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RESUMEN

En el presente trabajo titulado Gestion del talento humano y clima
organizacional de los colaboradores de la empresa Agroindustrial
Cartavio S.A.A. — 2020, tuvo como objetivo general determinar la
relacion de la gestion del talento humano y el clima organizacional de los
colaboradores de la empresa agroindustrial Cartavio S.A.A- 2020.
Asimismo, se utilizé el disefio correlacional teniendo como poblacién a
1300 colaboradores y como muestra utilizando los criterios de exclusion
e inclusion a 150 colaboradores. Se aplicO6 como instrumentos de
recoleccion de datos al cuestionario y la guia de entrevista a la cual se
concluy6é que la relacion de la gestién del talento humano y clima
organizacional es altamente positiva, obteniendo un coeficiente de
spearman de 0,808 y un nivel de significancia de 0.000. Asimismo,
mencionar que, segun los resultados obtenidos, la empresa
Agroindustrial Cartavio maneja una buena gestion del talento humano
por ende al tener una relacién altamente positiva su clima organizacional
también mejorara y sus colaboradores se sentirdn satisfechos y parte

fundamental de la empresa.

Palabras clave: Gestion del talento humano, Clima organizacional,

Agroindustrial.



ABSTRACT

In the present work entitted Management of human talent and
organizational climate of the collaborators of Agroindustrial Cartavio S.A.A.
- 2020, the general objective was to determine the relationship between the
management of human talent and the organizational climate of the
collaborators of Agroindustrial Cartavio S.A.A. - 2020. Likewise, the
correlational design was used, having as population 1300 collaborators and
as sample using the criteria of exclusion and inclusion 150 collaborators.
The questionnaire and the interview guide were applied as data collection
instruments. It was concluded that the relationship between human talent
management and organizational climate is highly positive, obtaining a
spearman coefficient of 0.808 and a significance level of 0.000. Also,
according to the results obtained, Agroindustrial Cartavio has a good
management of human talent, therefore, by having a highly positive
relationship, its organizational climate will also improve and its employees

will feel satisfied and a fundamental part of the company.

Keywords: Human talent management, Organizational climate,

Agroindustrial.
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INTRODUCCION

1.1. Problema de investigacion

a.

Descripcion de larealidad problematica

Al afio 2020 las empresas se enfocan en el entorno laboral y
consideran que el principal problema surge debido a la mala gestién de
recursos humanos segun Majad (2015) menciona qué es la configuraciéon de
los procesos administrativos que componen al humano, esto se refiere a las
competencias que tiene cada trabajador para asi lograr los objetivos de la
organizacién y se logra siempre cuando se respeten los principios de
identidad y cultura de esta, por otro lado, Armas, Llanos, Traverso (2017)
consideran que la gestion del talento humano depende de diferentes
variables tales como la estructura corporativa de la empresa, la cultura
organizacional, procesos administrativos y actividad del negocio; para que
las empresas cumplan con sus objetivos se debe de tomar en cuenta el clima
laboral segun Jiménez & Jiménez (2016) en su articulo referente al clima
laboral mencionan que es un grupo de caracteristicas que diferencian a una
empresa de otras, del mismo modo Manjarrez, Boza & Mendoza (2020)
seflalan que para que los trabajadores cumplan bien sus funciones es
necesario que éstos tengan un vision clara, asi se sentiran satisfechos
respecto al compromiso que tenga con la organizacion. Entonces es
importante mencionar que la gestion del talento humano y el clima laboral
caminan juntos, es decir que si la organizacion mantiene una buena gestion
con sus trabajadores lograra tener como resultado un buen entorno laboral

que satisfaga y a la vez cumplan con los objetivos de cada empresa.

