laboral.

Se logré establecer la relacion de las relaciones de los colaboradores vy la eficiencia
laboral del talento humano administrativo del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en el
afio 2017, debido que el nivel de las relaciones de los colaboradores es 30% regular y
33.3% buena, y el nivel de eficiencia laboral es 30% desempefio promedio y 33.3%
desempefio alto, lo que indica que las relaciones de los colaboradores es buena por la
adecuada gestion de respeto, apoyo y confianza, para el desempefio alto en la
eficiencia laboral del talento humano.

Se alcanzé explicar la relacion entre la comodidad laboral y la efectividad laboral del
talento humano administrativo del Hospital Il de ESSALUD de Huaraz, en el afio 2017,
debido que el nivel de la comodidad laboral es 3.3% mala, 40% regular y 20% buena;
y el nivel de la efectividad laboral es 40% desempefio promedio y 23.3% desempefio
alto; lo que indica que la comodidad laboral se gestiona de forma regular mediante la
distribuciéon de las tareas y la remuneracion para el desempefio promedio en la
efectividad laboral del talento humano. (p. 75).

Velarde (2014) en su tesis: “Gestion de talento humano y el clima
organizacional de personal administrativo de la municipalidad provincial de
Angaraes’, realizada en la Universidad Nacional de Huancavelica, para optar
titulo de licenciado en administracion, cuyo objetivo fue determinar la relacion
de la gestién del talento humano y el clima organizacional del personal
administrativo de la municipalidad provincial de Angaraes - 2014, con un
disefio correlacional y de corte transversal, desarrollada con una muestra

conformada por 80 trabajadores, concluye lo siguiente:

En referencia al objetivo general: Determinar la relacion de la gestion del talento
humano y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la municipalidad
provincial de Huancavelica — 2014. Se concluye que si existe relacion entre las
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variables de estudio en niveles bajos; el cual se demuestra con la prueba Rho de
Spearman (Sig. Bilateral = 0,013 < 0,05; Rho =,283**).

Respecto al objetivo especifico 01: Determinar la relacion de la gestién del talento
humano como procesos para integrar personas y el clima organizacional del personal
administrativo de la municipalidad provincial de Angaraes - 2014. Se concluye que
existe relacion entre las variables de estudio en niveles bajos; el cual se demuestra con
la prueba Rho de Spearman (Sig. bilateral = 0,011< 0,05; Rho =,285**).

En cuanto al objetivo especifico 02: Determinar la relacién de la gestion del talento
humano como procesos para organizar personas y el clima organizacional del personal
administrativo de la municipalidad provincial de Angaraes - 2014. Se concluye que si
existe una relacién moderada entre las variables de estudio, el cual se demuestra con
la prueba Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,001< 0,05; Rho =,349**). (p. 86).

2.2. Desarrollo de latemética correspondiente al tema investigado.

2.2.1.

Bases tedricas de la gestion de talento humano.

2.2.1.1. Definiciones de la gestion de talento humano.

Ibafiez (2011) al respecto dice:

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo humano; las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades y todas las cualidades que posee el ser humano como miembro
de la organizacién, en beneficio de la propia organizacioén. (p. 17).

Chiavenato (2007) menciona:

La gestién del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones es contingente y situacional pues depende
del aspecto de cada cultura de las organizaciones, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otras infinidades de variables importantes. (p. 16).

La gestion de talento humano se refiere entonces a un proceso

gue incorpora a nuevos talentos a la fuerza laboral y si la persona esta
dispuesta a poner de su esfuerzo la empresa avanzara, ademas
desarrolla y retiene a un talento humano existente en la empresa, se
debe incorporar personal que realmente sea potencial humano en el
proceso administrativo y en planear, organizar, ejecutar, coordinar

asi como controlar con técnicas para promover el desempefio del
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2.2.1.2.

2.2.1.3.

personal, permitiendo que alcancen los objetivos individuales

relacionados directamente o indirectamente con el trabajo.

Importancia de la gestion de talento humano.

Cualquier tipo de empresa necesita de personas para trabajar
adecuadamente, es por eso por lo que se dice que el activo mas

importante en una empresa es su personal.

La gestion de talento es muy importante en una organizacién no
solo por verlo desde un punto de vista productivo sino también social
ya que brinda un apoyo para cumplir con los propésitos de la

organizacion.

Ibafiez (2011) determina la importancia de la gestion de talento

humano en sus politicas indicando lo siguiente:

Establece el codigo ético y de valores de la organizacion, y permiten dirigir
las relaciones laborales entre esta y sus talentos humanos, a partir de sus
politicas pueden definirse los procedimientos que se implantaran, los cuales
son caminos de accién predeterminados para orientar el desempefio
individual y colectivo del talento humano. (p. 238).

Chiavenato (2009) afirma:

Es importante ya que las personas son los nuevos asociados de la
organizacién. La cultura organizacional recibe un fuerte impacto del mundo
exterior, y ahora privilegia al cambio y la innovacion enfocados al futuro y al
destino de la organizacion. (p. 39).

Caracteristicas de la gestion de talento humano.

De acuerdo con Ibafez (2011) brinda las siguientes

caracteristicas de la gestion de talento humano:

El talento humano no puede ser considerado como propiedad de
la organizacion; esta caracteristica se refiere en que los

conocimientos, la experiencia, las habilidades, entre otros, son
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particularidades personales e implica una disposicion voluntaria de la
persona por consiguiente nadie podra ser obligado a prestar sus
servicios personales sin una justa retribucion y sin su pleno
consentimiento es mas, nadie podra impedir que se dedique a la
profesion, industria, comercio o clase de trabajo que se acomode a su

capacidad.

Las experiencias, los conocimientos y las habilidades son
intangibles; esta caracteristica refiere que generalmente, en alguna
organizacion social, se piensa que los talentos humanos no tienen
connotacion econdmica alguna; por lo tanto, son los que menos
atencion y dedicacion reciben. Pero ahora esto ha cambiado, ya que
el potencial humano es la inteligencia humana capaz de innovar,

emprender, dinamizar y posibilitar un desarrollo organizacional.

Chiavenato (2009) nos quiere decir que administrar el talento
humano se convierte cada dia en algo indispensable e importante
para el éxito de las organizaciones e indica cuatro aspectos

esenciales para la competencia individual:

Conocimiento. Se trata del saber, constituye el resultado de aprender
a aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es o mas

importante actualmente.

Habilidad. Se trata de saber hacer, significa usar y aplicar el
conocimiento, ya sea para resolver problemas, crear e innovar. En
otras palabras, habilidad es la transformacion del conocimiento en

resultado.
Juicio. Se trata de saber estudiar una situacion y el ambiente, significa

saber obtener datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los

hechos y definir prioridades.
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2.2.1.4.

Actitud. Se trata de saber hacer que ocurra, la actitud permite lograr y
sobrepasar metas, admitir riesgos, actuar como agente de cambio,

agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados.

Teorias relacionadas a la gestién de talento humano.

Teoria de la gestidn del talento humano de Ibafez.

De acuerdo, lbafiez (2011) indica: “Toda organizacion social,
especialmente la empresa, para lograr sus objetivos requiere una

serie de recursos disponibles y de calidad” (p. 18).

Respecto al autor indica tres aspectos fundamentales:

Aspecto legal, aqui quedan comprendidos la declaracion universal de
los derechos del hombre trabajador, la ley general del trabajo, el
reglamento interno de la empresa, entre otros que deben ser

consultados antes de tomar una decision en el &rea de personal.

Aspecto tedrico, las funciones especificas del aspecto humano, sus
principios, teorias, técnicas, métodos, organigramas, procedimientos
de la ciencia administrativa en su funcion especifica de la gestion del

potencial humano en la empresa.

Aspecto humano, no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprometidos en este aspecto, sino también el trato humano en
otros factores relacionados a diversas actitudes emocionales del
trabajador, conocimientos, experiencias, motivaciones, intereses

vocacionales, actitudes, aptitudes, habilidades, entre otros.

Politica de la gestion del talento humano.

Ibafez (2011) indica: “Las politicas son los lineamientos o

normas administrativas que se establecen para dirigir la empresa.
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Estas orientan, guian y conducen al ejecutivo de mando medio para
una correcta toma de decisiones que asegure el logro de los objetivos

esperados” (p. 230).

De esta manera podemos decir que las politicas son guias para
la accién y sirven para dar respuesta a los problemas que pueden
presentarse con frecuencia y que hacen que los jefes intermedios
acudan a los jefes superiores, para que estos den soluciones o tomen
decisiones; por lo tanto, las politicas de talento humano se refieren a
las maneras de como la empresa aspira a trabajar con su talento

humano para alcanzar por intermedio de ellos, sus objetivos.

Progreso y desarrollo de la gestion de talento humano.

Ibafiez (2011) menciona: “La administracibn como fenédmeno
social, precisamente aparece como una necesidad durante la
revolucion industrial, la misma que ha sido el inicio también del

desarrollo social en el mundo” (p. 44).

La gestion de talento humano no aparecié de improviso, Yy
aunque no es posible sefalar cuando se dio inicio al uso de sus
técnicas, sabemos, ahora que es condicion indispensable para la
buena marcha de cualquier organizacion social. Asi, y desde
entonces, la caza, agricultura, pesca el comercio y la era industrial
han requerido de un grado avanzado de organizacion y de gestion de

los talentos humanos.
Objetivos de la gestion de talento humano.
Los objetivos de la gestion del talento humano son diversos y

para que estos se alcancen es necesario que los gerentes traten a las

personas como promotoras de la eficacia organizacional.
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Ibafiez (2011) explica respecto a los objetivos de la gestion de

talento humano:

Objetivos para el empresario.

Si nos preguntamos que busca el empresario al crear el area de
la gestion de talento humano, responderemos con seguridad que es
para fijar politicas de personal, fijar diversos fines inmediatos,
determinar las funciones y tareas en los manuales correspondientes
y perseguir que el personal posea, en cada puesto y nivel, las
cualidades y capacidades necesarias para ocupar el puesto de

trabajo.

Objetivos para el colaborador.

No obstante, la importancia de los objetivos inmediatos que la
empresa persigue en la gestién del potencial humano es indiscutible
gue de ninguna manera los conseguira si todos los trabajadores no
recibieran, por parte de la empresa, aquello que en ella buscan, lo que

les hace ir a trabajar a la misma, los incentivos financieros.

Nuevas tendencias de la gestion de talento humano.

Ibafiez (2011) indica:

En cuanto a la funcién del area del talento humano se pueden observar
cambios fundamentales en el huevo enfoque que se le ha dado a esta area o
funcion especifica de la empresa. Se trata de un enfoque global que permite
vincular las actividades que le son propias, con todas las funciones motoras
de la organizacion, permitiendo asi una vision mas integral del negocio y una
mayor contribucion a la efectividad de la empresa. (p. 61).

Este autor menciona ocho tendencias para la gestion de talento

humano:
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La influencia, esta nueva tendencia se entiende como la
habilidad que tiene una persona para modificar la forma de pensar y
actuar de otra, cada integrante de la organizacion busca
frecuentemente hacer cambios para la mejora de la empresa ya que
no solo se necesita de personas que cumplan al pie de la letra los
procedimientos, sino que también aquellas que aporten nuevas ideas

para solucionar problemas dia a dia.

La innovacion, esta tendencia indica que el colaborador
moderno se encuentra dispuesto a indicar nuevas formas de resolver
y hacer las cosas dentro de la organizacion, las personas que antes
no se sentian con la capacidad de cambiar algin proceso ya lo realiza
al notar que sus ideas se toman en serio por lo que pondra mayor
empefio en mejorar sus labores, la innovacion es vital para toda

empresa por fomentar la creatividad en los colaboradores.

Trabajo en equipo, la finalidad de esta nueva tendencia es de
alcanzar objetivos especificos, es sentirse en confianza y sentirse
cémodo en un grupo donde se participa, hay que tener en cuenta que
cuando se trata de solucionar un problema en grupo se obtienen
beneficios, pero también pueden aparecer nuevos problemas, por ello
debe estar conformado por personas que tengan amplios

conocimientos y habilidades.

Satisfaccion en el trabajo, esta tendencia nos habla que el
colaborador necesita estar satisfecho con su trabajo que debe
satisfacer sus necesidades humanas y emocionales ya que ahora no
solo buscan un buen sueldo, sino que sentir que son importantes y
gue tienen la posibilidad de lograr sus objetivos, asi se sentiran a
gusto para hacer su trabajo y tendran un fuerte compromiso con la

empresa.

Deseo de cambio en la empresa, en esta nueva tendencia la

empresa debe estar actualizada con la tecnologia y ser promotora de
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cambio, ya que el nuevo colaborador busca cambios de acuerdo con
su manera de pensar y actuar para desarrollar sus habilidades

emocionales y fisicas para ser mas competitivos.

Laresponsabilidad en el trabajo, esta tendencia significa estar
consciente de la responsabilidad en el trabajo y asumir una estabilidad
emocional ya que los colaboradores estan dispuestos a realizar
nuevas tareas con dedicacion y concentracion, es una nueva
tendencia en la actitud de la nueva generacion de los jévenes

profesionales.

La participacion en latoma de decisiones, en esta tendencia
se crea el compromiso y responsabilidad, ya que ahora las empresas
estan teniendo en cuenta la participacion de sus colaboradores para
la toma de decisiones, asi los nuevos retos empresariales exigen que
la organizacion cuente con responsabilidades mas definidas de ahi la
importancia de hacer participar a sus colaboradores fomentar la

motivacion, la autoestima y las relaciones interpersonales.

Estimulo a la creatividad y la participacion voluntaria, esta
tltima tendencia se refiere a la participacion voluntaria de los
trabajadores para los problemas y mejoramientos en la empresa esta

a cambio brinda una serie de reconocimientos.

Teoria de la gestiéon del talento humano de Chiavenato (2009).

Chiavenato (2009) considera lo siguiente:

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion. Las
organizaciones exitosas perciben solo pueden crecer, prosperar y mantener
su continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre las inversiones
de todos los socios, en especial de los empleados. (p. 5).

El mismo autor indica que se debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:
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Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision,
no se puede imaginar la funcién de recursos humanos sin conocer los

negocios de una organizacion.

Proporcionar competitividad a la organizacion, esto significa saber

emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados Yy
motivados, significa dar reconocimiento a las personas y no solo el

dinero constituye el elemento basico de la motivacion humana.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo, los empleados no satisfechos no
necesariamente son los mas productivos, pero los empleados

insatisfechos tienden a desligarse de la empresa.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, se refiere a los
aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo de, libertad y
autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable,
seguridad en el empleo, con el objetivo de convertir la empresa en un

lugar deseable.

Administrar el cambio, los cambios sociales, tecnolégicos,
econémicos, culturales y politicos. Estos cambios traen nuevas
tendencias, nuevos enfoques mas flexibles que se deben utilizar para

garantizar la supervivencia de las organizaciones.
Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente

responsables, tanto las personas como las organizaciones deben

seguir patrones éticos y de responsabilidad social.
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Aspectos de la gestion del talento humano.

Chiavenato (2007) indica que la administracion de recursos

humanos se basa en algunos aspectos fundamentales como:

Las personas como seres humanos son las dotadas de personalidad
propia y profundamente diferentes entre si, con un historial personal
particular y diferenciado, poseedoras de conocimientos, habilidades y
competencias indispensables para la debida administracién de los

demas recursos de la organizacion.

Las personas como activadores de los recursos de la organizaciéon
son los elementos que impulsan a la organizacion, capaces de dotarla
del talento indispensable para su constante renovacion vy

competitividad en un mundo lleno de cambios y desafios.

Las personas como asociadas de la organizacion, capaces de
conducirla al éxito. Las personas hacen inversiones en la organizacion
esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, con la esperanza
de tener rendimientos de esas inversiones, por medio de salarios,
incentivos econdémicos, crecimiento profesional, satisfaccion,

desarrollo de carrera.
Las personas como talentos proveedores de competencias, las
personas como elementos vivos y portadores de competencias

esenciales para el éxito de la organizacion.

Las personas como el capital humano de la organizacion, como el

principal activo de la empresa que agrega inteligencia a su negocio.
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2.2.1.5. Dimensiones de la gestion de talento humano.

Integracion del personal.

Ibafiez (2011) indica: “Las primeras experiencias que vive un
trabajador en la organizacion empresarial va a condicionar su
rendimiento y pronta adaptacion a los mecanismos 0 engranaje

operativos de la empresa” (p. 192).

Por otra parte, Rodriguez (2007) refiere: “Requiere identificar las
necesidades de recursos humanos y de conservar la forma de la

estructura organizacional con personas competitivas” (p. 636).

Partiendo de estos conceptos, y desde otro punto de vista la
empresa moderna comprende y acepta que el nuevo colaborador, al
provenir de una cultura organizacional diferente a la suya donde todo
es desconocido se va a sentir: aburrido, aislado, asustados,
desconectado, extrafio.

Desarrollo del personal.

Ibafiez (2011) menciona: “Se busca que el talento humano
adquiera los conocimientos y las destrezas necesarias para su
desarrollo personal, y de alguna forma poder contribuir con los fines

de la organizacion” (p. 237).

Alles (2005) menciona: “Ayudar a que las personas crezcan
intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo constante para mejorar
la formacion y el desarrollo de los demas a partir de un apropiado

analisis previo de sus necesidades y de la organizacion” (p. 102).

Esta dimensién se refiere en capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal. Implican la formacion y el desarrollo,

la administracion del conocimiento y de las competencias, el
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aprendizaje, los programas de cambios y el desarrollo de carreras, y

los programas de comunicacion y conformidad.

Compensacion del personal.

Ibafiez (2011) menciona: “Es necesario plantear una politica de
remuneracion atractiva, competitiva y real, y de esta manera permitir
la retencion de los potenciales talentos humanos, especialmente de la
inteligencia humana de la organizacion, y los colaboradores actuales”
(p. 237).

Chiavenato (2009) menciona que las compensaciones

organizacionales se pueden clasificar en:

Financieras que incluyen: Salario directo, bonificaciones y comisiones,
vacaciones, primas, propinas, horas extras, primas por salario, adicionales y
efectos financieros de los beneficios concedidos.

No Financieras que incluyen: Oportunidad de desarrollo, reconocimiento y
autoestima, seguridad en el empleo, calidad de vida en el trabajo, orgullo de
la empresa y del trabajo, promociones y libertad y autonomia en el trabajo (p.
134).

Retencién del personal.

Prieto (2013) indica:

Muchas empresas admiten tener problemas con la retencién de su personal
mas valioso y talentoso, esto se debe a que la salida de este personal no solo
es de caracter economico, sino que también se debe a condiciones laborales
internas. (p. 30).

Sanchez (2010) menciona:

En la actualidad, es dificil lograr que los trabajadores sean calificados y que
a la vez cuenten con altos niveles de motivacion. Contar con el personal
idéneo para lograr las metas a largo plazo de la organizacion, es cada vez un
reto de mayor dificultad, razén por la cual los procesos de seleccién en
muchas compafiias han sido tercerizados y entregados a expertos head-
hunters que manifiestan el saber buscar, atraer y escoger el personal idoneo,
sin embrago esta muy claro que siempre queda en cabeza de la organizacion,
retener y mantener a los candidatos seleccionados. (p. 20).
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Se refiere a retener a los mejores talentos para el bienestar de
la empresa, garantizando un alto nivel de rendimiento y que el
personal se encuentre satisfecho y motivado con su trabajo para

guedarse en la empresa.

2.2.2. Bases tedricas de clima organizacional.

2.2.2.1. Definiciones de clima organizacional.

Chiavenato (2009) afirma:

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros
de la organizacién. Esta fuertemente ligado al grado de motivacién de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional. Por consiguiente, es conveniente cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades. (p. 86).

El clima organizacional, se refiere entonces a las percepciones
de los colaboradores referente a su lugar de trabajo, la manera de
tomar decisiones, las relaciones interpersonales entre los
colaboradores (jefes y compafieros), la comunicacién informal, entre
otros, va a tener que ver con el conjunto de sentimientos y emociones
favorables y desfavorables con la cual los empleados valoran su

trabajo

Pintado (2011) define al clima laboral como: “El conjunto de
habilidades atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto que son percibidas sentidas o
experimentadas por las personas que conforman la organizacion y

que influyen sobre su conducta” (p. 18).
De las definiciones anteriores, el clima organizacional se define

entonces como las caracteristicas que tiene el medio ambiente y la

imagen que tienen los colaboradores hacia la organizacion teniendo
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2.2.2.2.

2.2.2.3.

en cuenta que cada uno tiene una percepcion diferente y es lo que

determinara su comportamiento dentro de la organizacion.
Importancia del clima organizacional.

Chiavenato (2009) afirma:

Del concepto motivacion en el nivel individual surge el concepto clima
organizacional en el nivel de la organizacién, aspecto importante en la
relaciéon entre personas y organizaciones. Las personas se hallan en un
proceso continuo de adaptacion a una variedad de situaciones para satisfacer
sus necesidades y mantener cierto equilibrio. (p. 119).

Brunet (1987) indica:

Es importante ya que: refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez en elementos
del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de
analizar y diagnosticar el clima de su organizacion. (p. 20).

Por lo tanto, el clima organizacional es un factor importante que
permite identificar los problemas que afectan el desempefio de los

colaboradores de cualquier empresa.

Caracteristicas del clima organizacional.

El clima organizacional consiste en el cambio temporal en las
conductas de la persona, que se deben a diferentes factores sean
buenos o malos como: presion en el trabajo, horarios rotativos,
reduccién de personal, aumento de trabajo cada fin de mes,
incrementos de salarios, entrega de aguinaldo, pagos de horas extras,
entre otros, estos factores van a decidir el grado que tiene el
colaborador para realizar sus tareas, si el positivo la motivaciéon va

estar aumentada, el resultado de su trabajo puede ser desfavorable.

Chiavenato (2009) menciona:

Que La adaptacion, como cualquier otra caracteristica de la personalidad,
varia de una persona a otra, y de un mismo individuo, de un momento a otro.
Esta variacion puede representarse como un continuum que va de una
adaptacion precaria, en un extremo, a una adaptacion excelente, en el otro.
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Una buena adaptacidon significa “salud mental”. Las tres principales
caracteristicas de la persona mentalmente sanas son las siguientes: - Las
personas se sienten bien consigo mismas. - Las personas se sienten con las
demas personas. - Las personas son capaces de enfrentar por si mismas las
exigencias de la vida y de las situaciones. (p. 119).

Rodriguez (2007) manifiesta que el clima organizacional se

caracteriza por algunas de las siguientes condiciones:

- Ser permanente, se refiere que las empresas guardan

permanencia de clima laboral con algunos cambios graduales.

- La conducta de los trabajadores es variada por el clima de una

empresa.

- El clima de la empresa ejerce autoridad en el compromiso e

identificacion de los trabajadores.

- Los trabajadores cambian el clima de la organizacién y también

afectan sus propias conductas.

- Distintas variables de la empresa perjudican el clima de estay a

Su vez estas variables se pueden ver dafiadas por el clima.

El clima dice la referencia con la situacién en que tiene lugar el
trabajo de la organizacién. Las variables que definen el clima son

aspectos que guardan relacion con el ambiente laboral.