Segun el Diario Gestion en el afio 2015, determiné que en un enfoque
internacional, el 87 % de las empresas mundiales toman en cuenta que el
problema principal es la falta de compromiso laboral de sus colaboradores y
las pocas acciones que los gerentes toman para consolidar un clima laboral
exitoso, el 60% de los trabajadores afirman que muchas de estas empresas
no cuentan con programas adecuados para el andlisis y medicion del
desempeiio de sus labores, segun el estudio Preparing for take-off, se

obtuvo como resultado que el indice de rotacion de empleados en las
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empresas internacionales aumentaron en un 23% vy esto se debe al mala
gestién laboral que manejan muchas de estas, es decir no saben como
afrontarlo es por tal motivo que deciden pasar por alto este tipo de problema,
generando como consecuencia la rotacion de empleados. Entonces, se
considera que el principal problema que muchas organizaciones tienen se
ve reflejado entorno a sus colaboradores, esto conlleva a que se genere un
clima laboral inestable, debido a que muchos de estos no se sienten
comodos en el area de trabajo ni cuentan con lideres que se enfoquen o se

preocupen por la motivacién del personal.

En un contexto nacional las condiciones laborales y la vida de los
trabajadores se han vuelto mas precarios, asi como el nivel de desempefio
por los problemas que existen en el area de recursos humanos que
generarian serios problemas en el clima laboral. RPP noticias en el 2018
mencioné que segun la encuesta realizada por Aptitus, el 86% de los
empleados peruanos dejarian sus puestos de trabajos debido a que muchas
empresas cuentan con un entorno laboral inadecuado. Es claro que esto es
un problema existente, pero no se ve que el ministerio de trabajo tome
medidas al respecto como ejecutar y hacer seguimientos las politicas
laborales en este aspecto. Cabe mencionar que las empresas peruanas han
estado presentando problemas en el &rea de recursos humanos, algunos de
los problemas presentados son problemas que se ha estado pagando a sus
colaboradores un sueldo inadecuado con las labores inadecuadas, procesos
inadecuados en la seleccién y contratacidon del personal, lo cual genera un
ambiente laboral inestable para los trabajadores, debido a que se sienten

insatisfechos con el trato recibido por parte de las empresas.

En un enfoque local, la investigacion se realizara en la Agroindustrial
Cartavio SAA, estd se encuentra acogida a la Ley N° 27360, Ley de
Promocién del Sector Agrario, donde cuenta con beneficios tributarios, la
tasa de 15% por impuesto a la renta, seguro social de salud, la depreciacion
de 20% anual, también se encuentra adaptada a emplear el contrato agrario,
mediante la Ley N° 28810, lo cual esta facultada hasta el 3 de diciembre del

2021. Esta empresa tiene un total de 1300 colaboradores que estan bajo
12



supervision del area de recursos humanos, por la misma que ha reclutado a
dicho grupo de colaboradores que cumplen requisitos para que desempefien
correctamente sus laborales diarias. Cabe mencionar que esta organizacion
de mas de 300 afios de produccidon no ha podido enfrentar a los retos de la
gestién laboral que se encuentra inmersa, a lo largo de los afios de
produccién se han presentado problemas de productividad esto es debido a
un clima laboral inestable, dichos problemas son ocasionadas por las
paralizaciones constantes de parte de los trabajadores, debido a que los
gerentes de dicha empresa utiliza una gestion del talento humano tradicional,
que lleva a que se presenten problemas internos como los despidos
arbitrarios a los trabajadores y por ende tienen como consecuencia un
entorno laboral inestable.

Actualmente el clima organizacional de la empresa Agroindustrial
Cartavio ha presentado problemas de compromiso por parte de los
trabajadores, debido que por motivos de Covid- 19 la empresa tuve que
realizar disminucion de personal y muchos dejaron de trabajar por ser
consideradas personas vulnerables. En tal sentido se presentd una
problematica en el ambiente de la empresa mostrando carencia de un buen
clima organizacional y a falta de ello se observa que los colaboradores no se
sentian satisfechos, ni comodos de seguir realizando sus actividades diarias;
ademas se puede mencionar que la empresa agroindustrial Cartavio SAA.,
no tiene un manual de funciones desarrolladas, carece de instrumentos que
garanticen una gestion laboral eficaz y que muchos de los accionistas
presentan indiferencia ante este problema, estos consideran que la falta de
experiencias de sus empleados, es la causa principal de su falta de

productividad.
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b. Enunciado del problema

¢Cual es la relacion de la gestion del talento humano y clima

organizacional de los colaboradores de la empresa Agroindustrial
Cartavio S.A.A. -2020?

1.2. Objetivos de la investigacion

1.2.1. Objetivo General

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

organizacional de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio S.A.A- 2020.