El clima de una organizacion tiene cierta permanencia, a pesar
de experimentar cambios coyunturales. Esto significa que se puede
contar con una cierta estabilidad en el clima de una organizacién, con
cambios relativamente graduales, pero esta estabilidad puede sufrir
perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que afectan

en forma relevante el devenir organizacional.

32



2.2.1.4.

Como se puede ver, el comportamiento de las personas y el
clima laboral tienen mucha relacion, pues el clima laboral causa el
efecto sobre las personas de manera directa o indirecta y el
comportamiento de los colaboradores causan un efecto en el clima

laboral.

Teorias relacionadas al clima organizacional.

El clima organizacional es un tema que se fue desarrollando
desde los afios sesenta y con el paso de los afios el concepto fue
evolucionando aun mas y tomando mas valor entre las empresas, a

partir de ello nace una serie de teorias sobre el clima organizacional.

Brunet (1987) cita la teoria del clima organizacional de Likert
(1968) donde establece:

El comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relacién estara determinada
por la percepcion del clima organizacional tales como: los parametros ligados
al contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la
posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el
salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la
percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.

(p. 25).

El mismo autor determina dos grandes tipos de clima
organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones, los cuales

son:
Clima de tipo autoritario.

Clima autoritarismo explotador, en este tipo de clima la direccion
no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las

decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion

y se distribuyen segun una funcion puramente descendente.
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Clima autoritarismo paternalista, este tipo de clima es aquel en
el que la direccion tiene una confianza tolerante en sus empleados,
como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman enla cima, pero algunas se toman en los escalones

inferiores.

Clima de tipo participativo.

Clima consultivo, se refiere a un clima participativo donde la
empresa tiene confianza en sus empleados, la politica y las
decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Este tipo de clima
presenta un ambiente bastante dinamico en el que la administracion

se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Clima participacion en grupo, en este tipo la empresa tiene
confianza en sus empleados, los procesos de toma de decisiones
estan repartidos en toda la organizacién y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacion es ascendente, descendente, y
también de forma lateral; los empleados estdn motivados por la
participacion, por cumplir los objetivos, por mejorar los métodos de
trabajo y por el rendimiento. En resumen, todos los empleados y todo
el personal de direccion forman un equipo para alcanzar los fines y los
objetivos de la organizacién que se establecen bajo la forma de

planeacion estratégica.

En conclusion, existen dos tipos de climas que son los mas
ideales para las empresas uno es el clima consultivo y el otro el clima
participacion en grupo. Porque los dos involucran al personal con la
empresa brindandoles un buen ambiente y seguridad a sus

trabajadores sintiéndose ellos identificados con la empresa.
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Componentes y resultados del clima organizacional.

Brunet (1987) indica los siguientes componentes y resultados:
“Componentes, como el comportamiento; dentro de este componente
se encuentran los aspectos individuales, grupo e intergrupal,
motivacion y liderazgo, estructura de la organizacion, procesos
organizacionales y resultados, como el rendimiento, que son

individual, grupal y organizacion” (p. 40).

Reglamentos y politicas del clima organizacional.

Brunet (1987) menciona:

Las politicas y reglamentos formalizados por una organizacién con respecto
a sus colaboradores tienen un efecto significativo sobre la percepcion del
clima organizacional de estos ultimos. En efecto estas acciones de la
direccién establecen y prescriben un papel de trabajo para el empleado y
determinar, por el mismo hecho, el margen de juego de comportamientos y
las interacciones que la direccion juzga necesarios, Utiles y eficaces en el
ejercicio de sus funciones. Asi el margen de maniobra que le deja la
organizacién al colaborador permite a este Ultimo hacerse de una opinion
sobre el tipo de clima que vive. (p. 57).

Evaluacion del clima organizacional.

La medicién del clima organizacional es basicamente una
herramienta de diagndéstico que busca ubicar las variables mas
importantes de la empresa, con el fin de mejorar su funcionamiento
interno, en funcion del logro de sus objetivos y de su adaptacion al
medio externo; permitiendo introducir cambios tanto en actitudes

como en conducta que condicione el rendimiento laboral.

Brunet (1987) menciona: “Se identifican tres modos diferentes
de investigacion medida multiple de los atributos organizacionales,
medida perspectiva de los atributos individuales y la Medida

perspectiva de los atributos organizacionales” (p. 17).
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2.2.2.5.

Medida multiple de los atributos organizacionales.

Esta medida nos indica que se estudia al clima organizacional
como un conjunto de caracteristicas de la organizaciéon midiendo el
espacio fisico, temperatura, ruido, salud, instalaciones, maquinas,
tamafio de la empresa, entre otros, que las hace diferentes antes otras
organizaciones. Estas caracteristicas son estables en el tiempo e
influyen con el comportamiento de los colaboradores dentro de la

empresa.

Medida perspectiva de los atributos individuales.

En esta medida nos indica que se toma en cuenta la captacién
del colaborador ante el clima organizacional, se mide las actitudes, los
valores, opiniones e incluso su grado de satisfaccion hacia su trabajo.
Estas no son estables ya que cambiara segun la actitud de cada

colaborador.

Medida perspectiva de los atributos organizacionales.

Esta medida nos indica que es la més utilizada ya que incorpora
la influencia conjunta del medio y la personalidad del colaborador en

la determinacion de su comportamiento.

Dimensiones del clima organizacional.

Satisfaccion laboral.

Uribe (2015) menciona:

Es una reacciéon cognitiva y afectiva que resulta de la evaluacion de la
experiencia laboral y conduce a un estado emocional placentero; por lo tanto,
la satisfaccion es la percepcion del individuo sobre que tanto el puesto provee
de satisfactores esperados. Refleja un constructo global del trabajo y
relacionado con respecto a sueldo, horario, relaciones, condiciones y tipo de
trabajo entre otros. (p. 100).
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Robbins y Judge (2009) enfatizan: “La actitud general de un
individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de
satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo” (p.
181).

De acuerdo con lo mencionado la satisfaccion laboral hace
referencia al estado afectivo que una persona tiene acerca de realidad
laboral y surge de una comparacion entre lo que una persona desea
y lo que puede obtener y esta consecuencia genera un grado de
satisfaccion o insatisfaccion del colaborador para su rendimiento en la

empresa.

Disponibilidad de recursos.

Lopez (2012) manifiesta lo siguiente:

Los recursos administrativos se pueden estudiar de diversos puntos de vista,
debido a las caracteristicas que presentan. Es decir, se caracterizan de
diversas formas por presentar multiples usos linglisticos. Entre los mas
destacados que ha estudiado la doctrina, el recurso administrativo puede ser
o bien un derecho, o un acto juridico, o un medio de defensa. (p. 225).

Se refiere a la disponibilidad de recursos fisicos y tecnoldgicos
con los que cuenta la empresa para cubrir cada necesidad y como se

encuentra disponible para sus colaboradores.

Relaciones interpersonales.

Pérez (2010) dice: “Es la teoria cientifica de la organizacién del
trabajo en aspectos humanos que comprende todas las formas de
comportamientos y relaciones de los hombres en o fuera del trabajo,

gue busca la eficiencia” (p. 250).

Vilcay Canaza (2013) seinalaron que: “Es la habilidad con la cual
nacemos, la que debemos desarrollar y perfeccionar durante toda

nuestra vida, para que cada dia sea lo mejor posible” (p. 103).
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Comportamiento organizacional.

Los principios del comportamiento organizacional son muy
importantes para los nuevos administradores porque en todas las
empresas somos los recursos humanos quien toman las decisiones y
controlan la forma y manera en que la empresa adquirird y usara los

recursos para lograr los objetivos.

Segun Robbins y Judge (2009) mencionan: “Es el campo de
estudio que investiga el impacto que los individuos, grupos vy la
estructura tienen sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propédsito de aplicar tal conocimiento al

mejoramiento de la eficacia de la organizacion” (p. 9).

2.3. Definicion conceptual de la terminologia empleada.

Ambiente laboral.

Son todos aquellos elementos del medio ambiente de trabajo, tales
como: iluminacion, temperatura, disposicion de mobiliario, condiciones de

ruido, factores de seguridad e higiene.

Ausentismo.

Es toda falta del colaborador al puesto de trabajo, incumpliendo las
condiciones establecidas en un contrato de trabajo suele darse comiunmente

por colaboradores con baja satisfaccion laboral, bajo compromiso.

Autorrealizacion.

Se refiere a la satisfaccion de una persona por haber cumplido objetivos
personales o grupales, completa el logro de una identidad individual para
exponer al maximo su capacidad, talentos y habilidades que posee y que

seran fundamentales para el desarrollo en la empresa.
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Cambio.

Palabra clave en el desarrollo organizacional implica redefinir creencias,
actitudes, valores, estrategias y practicas es decir proporcionale un enfoque

funcional a la organizacion.

Capacitacion.

Se refiere al proceso de perfeccionamiento o adquisicion de nuevos
conocimientos, habilidades y aptitudes para mejorar la calificacion, a una
mejor practica de las labores, a un mayor bienestar social y a la realizacion

personal del servidor.

Compromiso organizacional.

Es la lealtad de los empleados. Es el grado en que un empleado se
identifica con la empresa y desea participar en ella, es una disposicion que
tiene el colaborador para permanecer en la compafiia a futuro. Es usual que

refleje su creencia en la misién y objetivos de la empresa.

Conflicto.

Es un enfrentamiento de oposiciones que surgen en un grupo de
personas por el comportamiento de una desfavorece los objetivos de los
demas, suele permanecer durante mucho tiempo y pasar de lo laboral a lo

personal.

Cultura organizacional.

Es un conjunto de valores, politicas, habitos, creencias, tradiciones y
conductas fundamentales que genera una identificacion comdn entre los
miembros de una organizacion, podemos encontrar muchas empresas que
ofrecen los mismos productos o servicios, como clientes, siempre nos vamos

a sentir mas identificados y cercanos con una.
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Higiene empresarial.

Consiste en el conjunto de normas que buscan asegurar la integridad
fisica y mental de los colaboradores por ello brindan charlas de cémo evitar
riesgos dentro de sus labores diarias, busca diagnosticar y prevenir
enfermedades laborales.

Innovacion.

Es la capacidad para cambiar las cosas incluso mejorarlas partiendo de
un punto ya conocido, implica dar soluciones nuevas y diferentes ante
problemas o situaciones requeridos por el propio puesto, la organizacion, los

clientes o el segmento de la economia donde actle.
Tarea.

Es una division minima del trabajo administrativo; es cada una de las
acciones fisicas y mentales, pasos o etapas que es necesario ejecutar para
llevar a cabo una actividad determinada.

Recursos.

Son toda clase de elementos materiales (local, equipo y material),
humanos (manos de obra técnicas e intelectuales) y presupuestales que
pudieran ser utilizados y considerados en la programacion y ejecuciéon de las
acciones programadas.

Reglamento interno.
Es un conjunto de normas dadas por la alta direccion de una empresa

que regula el comportamiento de los colaboradores dentro de ella 'y se le hace

conocer a cada uno de los miembros de empresa.
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Seguridad laboral.

Es un sentimiento de los colaboradores por lo cual experimentan

estabilidad en el trabajo, proteccion fisica, psicologica, social y econémica.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO



3.1. Tipo y disefio de investigacidn.

Tipo de investigacion.

La presente investigacion se encuentra dentro de las investigaciones de
tipo descriptivo, porque su principal objetivo es descubrir variables y analizar
su incidencia e interrelacibon en un momento dado, en este caso

determinaremos.

Segun, Hernadndez, Fernandez y Baptista (2014) dice: “Los estudios
descriptivos se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis” (p. 92).

Asimismo, el tipo de investigacibn de acuerdo a los momentos de
aplicacion de los instrumentos es de tipo transversal porque se encargan de
recolectar datos en un solo momento, es como tomar una fotografia de algo

que sucede.

Hernandez et al. (2014) menciona: “Los estudios de tipo transversales
son aquellos que recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico.
Su propésito es describir variables y analizar sus incidencias e interrelacién

en un momento dado” (p. 92).

Disefio de investigacion.

El presente estudio responde al disefio de estudio descriptivo
correlacional, porque su objetivo principal es determinar la relacion que existe
entre dos variables, en este caso determinaremos la relacién que existe entre
la gestion de talento humano y clima organizacional en los colaboradores de

la empresa WorK Net S.A.C. Chorrillos.

“‘Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las

caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,

43



objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez
et al., 2014, p. 80).

Al respecto, Bernal (2010) indica:

La investigacion correlacional tiene como propdésito mostrar o examinar la relacion entre
variables o resultados de variables. Examina relaciones entre variables o sus
resultados, pero en ningdn momento explica causas o consecuencias. Su principal
soporte es el uso de herramientas estadisticas. (p. 122).

El esquema de las investigaciones de disefio correlacional es la que se

muestra a continuacion:

Donde:

n= Tamafio de la muestra

x= Gestion del talento humano
y= Clima organizacional

r= Relacion entre las variables
3.2. Poblacion y muestra.
Poblacién.
Bernal (2010) menciona: “Para definir una adecuada poblacion es
fundamental utilizar términos como elementos o individuos a los cuales hace

referencia la investigacibn con caracteristicas parecidas, unidades de

muestreo, alcance y tiempo” (p. 160).
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La poblacion estara constituida por la totalidad de los colaboradores de
la empresa WORK NET S.A.C., los cuales suman un total de 78 personas

como se presenta en el siguiente cuadro:

Tabla 1

Poblacion de colaboradores de la empresa Work Net S.A.C.

Frecuencia Porcentaje
Hombres 40 51%
Mujeres 38 49%
Total 78 100%

Segun Hernandez et al. (2014) una poblacién es definida como: “El
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p. 174).

Segun Mijan (2002) dice que: “Las poblaciones se superponen y se
contienes unas a otras y, por ello, debemos establecer criterios que nos
permitan identificar claramente a ese conjunto de sujetos que comparten

caracteristicas comunes” (p. 264).

Muestra.

El disefio de la muestra es no probabilistico de tipo intencionado por lo
tanto es el investigador quien ha seleccionado de manera voluntaria el lugar
en el que se trabajara y ademas ha establecido el tamafio de la muestra la
misma que esta constituida por la totalidad de los colaboradores de la
empresa WORK NET S.A.C., lo que la convierte en una muestra de tipo

censal.

Segun Hernandez et al. (2014) sefala: “Las muestras no probabilisticas,
también llamadas muestras dirigidas, suponen un procedimiento de seleccién
informal. Se utilizan en muchas investigaciones, y a partir de ellas, se hace

inferencias sobre la poblacion” (p. 326).
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3.3.

Segun Malhotra (2008) se denomina censo a: “La enumeracion completa

de los elementos de una poblacién u objetos de estudio” (p. 314).

Hipotesis.

Hipodtesis general.

Ho: No existe una relacion altamente significativa entre la gestion de talento
humano y el clima organizacional en la en laempresa WORK NET S.A.C.
- Chorrillos.

Ha: Existe una relacion altamente significativa entre la gestion de talento
humano y el clima organizacional en la en laempresa WORK NET S.A.C.
- Chorrillos.

Hipotesis especificas.

Hi: Existe relacién entre la integracion del personal con el clima organizacional
en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

H2: Existe relacion entre el desarrollo del personal con el clima organizacional
en la empresa WORK NET S.A.C. -Chorrillos.

Hs: Existe relacion entre la compensacion del personal con el clima
organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. -Choaorrillos.

Ha: Existe relacion entre la retencion del personal y el clima organizacional en
la empresa WORK NET S.A.C. -Chorrillos.

46



3.4. Variables y operacionalizacion de variables.

Definicion conceptual de la gestion de talento humano.

“‘Es un conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos,
incluido reclutamiento, capacitacion, recompensas Yy evaluacion de

desempenfo” (Chiavenato, 2009, p. 9).

Definicién operacional de la gestion de talento humano.

La gestion del talento humano es una variable que se mididé en funcion
de cuatro dimensiones, expresado en 42 items, que permitieron medir la
percepcion de los colaboradores respecto a las caracteristicas de la gestion

del talento humano.

Definicién conceptual del clima organizacional.

Chiavenato (2009) menciona:

Se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion, esta
estrechamente ligado al grado de motivacién de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aguellos aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivaciéon
entre los miembros. (p. 86).

Definicion operacional del clima organizacional.

El clima organizacional, es una variable que se midié en funcion de
cuatro dimensiones, expresado en 44 items, que permitieron medir la
percepcion de los colaboradores respecto al clima organizacional donde

laboran
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Tabla 2

Operacionalizacién de la variable gestion de talento humano.

Escala de )
: . . . L Niveles y
Dimensiones Indicadores items  mediciény
rangos
valores
I on de | Analisis de puesto
ntegracion de las
9 Evaluacion lall2 Bueno
personas . 157-194
Seleccién
1: Nunca
Desarrollo de carrera
Desarrollo del o 2: Casi nunca
Motivacion 13 al 31
personal ) 3: A veces Regular
Relaciones con el personal )
_ 4: Casi 122-157
Remuneraciones .
Compensacion del . siempre
Beneficios 32 al 37 .
personal 5: Siempre
Prestaciones sociales
Malo
Retencion del Cultura organizacional
o _ 38 al 42 96-122
personal Higiene de trabajo
Tabla 3
Operacionalizacion de la variable clima organizacional.
Escala de )
. . . 3 L Niveles y
Dimensiones Indicadores items medicion y
rangos
valores
Condiciones laborales
Satisfaccion Seguridad laboral
) ) lall2 Bueno
laboral Sentido de pertenencia
i 157-194
Compromiso
) o 1: Nunca
) - Disponibilidad de recursos )
Disponibilidad de ) ) 2: Casi nunca
Ambiente de trabajo 13 al 21
recursos o 3: A veces Regular
Recursos tecnolégicos )
) 4: Casi 122-157
) Comparierismo .
Relaciones ) siempre
Conflictos 22 al 33 )
humanas o 5: Siempre
Comunicacion
) Malo
) Ausentismo
Comportamiento ) ) 96-122
Nivel de tension 34 al 44

organizacional

Rotacion de personal
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3.5. Método y técnicas de investigacion.

Método de investigacion.

La investigacibn se desarrolla bajo los lineamientos del método
cientifico, este método consiste en las observaciones que suceden en los
procesos que desarrolla el investigador, y también evalla las comprobaciones

de la experimentacion para respaldar por observaciones y experimentos.

De la misma manera, se desarrolla también mediante el método
cuantitativo, porque tiene como objetivo recolectar respuestas de la poblacion
mediante encuestas a una poblacion definida por el investigador. Tiene como
finalidad tomar decisiones objetivas que ayuden a obtener lo que

desarrollamos.

Hernandez et al. (2014) sefala: “El enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion 44
numérica y el andlisis estadistico, para establecer patrones de

comportamiento y probar teorias” (p. 5).

Técnica.

En el desarrollo de la presente investigacion se hard uso de diferentes
técnicas de investigacion que se encuentran relacionadas en su mayoria con
el andlisis bibliografico las que fueron aplicadas durante todo el proceso de la
investigacion, primero se utiliz6 la técnica de observacion para poder

determinar cuales son los problemas que afronta la empresa Work Net S.A.C.

Bernal (2010) menciona: “Es un procedimiento que empleamos como el
sujeto de conocimiento para poder captar la realidad, se constituye en el

instrumento cotidiano para entrar en contacto con los fenomenos” (p. 40).

Asimismo, se utiliza el fichaje para la recoleccién de datos de fuentes

primarias y secundarias con el objetivo de redactar correctamente el marco
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3.6.

tedrico de la investigacion, también se realiz6 dos cuestionarios como
principal fuente de recoleccion de datos para evaluar la gestion del talento

humano y clima organizacional.

Tamayo (2003) refiere: “La encuesta es aquella que permite dar
respuestas a problemas en términos descriptivos como de relacion de
variables, tras la recogida sistematica de informacién segun un disefio
previamente establecido que asegure el rigor de la informacion obtenida” (p.
24).

Descripcion de instrumentos utilizados.

El instrumento utilizado es el cuestionario, en base a la escala de Likert,
con alternativas politdbmicas respecto a la variable gestion del talento humano
tiene un cuestionario de 42 items, teniendo en cuenta las cuatro dimensiones
del cuadro de operacionalizacion de variables. Por otro lado, la variable clima
organizacional tiene un cuestionario de 44 items en base a la escala de Likert,

teniendo en cuenta las cuatro dimensiones.

Bernal (2010) indica: “La encuesta es un método que se realiza por
medios de interrogacion, observando los aspectos relativos a los grupos. Es
un proceso de investigacién para conocer nuestro objetivo de estudio” (p. 3).

Instrumento I: Cuestionario gestién de talento humano.

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de gestion de talento humano
Autor : Katherine Yudith Lujan Chuquiyauri De Calle
Procedencia : Peru

Administracion : Colectiva e individual

Duracion : 20 minutos (aproximadamente)

Aplicacién : Empresa Work Net SAC

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion.

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cuatro
dimensiones de la gestion del talento humano dentro de una organizacion
como son: integracién del personal, desarrollo del personal, compensacion del
personal y retencion del personal en la empresa. La escala consta de 42
items, de los cuales 12 son para la dimension integracion del personal, 19
items para la dimension desarrollo del personal, 6 para la compensacion del

personal y 5 items para retencion del personal en la empresa.

Normas de aplicacion.

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva donde la
persona evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion,
recalcando la confiabilidad de los resultados seran confidenciales, Teniendo

en cuenta los siguientes criterios:

Nunca
Casi nunca
A veces

Casi siempre

a b~ W N

Siempre

Instrumento II: Cuestionario clima organizacional.

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de clima organizacional

Autor : Katherine Yudith Lujan Chuquiyauri De Calle
Procedencia : Peru

Administracion : Colectiva e individual

Duracion : 20 minutos (aproximadamente)

Aplicacion : Empresa Work Net SAC

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion.

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cuatro
dimensiones del clima organizacional como son: satisfaccion laboral,
disponibilidad de recursos, relaciones interpersonales y comportamiento
organizacional. La escala consta de 44 items, de los cuales 12 son para la
dimensién satisfaccion laboral, 9 items para la dimension disponibilidad de
recursos, 12 para las relaciones humanas y 11 items para el comportamiento

organizacional.

Normas de aplicacion.

La aplicacion puede darse de forma individual o colectiva donde la
persona evaluada debe marcar con 5 posibles respuestas a cada oracion,
recalcando la confiabilidad de los resultados seran confidenciales, Teniendo

en cuenta los siguientes criterios:

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre

a A W N B

Siempre

3.7. Andlisis estadistico e interpretacidén de datos.

El analisis propuesto sigui6 los siguientes pasos:

Para la organizacion de los datos que se recogieron, se implementé
bases de datos de las variables en estudios los cuales fueron sometidos a un

analisis estadistico en el programa SPSS, para obtener las correlaciones.

Para evaluar el comportamiento de los datos recogidos y comprobar
potenciales problemas en ellos, se procedié a la elaboracion del analisis

exploratorio de datos (EDA — exploratory data analysis). Con este analisis se
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verifico si algunos supuestos importantes (valores externos, valores perdidos,

descriptivas iniciales, etc.) se cumplen.

Para el andlisis descriptivo de las variables, se obtuvieron puntajes y se
organizé su presentacion frecuencias y porcentajes, ademas de su
distribucion, confiabilidad y contratacion.