1.2.2. Objetivos Especificos

1.2.2.1.

1.2.2.2.

1.2.2.3.

1.2.2.4.

1.2.2.5.

Indicar la relacién de la gestion del talento humano y la autonomia
individual de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA- 2020.

Definir la relacion de la gestion del talento humano y el grado de
estructura de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA- 2020.

Establecer la relacion de la gestion de talento humano y la
recompensa de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA-2020

Definir la relacion de la gestion del talento humano y la
consideracion de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA-2020

Conocer como es la gestion del talento humano de la empresa
Agroindustrial Cartavio S.A.A -2020.

14



1.3.

Justificacion
Tedrica

La presenta investigacion no representa un nuevo conocimiento, es
decir no hay creacion de la teoria de la gestion del talento humano ni
teoria del clima organizacional; sin embargo, avala las teorias ya
existentes que estan establecidas, en tal sentido que el estudio cobra
valor a través de la fuerza teodrica en el clima organizacional del autor
Brunet (2014) exponiendo que al organizar al clima como el elemento
fundamental este se convierte en un comportamiento, cabe resaltar que
esto depende del cargo administrativo y de las condiciones que los
colaboradores reciban, por tal motivo se ha tomado en cuenta que dichas
las dimensiones pertinentes se consideran para la medicién de nuestro
estudio, es decir autonomia individual, grado de estructura, recompensa
y consideracion, lo mismo pasa con la gestion del talento humano con el
exponente. Tello (2017) mencionando que esta area considera que el
esfuerzo del personal es vital para el funcionamiento de toda
organizacioén, por tal motivo se ha tomado las dimensiones internas y
externas que son oportunas para el desarrollo del presente estudio

tedrico.

Préctica

Desde el punto de vista practico, se espera conseguir que los
trabajadores tengan una productividad efectiva y plena, ademas es
indispensable que tomen en cuenta las normas basicas de gestién de
talento humano, debido que esta aporta un papel fundamental que
permite que los colaboradores estén dispuestos a mejorar la capacidad
de solucionar problemas, de analizar y observar cada proceso de
produccion para corregir sus errores. Por tal motivo, es que la empresa
agroindustrial Cartavio debe de mejorar su ambiente laboral y generar
armonia en el cual laboran los colaborares de esta manera podemos
decir que, si el clima llegase a mejorar se obtendra un mejor rendimiento

y compromiso por parte de los mismos.
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Social

La presente investigacion se justifica porque, toda entidad esta
compuesta por algo valioso que son los trabajadores, estas dos son
unidas para un beneficio mutuo, por ello, lo que hace Unica y esencial a
una organizacion son sus colaboradores esto se debe a que poseen
muchas habilidades y solo través de ellos es que se puede utilizar los
demas recursos con efectividad.

Al tener un mejor ambiente laboral en el cual podemos trabajar
obtendremos areas mas comprometidas y esto de manera social a hacia
afuera vamos a obtener una empresa que no solo se encarga de producir
un bien o servicio sino también de expresar esa calidad a través del
trabajo que estan desarrollando, cabe resaltar que esto se vera reflejado
en el cliente interno, ofreciendo la tranquilidad del ambiente que de
pronto es armonioso y adecuado expresando asi la quimica entre ellos ,

logrando mejorar el clima laboral que se espera.

Metodoldgica

En el aspecto metodoldgico la investigacion se justifica que el
estudio ha generado un enfoque cuantitativo a través de métodos
propios que han sido validados por expertos. Asimismo, es necesario
resaltar que dichos instrumentos han pasado por un proceso de validez
y fiabilidad respetable, dando la suficiente confianza para ser aplicados
y posteriormente ser replicados en otro tipo de investigaciones y/o

estudios futuros para gque otros investigadores puedan validarla.
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2.1.