Para el analisis de los resultados se desarrollo la interpretacion de los
valores estadisticos y se establecié los niveles de relacién, ademas de la

contratacion de las hipotesis.

Se reflexiond y se discutio sobre los resultados, por variables y

dimensiones.

Se elaboré conclusiones y recomendaciones sobre los objetivos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS
RESULTADOS



4.1. Andlisis de confiabilidad de los instrumentos.

Validez del instrumento de la gestion de talento humano.

La validez de instrumento se determind a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando el temético, metoddlogo y estadistico, los
cuales determinaron la validez de contenido, criterio y constructo del mismo.

A continuacion, se presenta los resultados de este.

Tabla 4
Resultados de la validacion del cuestionario de la gestién del talento humano

Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. Juan Bacigalupo Pozo Aplicable
Lic. Ademar Vargas Diaz Aplicable
Mg. Wilber Flores Vilca Aplicable

Validez del instrumento del clima organizacional.

La validez de instrumento se determind a través del criterio de jueces,
expertos en el tema, considerando el teméatico, metoddlogo y estadistico, los
cuales determinaron la validez de contenido, criterio y constructo de este. A

continuacion, se presenta los resultados de este.

Tabla 5
Resultados de la validacion del cuestionario del clima organizacional
Validador Resultado de aplicabilidad
Mg. Juan Bacigalupo Pozo Aplicable
Lic. Ademar Vargas Diaz Aplicable
Mg. Wilber Flores Vilca Aplicable
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4.1.1. Analisis de fiabilidad.
Fiabilidad del instrumento gestion del talento humano.
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable gestion

del talento humano se utilizé la prueba estadistica de alfa de Cronbach en

vista que el cuestionario tiene escala politbmica.

Tabla 6
Fiabilidad del instrumento de la variable gestion del talento humano
Alfa de Cronbach N de elementos
,909 42

El valor alfa de Cronbach obtenido en esta variable es igual a 0.909
mayor a 0.75, lo cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad

muy alta y por lo tanto es aplicable en la investigacion.
Fiabilidad del instrumento del clima organizacional.
Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable clima

organizacional se utilizo la prueba estadistica de alfa de Cronbach en vista

que el cuestionario tiene escala politdbmica.

Tabla 7
Fiabilidad del instrumento de la variable clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,903 44

El valor alfa de Cronbach obtenido en esta variable es igual a 0.903
mayor a 0.75, lo cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad

muy alta y por lo tanto es aplicable en la investigacion.
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4.2. Resultados descriptivos de las variables.

Resultados descriptivos de la variable gestion del talento humano.

Tabla 8
Andlisis descriptivo de la variable gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 19,2
) Regular 45 57,7
Vélido
Bueno 18 23,1
Total 78 100,0

T
Malo Regular Bueno

Figura 1. Andlisis descriptivo de la variable gestion del talento humano.
Interpretacion.

En la figura 1 se aprecia que 45 colaboradores que representa el 57.69%
considera a la variable gestion del talento humano como un nivel regular, 18
de los colaboradores encuestados que representan el 23.08% lo consideran
bueno, y 15 colaboradores encuestados que equivalen al 19.23% consideran

a la gestion del talento humano en un nivel malo.
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Resultados descriptivos de la variable clima organizacional.

Tabla 9
Andlisis descriptivo de la variable clima organizacional
Frecuencia Porcentaje
Malo 15 19.2
. Regular 45 57.7
Valido Bueno 18 23.1
Total 78 100.0

60

404

209

T
Malo Regular Bueno

Figura 2. Analisis descriptivo de la variable clima organizacional.

Interpretacion.

En la figura 2 se aprecia que 53 colaboradores que representa el 67.95%
considera a la variable clima organizacional como un nivel regular, 12 de los
colaboradores encuestados que representan el 16.67% lo consideran malo, y
13 colaboradores encuestados que equivalen al 15.38% consideran al clima
organizacional un nivel bueno.
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4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones.

Descriptivas de las cuatro dimensiones de la gestion del talento humano.

Tabla 10
Analisis descriptivo de la dimensién integracion del personal
Frecuencia Porcentaje
Malo 22 28.2
_ Regular 36 46.2
Vélido
Bueno 20 25.6
Total 78 100.0

40

T
Malo Regular Bueno

Figura 3. Analisis descriptivo de la dimensién integracion del personal.

Interpretacion.

En la figura 3 se aprecia que 36 colaboradores que representa el 46.15%
considera a la dimension integracién del personal a la empresa como un nivel
regular, 12 de los colaboradores encuestados que representan el 28.21% lo
consideran malo, y 13 colaboradores encuestados que equivalen al 25.64%

consideran a la integracién de la persona a la empresa en un nivel bueno.
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Tabla 11
Analisis descriptivo de la dimension desarrollo del personal

Frecuencia Porcentaje
Malo 21 26.9
Regular 40 51.3
Vaélido
Bueno 17 218
Total 78 100.0

Malo Regular Bueno

Figura 4. Andlisis descriptivo de la dimensién desarrollo del personal.

Interpretacion.

En la figura 4 se aprecia que 40 colaboradores que representa el 51.28%
considera a la dimension desarrollo del personal en la empresa como un nivel
regular, 21 de los colaboradores encuestados que representan el 26.92% lo
consideran malo, y 17 colaboradores encuestados que equivalen al 21.79%

consideran al desarrollo del personal en la empresa en un nivel bueno.
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Tabla 12
Analisis descriptivo de la dimension compensacion del personal

Frecuencia Porcentaje
Malo 20 25.6
Regular 42 53.8
Valido Bueno 16 20.5
Total 78 100.0

507

T
Malo Regular Bueno

Figura 5. Andlisis descriptivo de la dimensién compensacion del personal.

Interpretacion.

En la figura 5 se aprecia que 42 colaboradores que representa el 53.85%
considera a la dimension compensacion del personal en la empresa como un
nivel regular, 20 de los colaboradores encuestados que representan el 25.64%
lo consideran malo, y 16 colaboradores encuestados que equivalen al 20.51%

consideran la compensacion del personal en la empresa en un nivel bueno.
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Tabla 13
Analisis descriptivo de la dimensidn retencion del personal

Frecuencia Porcentaje
Malo 17 21.8
Regular 43 55.1
Valido
Bueno 18 23.1
Total 78 100.0

30

T
Malo Regular Bueno

Figura 6. Andlisis descriptivo de la dimensién retencién del personal.

Interpretacion.

En la figura 6 se aprecia que 43 colaboradores que representa el 55.13%
considera a la dimensién retencion del personal en la empresa como un nivel
regular, 18 de los colaboradores encuestados que representan el 23.08% lo
consideran bueno, y 17 colaboradores encuestados que equivalen al 21.79%

consideran la retencion del personal en la empresa en un nivel malo.
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Descriptivas de las cuatro dimensiones del clima organizacional.

Tabla 14
Analisis descriptivo de la dimension satisfaccién laboral.

Frecuencia Porcentaje
Malo 17 21.8
Regular 48 61.5
Vélido
Bueno 13 16.7
Total 78 100.0

Malo Regular Bueno

Figura 7. Analisis descriptivo de la dimension satisfaccion laboral.

Interpretacion.

En la figura 7 se aprecia que 48 colaboradores que representa el 61.64%
considera a la dimension satisfaccion laboral como un nivel regular, 17 de los
colaboradores encuestados que representan el 21.79% lo consideran malo, y
13 colaboradores encuestados que equivalen al 16.67% consideran la

satisfaccion laboral en un nivel bueno.
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Tabla 15
Analisis descriptivo de la dimensidn disponibilidad de recursos

Frecuencia Porcentaje
Malo 20 25.6
Regular 45 57.7
Valido
Bueno 13 16.7
Total 78 100.0

S0

T
Malo Regular Bueno

Figura 8. Andlisis descriptivo de la dimensién disponibilidad de recursos.

Interpretacion.

En la figura 8 se aprecia que 45 colaboradores que representa el 57.69%
considera a la dimension de disponibilidad de recursos como un nivel regular,
20 de los colaboradores encuestados que representan el 25.64% lo
consideran malo, y 13 colaboradores encuestados que equivalen al 16.67%

consideran la disponibilidad de recursos un nivel bueno.
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Tabla 16
Analisis descriptivo de la dimension relaciones interpersonales.

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 19.2
Regular 48 61.5
Valido
Buena 15 19.2
Total 78 100.0

T
Malo Regular Buena

Figura 9. Analisis descriptivo de la dimensién relaciones interpersonales.

Interpretacion.

En la figura 9 se aprecia que 48 colaboradores que representa el 61.54%
considera a la dimension relaciones interpersonales como un nivel regular, 15
de los colaboradores encuestados que representan el 19.23% lo consideran
malo, y 15 colaboradores encuestados que equivalen al 19.23% consideran

las relaciones interpersonales en un nivel bueno.
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Tabla 17
Andlisis descriptivo de la dimensién comportamiento organizacional

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 19.2
Regular 53 67.9
Valido
Bueno 10 12.8
Total 78 100.0

50

T
Malo Regular Bueno

Figura 10. Analisis descriptivo de la dimension comportamiento organizacional.

Interpretacion.

En la figura 10 se aprecia que 53 colaboradores que representa el
67.95% considera a la dimension del comportamiento organizacional como un
nivel regular, 15 de los colaboradores encuestados que representan el 19.23%
lo consideran malo, y 10 colaboradores encuestados que equivalen al 12.84%

consideran el comportamiento organizacional en un nivel bueno.
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4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas.

Tabla 18
Andlisis descriptivo de los resultados de la relacién entre la gestidn del talento humano y
clima organizacional

Gestion del talento humano

Total
Malo Regular Bueno
Malo Recuento 13 0 0 13
% del total 16.7% 0.0% 0.0% 16.7%
Clima Reaular Recuento 2 31 0 33
organizacional 9 % del total 2.6% 39.7% 0.0% 42.3%
Recuento 0 14 18 32
Bueno
% del total 0.0% 17.9% 23.1% 41.0%
Recuento 15 45 18 78
Total % del total 19.2% 57.7% 23.1% 100.0%
39.7%
40.0% 23.1%
35.0%
30.0% =
T 25.0% 5
S 20.0% g
e =
S 15.0% Bueno &b
10.0% <]
Regular pus
5.0% 0.0% =
A Malo =
0.0% o
Malo Regular Bueno

Gestion del talento humano

Figura 11. Analisis descriptivo de los resultados de la relacion entre la gestion del
talento humano y clima organizacional.

Interpretacion.

La tabla 18 y figura 11 muestran la descripcién referente a las variables
gestion del talento humano y clima organizacional, donde se observa que el
16.7% de los encuestados perciben como malo la relacion entre dichas
variables. Asi mismo, 39.7% de los encuestados refieren que esta relacion es
a un nivel regular, mientras que el 23.1% de encuestados afirman que esta
relacion es buena; esta tendencia muestra que existe relacién directa entre

las variables, lo cual se verificara con la respectiva prueba de hipétesis.
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4.5. Prueba de la normalidad para la variable de estudio.

Ho: La variable clima organizacional presenta una distribucion normal.

Ha: La variable clima organizacional no presenta una distribucién normal.

Tabla 19

Resultados de la prueba de normalidad de las variables gestion del talento humano y clima
organizacional

Gestion del talento Clima
humano organizacional
N 78 78
Media 139.4231 153.89744
Parametros normalesP Desviacion
estandar 23.22869 15.719613
Absoluta 135 102
Méaximas diferencias extremas " OSitivo 135 102
Negativo -.060 -.008
Estadistico de prueba 135 102
Sig. asintética (bilateral) 001¢ 044¢

Interpretacion.

La tabla 19 presenta los resultados de la prueba de normalidad de
Kolmogorov - Smirnov se observa que la mayoria de los puntajes se
aproximan a una distribucion normal en ambas variables, ya que el coeficiente
obtenido es significativo (p > .005); dicho resultado permite aceptar la
hipdtesis nula, por lo tanto, la prueba estadistica a usarse debe ser

paramétrica, para el caso se aplico la prueba de R de Pearson.
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4.6. Procedimientos correlacionales.

Contraste de la hip6tesis general.

Ho: No existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano vy

el clima organizacional en la en la empresa WORK NET S.A.C. -Chorrillos.

Ha: Existe una relacion significativa entre la gestion de talento humano vy el

clima organizacional en la en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Tabla 20
Resultados de correlacion entre la gestién de talento humano y el clima organizacional
Gestion del .
Clima
talento o
h organizacional
umano
Correlacién de Pearson 1 970"
Gestion del talento humano  Sig. (bilateral) 000
N 78 78
Correlacion de Pearson 970" 1
Clima organizacional Sig. (bilateral) 000
N 78 78

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

Interpretacion.

En la tabla 20, se puede observar los resultados de correlacién entre las
variables gestion del talento humano y clima organizacional en una R de
Pearson que asciende a 0,970, con un nivel de significancia p=0,000 que es
menor al 0,05 lo cual significa que existe una correlacion positiva muy alta
entre las variables, por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion positiva muy alta
entre las variables gestion del talento humano y clima organizacional en la
empresa Work Net SAC -Chorrillos.
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Figura 12. Grafico de dispersion de las variables gestion del talento humano y clima

organizacional.

Interpretacion.
En la figura 12, se observa una correlacion positiva directa, es decir a

mayores puntajes de la gestion del talento humano, mayores seran los

puntajes el clima organizacional.
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Contrastacion de hipoétesis especificas.

Contrastacion de hipotesis especifica 1.

Ho: No existe una relacion significativa entre la integracion del personal con

el clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Ha: Existe una relacion significativa entre la integracién del personal con el

clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Tabla 21
Resultados de correlacién entre la dimensiéon de la gestién del talento humano: integracién
del personal y el clima organizacional.

Integracién Clima
del personal organizacional
Correlacion de 1 875"
. Pearson
Integracion del personal Sig. (bilateral) 000
N 78 78
Correlacion de 875" 1
) o Pearson
Clima organizacional Sig. (bilateral) 000
N 78 78

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion.

En la tabla 21, se puede observar los resultados de correlacién entre la
dimension integracion del personal de la gestion del talento humano y clima
organizacional, en una R de Pearson que asciende a 0,875, con un nivel de
significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una
correlacion positiva alta entre las variables, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva alta entre la dimensién integracion del personal de la gestién del
talento humano y el clima organizacional en la empresa Work Net S.A.C. -

Chorrillos.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2.

Ho: No existe una relacién significativa entre el desarrollo del personal con el

clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Ha: Existe una relacion significativa entre el desarrollo del personal con el
clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Tabla 22
Resultados de correlacién entre la dimension de la gestion del talento humano: desarrollo del

personal y el clima organizacional.

Desarrollo . o
Clima organizacional
del personal

Correlacion de Pearson 1 ,923™

Desarrollo del personal Sig. (bilateral) 000
N 78 78
Correlacion de Pearson ,923" 1

Clima organizacional Sig. (bilateral) 000

N 78 78

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

Interpretacion.

En la tabla 22, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensién desarrollo del personal de la gestién del talento humano y clima
organizacional, en una R de Pearson gue asciende a 0,923, con un nivel de
significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una
correlacion positiva alta entre las variables, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva alta entre la dimension desarrollo del personal de la gestion del talento

humano y el clima organizacional en la empresa Work Net S.A.C. - Chorrillos.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3.

Ho: No existe una relacion significativa entre la compensacion del personal y

el clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Ha: Existe una relacion significativa entre la compensacion del personal y el
clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos.

Tabla 23
Resultados de correlacion entre la dimensién de la gestion del talento humano: compensacion

del personal y el clima organizacional

Compensacion Clima
del personal organizacional
Correlacion de 1 809"
Pearson '
Compensacion del personal Sig. (bilateral) 000
N 78 78
Correlacion de 809" 1
Pearson '
Clima organizacional Sig. (bilateral) 000
N 78 78

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

Interpretacion.

En la tabla 23, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensién compensaciéon del personal de la gestion del talento humano vy el
clima organizacional, en una R de Pearson que asciende a 0,809, con un nivel
de significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una
correlacion positiva alta entre las variables, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva alta entre la dimensién compensaciéon del personal de la gestién del
talento humano y el clima organizacional en la empresa Work Net S.A.C. -

Chorrillos.
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Contrastacion de Hipotesis especificas 4.

Ho: No existe relacidbn entre la retencion del personal y el clima

organizacional en la empresa WORK NET S.A.C - Chorrillos.

H4: Existe relacion entre la retencién del personal y el clima organizacional en
la empresa WORK NET S.A.C -Chorrillos.

Tabla 24
Resultados de correlacion entre la dimension de la gestién del talento humano: retencion del
personal y el clima organizacional

Retencion del Clima
personal organizacional
Correlacion de 1 847"
L Pearson
Retencién del personal Sig. (bilateral) 000
N 78 78
Correlacion de 847" 1
. . Pearson
Clima organizacional Sig. (bilateral) 000
N 78 78

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

Interpretacion.

En la tabla 24, se puede observar los resultados de correlacion entre la
dimensién retencién del personal de la gestion del talento humano y clima
organizacional, en una R de Pearson que asciende a 0,847, con un nivel de
significancia p=0,000 que es menor al 0,05 lo cual significa que existe una
correlacién positiva alta entre las variables, por lo que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe una correlacion
positiva alta entre la dimension retencién del personal de la gestion del talento

humano y el clima organizacional en la empresa Work Net S.A.C. — Chorrillos.
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CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES



5.1. Discusion.

Los instrumentos aplicados para la recoleccion de datos, fueron
sometidos a criterios de validez y confiabilidad, obteniendo como resultados
un alto nivel de confiabilidad; respecto al instrumento de gestion del talento
humano se obtuvo un valor de alfa de cronbach que asciende a 0,909;
mientras que el instrumento del clima organizacional se obtuvo un valor de
alfa de cronbach que asciende a 0,903 mayor que el 0,75 , demostrando que
ambos instrumentos resultaron ser altamente confiables para el recojo de

datos de la muestra, dicho aspecto permite seguir con la investigacion.

Respecto a los resultados obtenidos en la investigacion mediante el
estadistico R de Pearson se obtuvo un resultado de 0,970 a un nivel de
significando de p valor de 0,000, se contrasta con los resultados obtenidos por
Flores (2017) quien en su tesis titulada: “Gestion del talento humano y clima
organizacional en la empresa National Cleaning S.A, Lima, 2017”, que
concluye aceptando la hipétesis alterna indicando que existe relacion
significativa entre la variable gestion del talento humano y clima
organizacional, con el estadistico R de Pearson de 0.841, y un p-valor al
0.000<0.01.

Asimismo, los resultados obtenidos guardan relacion con los obtenidos
por Cachuan (2017) en su tesis titulada: “Gestion del talento humano y clima
organizacional en las instituciones educativas del nivel inicial de la red 5 de
Santa Anita UGEL 06- Ate 2017”, quien determina que existe relacion alta
entre las variables gestion del talento humano y clima organizacional,
aprobando la hipotesis alterna con un estadistico R de Pearson de 0.852 y un

p-valor al 0.000<0.05. Ello es acorde con lo que se halla en este estudio.

Respecto a los objetivos logrados por la relacion de las dimensiones de
la variable gestion del talento humano con el clima organizacional que
ascienden a una correlacion de R de Pearson de 0,970 con un nivel de

significancia de 0,000.
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Entre la integracion del personal y el clima organizacional, un R de
Pearson de 0.875 a un nivel de significancia de 0,000 se corroboran con los
resultados obtenidos por Bejar (2017) en su tesis: “La incorporacion de los
gerentes publicos en la gestion del talento humano y su impacto en el clima
organizacional de la corte superior de justicia de Puno periodo 2011-20157,
que permitio establecer que Se evidencia esfuerzos del Gerente Publico para
lograr que la CSJPU alcance mayores niveles de eficacia y eficiencia en la
Gestion Pdblica, buscando prestar servicios de calidad, orientados al

bienestar del ciudadano y al desarrollo de los colaboradores de institucion.

Entre el desarrollo del personal y el clima organizacional, un R de
Pearson de 0,923 con un nivel de significancia de 0,000 estos resultados, se
corroboran con los resultados obtenidos por Freire (2016) en su tesis “el clima
organizacional y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores
del GAD Municipal de Tisaleo”, que permitio establecer que el clima
organizacional dentro del GAD municipal de Tisaleo se encuentra influenciado
por factores motivacionales que generan impacto directo dentro del
desempeiio laboral de los colaboradores.

Entre compensacién del personal y clima organizacional y un R de
Pearson de 0,809 a un nivel de significancia de 0,000. Estos resultados, se
corroboran con los resultados obtenidos por Flores (2017) en su tesis:
“Gestion del talento humano y clima organizacional en la empresa National
Cleaning S.A, Lima, 2017” que permiti6 establecer que existe relacion
significativa entre la dimension proyeccion organizacional de gestion del
talento humano y clima organizacional (Rho de Spearman = 0,674 y
significancia estadistica p = 0,000< 0,01).

Entre la retencién del personal y clima organizacional y un R de Pearson
de 0,847 a un nivel de significancia de 0,000, estos resultados, se corroboran
con los resultados obtenidos por Gonzales (2011) en su tesis “la gestion del
talento humano y la motivacion del personal en el instituto superior tecnoldgico
“‘Guaranda” en el primer semestre del 2011.”, que permitié establecer que en

la institucién existia un bajo nivel de gestion, un clima desfavorable, poca

77



comunicacién y practica de valores, resistencia al cambio, escaso liderazgo,
desinterés por la capacitaciéon e innovacion de conocimientos del talento

humano.
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5.2. Conclusiones.

Primero. Existen relaciones altamente significativas entre la gestion de talento

humano y el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa WORK NET S.A.C. -Chorrillos, mediante un R de Pearson
de 0,970** a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.

Segundo. Existe relacion altamente significativa entre la dimension integracion

del personal y el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa WORK NET S.A.C. -Chorrillos, mediante un R de Pearson

de 0,875** a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.

Tercero. Existe relacion altamente significativa entre la dimension desarrollo

Cuarto.

del personal y el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos, mediante un R de Pearson

de 0,923** a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.

Existe relacion altamente significativa entre la dimension
compensacion del personal y el clima organizacional en los
colaboradores de la empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos,
mediante un R de Pearson de 0,809** a un nivel de significancia de
0,000 menor a 0,05.

Quinto. Existe relacion altamente significativa entre la dimensién retencién del

personal y el clima organizacional en los colaboradores de la
empresa WORK NET S.A.C. - Chorrillos, mediante un R de Pearson
de 0,847* a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.
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5.3. Recomendaciones.

En relacion con el objetivo general, los resultados permiten recomendar
al gerente de la empresa Work Net SAC, realizar una gestion de talento
humano basada en mejorar la capacidad del personal mediante las
capacitaciones que les permita entrar en confianza con las diferentes areas y
asi conozcan mas sobre la empresa y se identifiquen con ella logrando un

mejor desemperio laboral.

En relacion al objetivo especifico 1, relacion entre la integracion del
personal y el clima organizacional, los resultados permiten recomendar al
gerente de la empresa Work Net SAC, que la contratacion se tiene que
someter a un proceso de seleccion teniendo en claro el perfil requerido y de
esta manera hablar de calidad de trabajo, se pueden ejecutar programas de
integracion demostrando que la empresa se preocupa por sus intereses y
condiciones laborales como full day, campeonatos, entre otros mejorando el

clima organizacional en la empresa.