MARCO DE REFERENCIA

Antecedentes del estudio
Internacionales

Restrepo( 2016) en su estudio titulado “La calidad de vida laboral
en empresas del sector agricola y agroindustrial” tiene como objetivo
principal indagar el efecto de las politicas laborales de los trabajadores
de la agroindustrial, en la cual se tendran en cuenta el entorno laboral y
las experiencias laborales; la metodologia utilizada para este estudio es
de caracter exploratorio, se realizO muestreo aleatorio simple en el
objetivo de estudio, tomando como muestra total de 198 personas
conformadas por directivos y operarios de las empresas del sector
agroindustrial de la ciudad de Medellin, del andlisis de dicha
investigacién se concluye que las variables que mostraron resultados
positivos fueron el clima organizacional, las condiciones de trabajo y los
valores personales de los trabajadores, pero también se encontraron
niveles bajos que conllevan a resultados negativo, es decir que dentro
del analisis se muestra que el 69.7% de los colaboradores contratados
por un plazo determinado tienen niveles de satisfaccion bajos a
diferencia del 26.8% de los colaborares contratados indefinidamente;
teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, dicha empresa debe
de poner mayor importancia para que los niveles de satisfaccién puedan

crecer.(p.6)

Vinueza (2017) en su tesis titulada como "Modelo de gestion de
talento humano, basado en el clima organizacional como factor de
influencia en la satisfaccion del personal de las empresas de embutidos
de la ciudad de Riobamba-Ecuador” tiene como objetivo general
proponer un modelo de gestion orientado en el clima laboral, que ayuden
a la mejora de la satisfaccion de los colaboradores de la empresa de
embutidos en la ciudad de Riobamba; la metodologia empleada en esta
investigacion fue el método inductivo y deductivo, el primero se aplico
para diagnosticar y analizar la situacion de la empresa y el segundo se
empled para visualizar los resultados del recojo de la informacién, como

muestra se tomaron a 118 trabajadores que laboran en turno completo,
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como resultado de dicha investigacién se tiene que las sub variables que
tienen mayor efecto en la satisfaccion de los empleados son la
supervision e involucramiento, esta investigacion concluye que el
modelo de gestion esta orientado al clima laboral y tiene un efecto
nivelado, es decir que si la empresa tiene mejor clima laboral, mejor sera
el nivel de satisfaccién de sus empleados, lo que permitira un aumento
de su productividad. (p.117)

Navarrete (2018) en su tesis titulada “Diagndstico del clima
organizacional en los talleres agroindustriales de la ESPAM MFL” tiene
como objetivo general diagnosticar variables que influyen en el clima
organizacional de los talleres agroindustriales; la metodologia utilizada
en esta investigacion se basé en técnicas de diagndstico tales como
Kendall, encuestas, Delphi y entrevista; la muestra estd compuesta por
11 trabajadores de la empresa ESPAM MFL , los resultados reportan
gue existe un aumento en el area de trabajo en equipo en un 77% y en
liderazgo de los jefes en un 76%. Tiene como conclusion que el clima
laboral de la empresa pueda mejorar se debe tomar en cuenta los
factores negativos que provoguen un entorno toxico, es decir la solucién
estd en monitorear, seguir y controlar las acciones del plan de la
organizacién y asi contribuir en el buen desarrollo del clima laboral para

poder alcanzar las metas propuestas. (p.72)

Pedraza (2018) en su estudio titulado “El clima organizacional y
su relacién con la satisfaccidon laboral desde la percepcién del capital
humano”, tiene como objetivo general analizar la relacién del entorno
laboral y satisfaccion desde el punto de vista de los empleados de las
organizaciones, la metodologia implementada en esta investigacion es
un enfoque no experimental y explicativo, que tiene como muestra a 133
trabajadores que accedieron a participar de dicha investigacion. Tiene
como conclusion que la gestion del recurso humano es indispensable
para las organizaciones de hoy en dia, esto es sobre todo por la
necesidad de generar ventajas competitivas, también como resultado se
tiene que existe una relacion positiva en la satisfaccion laboral, es decir

que las organizaciones tienen interés por aumentar la satisfaccion de
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sus trabajadores y de esta manera se sientan parte de la organizacion.
(p.11)

Cardona, Alzate & Lora (2018), en su estudio realizado
“Estrategias para la gestion del talento humano en las acciones de
yuqueros adscritas a Colfeyuca en Sucre, Colombia, donde el objetivo
general es determinar las estrategias para la gestion humana que las
asociaciones yuqueras del departamento de Sucre actualmente
impulsan a desarrollar; la metodologia implementada tiene un enfoque
cualitativo a la vez se complementé el analisis de la informacién. Los
resultados respecto a la gestion participativa solo el 50% consideran que
la informacion respecto a la empresa se encuentra a disposicion de los
colaboradores, también se muestran que a pesar que la empresa se
encuentre socialmente constituida, desconocen totalmente las
obligaciones hacia los colaboradores, esto se ve reflejado en el
crecimiento econémico, dicho esto cabe resaltar que la organizacion
tiene un alto potencial de generar un cambio, es decir que tienen la

intencion de llegar a alcanzar un mejoramiento elevado. (p.16)

Nacionales

Alvites (2015) en su tesis titulada “ Influencia del clima laboral en el
rendimiento laboral de los trabajadores de la empresa Agroindustrias
San Jacinto S.A.A.- Afo 2014” tiene como objetivo general determinar si
existe influencia del clima laboral en el rendimiento de los colaboradores
de la empresa Agroindustrial; se utiliz6 como metodologia el método
Inductivo-Deductivo, el meétodo Analitico-Sintético y el método
estadistico, utilizando una muestra de 180 colaboradores de la empresa
agroindustrial. Se concluye que los colaboradores de las areas de
siembra no cuentan con un buen clima laboral, por lo que es muy dificil
gue cumplan con las metas y objetivos de la empresa, dentro de esto es
necesario resaltar que el 81% de los colaboradores consideran que la
empresa no les recompensa por los logros obtenidos y solo el 11%

menciona que a veces se les recompensa por el esfuerzo; ademas a
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través de esta investigacion se menciona que las relaciones
interpersonales son importantes para que el trabajador pueda desarrollar

bien sus actividades. (p.84)

Berru & Cordova (2017) en su tesis titulada “La gestion de
recursos humanos y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Agroindustrial e inversiones Darvigiel
E.l.LR.L de la ciudad de Tarapoto 2014” tiene como objetivo principal
determinar si existe influencia de la gestién del talento humano en el
desempefio de los colaboradores; el tipo de investigacion implementada
es de tipo descriptiva, debido a que se describiran el objeto de estudio,
tomando como muestras a 9 trabajadores. Dicha investigacion tiene
como resultados que la gestion de gestion del talento humano tiene
influencia positiva en el desempefio de los trabajadores de la empresa
agroindustrial. Es decir que el punto de mayor relevancia es la
contratacion del personal, el 78% de los empleados consideran que el
proceso de contratacion es buenay solo 11% mencionan que tienen un
bajo nivel; todo esto se debe a que la empresa tiene en consideraciéon
tanto los derechos del colaborador como las condiciones laborales,
también se menciona que dentro de la misma se ve reflejado un buen
desempefio, mostrando asi que la empresa ayuda a satisfacer las
necesidades del trabajador; todo lo mencionado anteriormente se ve

reflejado en el ambiente armonioso construido. (p.47)

Morante (2018) en su tesis titulada “Relacion entre el clima
organizacional y la productividad de los colaboradores en la empresa
Pro Semillas S.A.C. 2016-2017” su objetivo principal es determinar y
analizar la relacion existente entre clima laboral y la productividad de los
colaboradores de la empresa agroindustrial; el modelo implementado
en dicha investigacion es el modelo conceptual que busca probar las
relacion de cinco dimensiones, su muestra esta lo conforman 15
colaboradores y los resultados de dicha informacién recolectada
demuestran que si existe relacion entre clima laboral y productividad del

trabajador, en el cual el nivel de intensidad de esta relacion es alta. Por
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lo tanto, se debe poner mayor énfasis en el desarrollo del personal,
mediante capacitaciones para que los colaboradores pueden
desarrollarse y brindar buenos resultados; también se debe de tomar en
cuenta que muchos de estos no tienen una vision clara de lo que busca
la organizacion, para ello se debe de proporcionar objetivos especificos
a cada colaborador para que puedan tener una mejor vision de lo que se

debe de realizar. (p.51)