En relacion al objetivo especifico 2, relacion entre el desarrollo del
personal y el clima organizacional, los resultados permiten recomendar al
gerente de la empresa Work Net S.A.C., se preocupe por el desarrollo
profesional de los colaboradores, permitiendo desarrollar una linea de carrera
dentro de la empresa mediante evaluaciones acorde a cada puesto de trabajo,
esto hara que el colaborador se sienta importante en la organizacion y tenga

la libertad de demostrar sus capacidades, su experiencia y conocimientos.

En relacion al objetivo especifico 3, relacion entre la compensacion del
personal y el clima organizacional, los resultados permiten recomendar al
gerente de la empresa Work Net S.A.C., aplicar un plan de mejora para el
cambio de sus politicas como son el reconocimiento de horas extras,
bonificaciones por buen colaborador, entre otros incentivos que permitan que
el colaborador sienta que su esfuerzo en el trabajo es recompensado y
reconocido, lo que cambia el clima en la organizacién ya que tendran mas

fidelidad con la empresa.
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En relacion con el objetivo especifico 4, relacién entre la retencion del
personal y clima organizacional, los resultados permiten recomendar al
gerente de la empresa Work Net S.A.C., que debe fidelizarse con sus
colaboradores brindar los adecuados recursos que no retrasen sus trabajos,
mejorar la comunicacion, observar el trabajo que realizan y brindar incentivos,

se debe retener al colaborador que hace diferente a la empresa de otra.
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ANEXO 2 - CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE ACREDITE LA
REALIZACION DEL ESTUDIO IN SITU

':3“ Worlk Net

INGENIERIA Y TELECOMUNICACIONES S. A.C

CONSTANCIA

WORK NET INGENIERIA Y TELECOMUNICACIONES S.A.C con
domicilio en Cal. Bello Horizonte Mza. LI Lote. 18 — Chorrillos de esta ciudad,
deja constancia que:

La Srta. LUJAN CHUQUIYAURI KATHERINE JUDITH, Identificado con
DNI N° 45243612, ha realizado una encuesta a los colaboradores de nuestra
empresa para fines de completar parte su Tesis en la carrera Administracion de
Empresas. Con fecha 26 de Junio del presente, demostrando eficiencia y
responsabilidad en su labor por llegar a su cometido.

Se expide la presente constancia a solicitud del interesado para los fines
que estime conveniente.

Lima, 26 de Junio de 2017

Miguel Angulo Retes
Jefe de Area



ANEXO 3 - INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de la gestion del talento humano

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcion de cémo percibes a la gestion de talento humano en la empresa donde laboras. Para
ello debes responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen
a continuacion, de acuerdo a como pienses 0 actles. Respecto a cada item le rogamos que valore
y marque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

INTEGRACION DE PERSONAS 11234

1. En qué medida las habilidades son necesarias para desarrollar su trabajo.

2. Valora claramente las funciones de su puesto.

3. Cuenta con los conocimientos necesarios para la funcién que realiza

4. Considera que su trabajo esta bien organizado en la empresa.

5. La empresa realiza evaluaciones de conocimientos técnicos de los
colaboradores.

6. Cuida su aspecto personal para un mejor desenvolvimiento laboral.

7. Realiza evaluaciones a sus jefes y supervisores.

8. Se dan a conocer los resultados de las evaluaciones que la empresa realiza

9. El nivel educativo de los colaboradores influyen en su capacidad de realizar sus
labores.

10. Se encuentra calificado para el puesto donde se desempefia.

11. Se integra facilmente a un grupo de trabajo.

12. Se contrata personal con experiencia para un puesto de trabajo

DESARROLLO DEL PERSONAL

13. La empresa se preocupa por su desarrollo profesional.

14. Existe oportunidades laborales para el desarrollo profesional.

15. Ha tenido oportunidad de ascender de puesto.

16. Tiene interés en el trabajo que realiza.

17. Se encuentra motivado para realizar su trabajo.

18. Tiene libertad para presentar propuestas a sus jefes.

19. Le han brindado reconocimientos o elogios por un trabajo bien hecho.

20. Tiene conocimientos especializados para mejorar la calidad de su trabajo.

21. Se brindan capacitaciones de acuerdo a cada area de trabajo.

22. La empresa cuenta con un plan de capacitaciones.

23. Recibe algun certificado por las capacitaciones.

24. Le han brindado informacion sobre su progreso en la empresa.

25. Ha mejorado sus habilidades y destrezas para realizar sus tareas.

26. Tiene oportunidades de aprender nuevas habilidades en el puesto que trabaja.

27. Tiene muchas distracciones para desarrollar tu trabajo.

28. La empresa utiliza técnicas para integrar a todos los colaboradores.

29. Se siente a gusto con sus compafieros de trabajo.

30. Tiene una buena relacién con su jefe.

31. Las relaciones interpersonales son cordiales entre los miembros del equipo.

COMPENSACION DEL PERSONAL

32. Recibe un aumento de remuneracion por el desempefio.




33. Los beneficios adicionales que le brinda la empresa contribuyen con su
motivacion.

34. La empresa brinda vacaciones de acuerdo a ley.

35. La empresa se preocupa por su colaborador que se ausenta por enfermedad.

36. Son reconocidas las horas extras.

37. La empresa le brinda una informacién actualizada sobre sus prestaciones
sociales.

38. Se siente parte importante en la empresa.

39. La empresa incorpora valores e intereses comunes a sus colaboradores

40. Se publican las dltimas actualizaciones y logros en los murales de la empresa.

41. La empresa brinda programas de salud y seguridad.

42. La empresa realiza examenes médicos periodicos de su personal.




Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que permite hacer una
descripcion de cémo percibes el clima organizacional en la empresa donde laboras. Para ello debes
responder con la mayor sinceridad posible a cada una de las proposiciones que aparecen a
continuacion, de acuerdo a como pienses o0 acties. Respecto a cada item le rogamos que valore y

Cuestionario del clima organizacional

marque con una X, segun la siguiente escala de valoracion:

Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

SATISFACCION LABORAL

. El ambiente de trabajo es la adecuada.

. Su horario de trabajo es el adecuado.

. El tiempo de renovacion de su contrato es el adecuado.

. Considera su trabajo estable en el futuro.

La empresa es el mejor lugar donde trabajar.

. Los colaboradores comparten la misién y objetivos de la empresa.

. La empresa le hace sentir miembro importante.

. Tiene claro los objetivos de la organizacion.

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.

10

. Se siente comprometido con sus labores dentro de la empresa.

11

. Alcanza los objetivos establecidos de su puesto de trabajo.

12

. Se siente comprometido con las metas de la empresa.

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

13.

La empresa cuenta con un adecuado espacio para realizar las reuniones.

14.

Cuenta con un buen espacio para desempefiar sus labores.

15.

Realiza su trabajo en condiciones seguras.

16.

Las instalaciones del local son las adecuadas.

17.

El lugar donde trabaja es confortable.

18.

La tecnologia utilizada en la empresa le ayuda a mejorar sus labores.

19.

Los equipos instalados cuentan con problemas técnicos.

20.

Cuentan con disponibilidad de soporte técnico.

21.

Los equipos son renovados cada cierto tiempo.

RELACIONES INTERPERSONALES

22.

Colabora con compafieros cuando le piden ayuda.

23.

Considera que pertenece a un equipo que funciona bien en la empresa.

24,

Cuenta con el apoyo de sus comparieros para realizar su trabajo.

25.

Se lleva bien con sus compafieros de trabajo.

26.

Su superior le exige elaborar informes de su trabajo.

27.

Se aceptan opiniones favorables y discrepantes en la empresa.

28.

Las personas de la empresa no confian unas de otras.

29.

Las controversias en su area de trabajo se dan a notar.

30.

Recibe oportunamente la informacién que requiere.




31. Lainformacién que la empresa les brinda a los colaboradores es suficiente.

32. La comunicacién en la empresa es jerarquica.

33. La comunicacion es importante para el logro de objetivos.

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

34. Sus ausentismos son consecutivos.

35. Se preocupa la empresa por indagar el motivo de su ausentismo.

36. La empresa registra sus ausentismos.

37. Considera que la rotacion de personal es mala para el desarrollo de la empresa.

38. Las capacidades de cada persona se toman en cuenta al cambio del puesto.

39. La empresa realiza despidos frecuentemente.

40. Se siente frecuentemente estresado en el trabajo.

41. Sus tareas asignadas consiste siempre en hacer lo mismo.

42. Tiene la libertad de decidir como realizar su trabajo.

43. Considera que pertenece a un equipo que funciona bien en la empresa.

44. La empresa le hace sentir miembro importante




ANEXO 4 - BASE DE DATOS

'{,—\ Sin titule2 [ConjuntoDatos3] - IBM SPSS Statistics Editor de dates
Archivo Editar Wer Datos

Transformar

Analizar

Marketing directo Graficos Utilidades Yentana Ayuda

SEHe W -~ FiARn B B2 0%

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacidn Medida Rol
1 SEXO Mumeérico 8 0 Sexo {1. Hombre}... Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
2 EDAD Mumeérico 8 0 Edad Minguno Minguno 8 Centrado & Escala “w Entrada
3 ESTADO.CI... Mumérico 8 0 Estado civil {1. soltero}. . Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
4 TIEMPO.DE... Mumérico g 0 Tiempo de servicio del trabajador Minguno Minguno 8 Centrado & Escala “w Entrada
5 AREA Mumeérico 8 0 Area donde se desempefia {1, Administ... Minguno 8 Centrado & Nominal ™ Entrada
6 ltem MNumeérico 8 0 En qué medida las habilidades son necesarias para desarrollar su trabajo. {1. Totalme_... Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
T ltem2 Mumérico 8 0 Walora claramente |as funciones de su puesto_ {1. Totalme__. Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
8 ltem3 Mumeérico 8 0 Cuenta con los conocimientos necesarios para la funcién que realiza {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Nominal ™ Entrada
9 ltem4 Mumeérico 8 0 Considera que su trabajo esta bien organizado en la empresa. {1, Totalme... Minguno g = Centrado &5 Mominal “w Entrada
10 ltem5 Mumérico 8 0 La empresa realiza evaluaciones de conocimientos técnicos de los colaboradores. {1. Totalme__. Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
11 ltemB Mumeérico 8 0 Cuida su aspecto personal para un mejor desenvolvimiento laboral. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
12 ltem7 Mumeérico 8 0 Realiza evaluaciones a sus jefes y supernvisores {1, Totalme... Minguno g Centrado &5 Mominal “w Entrada
13 ltem8 MNumeérico 8 0 Se dan a conocer los resultados de las evaluaciones que la empresa realiza. {1. Totalme_.. Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
14 Iltem9 Mumérico g 0 El nivel educativo de los colaboradores influyen en su capacidad de realizar sus labores. {1. Totalme_.. Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
15 ltem10 Mumeérico 8 0 Se encuentra calificado para el puesto donde se desempefia {1, Totalme... Minguno 8 Centrado & Nominal ™ Entrada
16 ltem11 MNumeérico 8 0 Se integra facilmente a un grupo de trabajo. {1. Totalme_... Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
17 ltem12 Mumérico 8 0 Se contrata personal con experiencia para un puesto de trabajo {1. Totalme__. Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
18 ltem13 Mumeérico 8 0 La empresa se preocupa por su desarrollo profesional. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Nominal ™ Entrada
19 ltem14 Mumeérico 8 0 Existe oportunidades laborales para el desarrollo profesional. {1, Totalme... Minguno g Centrado &5 Mominal “w Entrada
20 ltem15 Mumérico 8 0 Ha tenido oportunidad de ascender de puesto. {1. Totalme__. Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
21 ltem16 Mumeérico 8 0 Tiene interés en el trabajo que realiza. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
22 ltem17 Mumeérico 8 0 Se encuentra motivado para realizar su trabajo. {1, Totalme... Minguno g Centrado &5 Mominal “w Entrada
23 ltem18 MNumeérico 8 0 Tiene libertad para presentar propuestas a sus jefes. {1. Totalme_.. Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
24 ltem19 Mumérico g 0 Le han brindado reconocimientos o elogios por un trabajo bien hecho. {1. Totalme_.. Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
25 ltem20 Mumeérico 8 0 Tiene conocimientos especializados para mejorar la calidad de su trabajo. {1, Totalme... Minguno 8 Centrado & Nominal ™ Entrada
26 ltem21 MNumeérico 8 0 Se brindan capacitaciones de acuerdo a cada drea de trabajo. {1. Totalme_... Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
27 ltem22 Mumérico 8 0 La empresa cuenta con un plan de capacitaciones. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
28 ltem23 Mumeérico 8 0 Recibe algin certificado por las capacitaciones. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Nominal ™ Entrada
29 ltem24 Mumeérico 8 0 Le han brindado informacidn sobre su progreso en la empresa. {1, Totalme... Minguno g Centrado &5 Mominal “w Entrada
30 ltem25 Mumérico 8 0 Ha mejorado sus habilidades y destrezas para realizar sus tareas. {1. Totalme__. Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
31 ltem26 Mumeérico 8 0 Tiene oportunidades de aprender nuevas habilidades en el puesto que trabaja. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
32 ltem27 Mumeérico 8 0 Tiene muchas distracciones para desarrollar tu trabajo. {1, Totalme... Minguno g Centrado &5 Mominal “w Entrada
53 ltem?28 MNumeérico 8 0 La empresa utiliza técnicas para integrar a todos los colaboradores. {1. Totalme_.. Minguno 8 = Centrado &5 Nominal “ Entrada
34 ltem29 Mumérico g 0 Se siente a gusto con sus compafieros de trabajo. {1. Totalme_.. Minguno 8 Centrado &5 Mominal “w Entrada
35 ltem30 Mumeérico 8 0 Tiene una buena relacidn con su jefe. {1, Totalme... Minguno 8 Centrado & Nominal ™ Entrada
36 ltem31 MNumeérico 8 0 Las relaciones interpersonales son cordiales entre los miembros del equipo. {1. Totalme_... Minguno 8 Centrado &5 Nominal “ Entrada
37 ltem32 Mumérico 8 0 Recibe un aumento de remuneracidn por el desempefio. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Mominal *w Entrada
38 ltem33 Mumeérico 8 0 Los beneficios adicionales que le brinda la empresa contribuyen con su motivacion. {1. Totalme... Minguno 8 Centrado &5 Nominal ™ Entrada
39 ltem34d Mumérico 8 1] | a emoresa brinda vacaciones de acuerdo a le 1 Totalme Ninouno 8 = Centrado &= Nominal “w_Fntrada