Diaz & Mendoza (2019) en su tesis titulada ” La gestion del talento
humano y su relacién con la motivacion laboral de los colaboradores de
Epsel S.A.Chiclayo, 2017” tiene objetivo general determinar la relacion
entre la gestion del talento humano y la motivacién de los trabajadores;
la metodologia utilizada es de un enfoque descriptivo y correlacional,
tomando como muestra a 60 colaboradores , en los cuales se le aplicé
una encuesta, que demostré que si la empresa aplica la propuesta de
gestion del talento humano, se podria mejorar la motivacion y
compromiso de sus colaboradores. Finalmente se concluye que ha una
relacion alta de 0.166 el cual se puede decir que existe relacion ente la
variable gestion del talento humano y la motivacion laboral de los
colaboradores de EPSEL S.A. Del Distrito de Chiclayo, 2017. Por tanto,
la empresa muestra interés en activar la motivacion laboral de los
colaboradores aplicando estrategias para incrementar la motivacion
debido a que estan en constantes cambios. Ademas, esta muestra
nuevas formas de realizar reconocimientos por el rendimiento de los

trabajadores con mas productividad. (p.162)

Mioszelit (2019) en su tesis titulada “El talento humano y el
crecimiento sostenible de las agroindustrias de granos andinos en Puno
2018”, tiene como objetivo laboral analizar el talento humano y el
crecimiento sostenible de las agroindustrias de granos andinos en Puno,
la metodologia que se ha implementado es cualitativa, disefio no
experimental y guia de entrevistas a 5 empresarios. Concluyendo que el
mismo gobierno desconoce la relevancia de la gestibn humana y se ha

planteado un aporte cientifico para el desarrollo de un planeamiento
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estratégico empresarial. Por tal motivo se menciona la importancia de la
gestién del talento humano, para que se pueda lograr un crecimiento
sostenible, pero debemos de tomar en cuenta que al igual que otras
organizaciones peruanas tienen la ausencia de dicha importancia, dicho
esto se debe de considerar como parte fundamental para lograr el éxito
y también poder alcanzar los objetivos de la empresa. (p. 188)

Regionales

Lescano (2015) en su tesis titulada “Influencia del clima laboral en
el desempefio de los trabajadores de la division de recursos humanos
de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A- 2013” tiene como objetivo
general analizar la influencia de los horarios de los trabajadores y las
remuneraciones de la unidad de recursos humanos; la metodologia
implementada en esta investigacion es deductiva e inductiva y la
muestra tomada son 70 trabajadores de las diferentes divisiones de
recursos humanos, teniendo como resultados la evidencia de la
incertidumbre de los trabajadores de las diferentes divisiones y
concluyen que esto se debe por la reduccion del personal, porque se
percibe que la remuneraciébn que reciben no esta en funcién del
desempefio laboral y que existe disconformidad en los horarios de

trabajo segun las politicas administrativas de la empresa. (p.140)

Cotrina (2017) en su tesis titulada “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores del molino
Agroindustrial “Nuevo Horizonte S.R.L.” San José, 2017” su objetivo
general determinar si existe influencia del clima organizacional en el
rendimiento de los colaboradores de la agroindustrial; la presente
investigacién utiliz6 como metodologia, el disefio descriptivo y aplicando
la encuesta como técnica de recoleccién de datos, utilizando como
muestra a 50 colaboradores de la empresa Molino, teniendo como
resultados que el 60% de los colaboradores manifiestan que el sueldo
gue ofrece la empresa no esta en concordancia con las actividades
realizadas y el 82% menciona que consideran los problemas de la

organizacién como propios. Se concluye que a pesar que se encuentran
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factores que influyen negativamente en la motivacion de los
colaboradores, el clima organizacional si influye positivamente sobre el
desemperio de los colaboradores de la empresa el Molino, debido a que
este si mantienen una relacion positiva con sus equipos de trabajo, lo

cual permite tener un buen clima laboral. (pag., 97-98)

Burga & Wiese (2018) en su tesis titulada “Motivacién y desempefio
del personal administracion en una agroindustrial de la region
Lambayeque” tiene como objetivo descubrir el desempleo laboral y la
motivacion del personal administrativo, se aplic6 la metodologia
cuantitativa y una encuesta transversal descriptivo. Obtuvo como
conclusiones que el 71% de los colaboradores se encuentra altamente
motivados y solo el 29% no se siente motivado con las actividades
realizadas, es decir la motivacion alta ha logrado que los trabajadores
tengan un adecuado desempefio laboral, productiva y eficiencia,
ademas de una buena remuneracion y beneficios para la empresa logre

cumplir con sus objetivos gracias a quienes lo conforman (p.51)