t,-\ variable 2.sav [ConjuntoDatos6] - [BM SPSS Statistics Editor de datos

Archive  Editar Ver Datos Transformar  Analizar  Marketing directo  Grdficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SH& -~ Bl N B B
MNombre Tipo Anchura |Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas |  Alineacidn Medida Rol
1 SEXO Mumérico g 0 Sexo {1, Hombre}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
2 EDAD Mumérico g 0 Edad Minguno Minguno 8 Centrado & Escala N Entrada
3 ESTADO.CI._. Mumérico 8 0 Estado civil {1, soltera}. Ninguno 8 = Centrado &5 Nominal N Entrada
4 TIEMPO.DE... Numérico 8 0 Tiempo de semvicio Minguno Minguno 8 Centrado &~ Mominal “ Entrada
5 AREA Mumérico g 0 Area donde se desempefia {1, Administrativo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
6 ltem1 MNumérico 8 0 El ambiente de trabajo es |a adecuada. {1. Totalmente en desacuerdo}... MNinguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
T ltem?2 Mumérico 8 0 Su horario de trabajo es el adecuado. {1, Totalmente en desacuerda} . Ninguno 8 Centrado &5 Nominal N Entrada
8 ltem3 Mumérico 8 0 El tiempo de renovacion de su contrato es el adecuado. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 8 Centrado &~ Mominal “ Entrada
9 ltem4 Mumérico g 0 Considera su trabajo estable en el futuro. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
10 ltem5 MNumérico 8 0 La empresa es el mejor lugar donde trabajar. {1. Totalmente en desacuerdo}... MNinguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
11 ltemB Mumérico 8 0 Los colaboradores comparten la misidn y objetivos de la empresa {1, Totalmente en desacuerdo} . Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
12 ltem7 Mumérico 8 0 La empresa le hace sentir miembro importante. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 8 Centrado &~ Mominal “ Entrada
13 ltemd Mumérico g 0 Tiene claro los objetivos de la organizacidn. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
14 ltem9 MNumérico 8 0 Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa. {1. Totalmente en desacuerdo}... MNinguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
15 ltem10 Mumérico 8 0 Se siente comprometido con sus labores dentro de la empresa. {1, Totalmente en desacuerdo} . Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
16 ltem11 Mumérico g ] Alcanza los objetivos establecidos de su puesto de trabajo. {1, Totalmente en desacuerdo}... MNinguno g Centrado &5 Nominal N Entrada
17 ltem12 Mumérico g 0 Se siente comprometido con las metas de |la empresa. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
18 ltem13 MNumérico 8 0 La empresa cuenta con un adecuado espacio para realizar las reuniones. {1. Totalmente en desacuerdo}... MNinguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
19 ltem14 Mumérico 8 0 Cuenta con un buen espacio para desempeifiar sus labores. {1, Totalmente en desacuerdo} . Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
20 ltem15 Mumérico g ] Realiza su trabajo en condiciones seguras. {1, Totalmente en desacuerdo}... MNinguno g Centrado &5 Nominal N Entrada
21 ltem16 Mumérico g 0 Las instalaciones del local son las adecuadas. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
22 ltem17 Mumérico 8 0 El lugar donde trabaja es confortable. {1, Totalmente en desacuerda}... Ninguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
23 ltem18 Mumérico 8 0 La tecnologia utilizada en la empresa le ayuda a mejorar sus labores. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
24 ltem19 Mumérico g ] Los equipos instalados cuentan con problemas técnicos. {1, Totalmente en desacuerdo}... MNinguno g = Centrado &5 Nominal N Entrada
25 ltem20 Mumérico g 0 Cuentan con disponibilidad de soporte técnico. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
26 ltem21 Mumérico 8 0 Los equipos son renovados cada cierto tiempo. {1, Totalmente en desacuerda}... Ninguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
27 ltem22 Mumérico 8 0 Colabora con sus compafieros cuando le piden ayuda. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
28 ltem23 Mumérico g ] Considera que pertenece a un equipo que funciona bien en la empresa. {1, Totalmente en desacuerdo}... MNinguno g Centrado &5 Nominal N Entrada
29 ltem24 Mumérico g 0 Cuenta con el apoyo de sus compafieros para realizar su trabajo. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g = Centrado &> Nominal N Entrada
30 ltem25 Mumérico 8 0 Se lleva bien con sus compafieros de trabajo. {1, Totalmente en desacuerda}... Ninguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
£l ltem26 Mumérico 8 0 Su superior le exige elaborar informes de su trabajo. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
32 ltem27 Mumérico g ] Se aceptan opiniones favorables y discrepantes en la empresa. {1, Totalmente en desacuerdo}... MNinguno g Centrado &5 Nominal N Entrada
33 ltem28 Mumérico g 0 Las personas de la empresa no confian unas de otras. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
34 ltem29 Mumérico 8 0 Las controversias en su drea de trabajo se dan a notar. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
35 ltem30 Mumérico 8 0 Recibe oportunamente la informacidn que requiere. {1, Totalmente en desacuerdo}... Minguno 8 Centrado &b Nominal “ Entrada
36 ltem31 Mumérico g ] La informacidn que la empresa les brinda a los colaboradores es suficiente. {1, Totalmente en desacuerdo}... MNinguno g Centrado &5 Nominal N Entrada
37 ltem32 Mumérico g 0 La comunicacidn en la empresa es jerdrquica. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno g Centrado &> Nominal N Entrada
38 ltem33 Mumérico 8 0 La comunicacidn es importante para el logro de objetivos. {1, Totalmente en desacuerdo}... Ninguno 8 Centrado &> Nominal “ Entrada
39 Mumérico i 0 Sus ausentismos son consecutivo; 1 Totalmente en desacuerdo}  Kinouno a = Centrado A= Mominal “w_Fntrada
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ANEXO 5 - FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS.










ANEXO 06 - MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “GESTION DE TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA WORK NET S.A.C. - CHORRILLOS”

TECNICAS
) ESTADISTICAS
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA INSTRUMENTOS DE
PROCESAMIEN
TO DE DATOS
. . . L .2 Variable 1:
PROBLEMA GENERAL: |OBJETIVO GENERAL: | HIPOTESIS GENERAL: | |'PC deinvestigacion Poblacion Gestién de talento
¢, Qué relacion existe Determinar la relacion Existe una relaciéon humano Técnicas de
entre la gestion de talento | entre la gestionde | altamente significativa La poblacion estara | , procesamiento
humano v el clima talento humano y el clima | apire |1a gestién de . . conformada por un | Dimensiones: de datos:
. y. organizacional en la en la g Eltipo de'es.tudlo €S ltotal de 78 1. Integracién del Medidas de
organizacional en la talento humano y el descriptivo - ) .
empresa WORK NET ) o X trabajadores personal tendencia
empresa WORK NET _ ; clima organizacional en correlacional .
. S.A.C. - Chorrillos. 2. Desarrollo del central:
S.A.C. - Chorrillos la en la empresa WORK ' | Media,
? OBJETIVOS NET S.A.C. -Chorrillos. 3 gf)rrjlor]eisacién mediana y
PROBLEMAS ESPECIFICOS: . . ._' Tamafio de la o P I moda.
ESPECIFICOS: Determinar la relacién HIPOTESIS Nivel de investigacion muestra € per§9na _
£ Qué relacion existe entre la integracion de ESPECIFICAS: 4. Retencion del Medidas d.e
entre la integracion de personal y el clima Existe relacién entre la personal dlspe_r3|9p.
personal yel clima organizacional en la integracion del personal La muestra estara ([e);z\r/]lgglron
organizacional en la empresa WORK NET . El nivel de conformada por 78 ; T ¢ y
. con el clima . Vel : Variable 2: Clima | \4rianza
empresa WORK NET S.A.C - Chorrillos. i acional en | investigacion es trabajadores. Organizacional .
S.A.C. - Chorrillos? Determinar la relacién organizacional en 1a cuantitativa
¢ Qué relacion existe entre el desarrollo del empresa WORK NET Dimensiones: R de Pearson
; i : arala
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personal y el clima organizacional en la Existe relacién entre el laboral Jas!
organizacional en la empresa WORK NET Disefio de hipotesis.

empresa WORK NET
S.A.C. - Chorrillos?

¢, Qué relacion existe
entre la compensacion
del personal y el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C. - Chorrillos?

S.A.C - Chorrillos.
Determinar la relacion
entre la compensacion
del personal y el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C. - Chorrillos.

desarrollo del personal
con el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C - Chorrillos.
Existe relacion entre la
compensacion del

investigacion

Tipo de muestreo

El disefio de
investigacion es no
experimental

No probabilistico

2. Disponibilidad
de recursos

3. Relaciones
interpersonales

4. Comportamiento

organizacional




¢,Qué relacion existe
entre la retencion del
personal con el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C. - Chorrillos?

Determinar la relacion
entre la retencion del
personal con el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C. -Chorrillos.

personal con el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C. - Chorrillos.
Existe relacion entre la
retencién del personal
con el clima
organizacional en la
empresa WORK NET
S.A.C. -Chorrillos.