Carranza (2018) en su tesis titulada "Percepcion de la gestién del
talento humano y el estrés laboral de los colaboradores de Saga
Falabella, Chimbote, 2018" tiene por objetivo general determinar la
relacion entre la percepcion de la gestién del talento humano y el
estrés laboral de los colaboradores de la empresa Saga Falabella,
Chimbote - 2018; donde para esta investigacion se utilizé un estudio de
tipo correlacional para establecer relacion entre las variables. Esta
investigacion el 55% de los colaboradores concluyo que existe un nivel
bajo, debido al estrés laboral por lo que se acepté la hipo6tesis nula del
trabajo de investigacion; es por ello que se debe considerar implementar
estrategias para la buena gestion a cambio de obtener un buen clima

laboral positivo.
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Cancho & Caycho (2018) menciona en su tesis titulada "Gestiéon del
Talento Humano y el Desarrollo Organizacional en la empresa Bijou
Perd- Sede Lima Sur, 2018" que su objetivo principal es determinar la
relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Desarrollo
Organizacional en la empresa Bijou Lima Sur 2018 y como instrumento
se aplicd una investigacion cuantitativa para la comprobaciéon de las
hipétesis que fueron planteados. La investigacion concluye que el
desarrollo es regular en un 67.5 %, por lo tanto, entre ambas variables
existe una correlacién media donde tendran que cambiar de practica en
Bijou porque su método no esta dando buenos resultados es por ello que
tendran que tomar medidas para la debida gestién por parte de los
colaboradores y tomar en cuenta el reconocimiento en ellos mediante

capacitaciones.

Villarruel (2020) en su tesis titulada "Gestién del talento humano y
cultura organizacional en la empresa de servicios educativos SISE,
Lima, 2020" muestra como objetivo principal es determinar la relacién
entre la gestiéon del talento humano y cultura organizacional de la
empresa SISE, Lima, 2020; asi como también en este trabajo de
investigacién se aplicd una metodologia cuantitativa debido a que la
medicion esta basada en un analisis estadistico y numérico. Asi mismo,
la presente investigacién concluyo que hay una relacion muy alta y
significativa entre la gestibn del talento humano y la cultura
organizacional por lo cual la empresa debera seguir con los procesos
establecidos para seguir teniendo una buena administracion de los
colaboradores, el cual obtendra retener en la empresa un personal

eficiente y que compartan sus experiencias laborales y profesionales.
(p.-34)

24



Locales

Casana (2015) en su tesis titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa azucarera de
Chiquitoy” tiene como objetivo analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el clima organizacional entre los colaboradores; la investigacion
tuvo como muestra a 174 trabajadores entre 20 a 60 afios de ambos
sexos, el cual dio como resultado que existe correlacion entre el clima
organizacional y los factores de satisfaccion laboral cuyos resultados se
encuentran entre 44.8% a 51.7%, esto indica que la mayor parte de la
poblacién se encuentra en un nivel regular en ambas variables. Para
elevar el nivel de relacion se debe de tomar en cuenta la evaluacion del
desempeiio del colaborador y tener capacitaciones constantes; estos
son parte fundamental para que el desarrollo y crecimiento del personal.

(p.99)

Cabanillas (2016) en su tesis titula “Clima organizacional y
compromiso organizacion en trabajadores de una empresa
Agroindustrial de Vir(” su objetivo general es establecer la relacion entre
clima organizacional y compromiso organizacional en trabajadores de
una empresa agroindustrial de Viru, para la cual se utilizé a la encuesta
como instrumento de recoleccién de datos, tomando como muestra a
130 colaboradores en un rango de edad entre los 18 a 25 afios, ademas
se utilizé como metodologia, una investigacién descriptiva correlacional.
Teniendo como resultados que, si existe una relacién significativa entre
ambas variables, es decir que el clima organizacién es parte de la
calidad del ambiente de la empresa, debido a esto es que se pueden
presentar ciertas propiedades que provocan determinadas conductas
del colaborador, una de estas es que puedan conseguir otro trabajo con
condiciones parecidas a la de su empresa actual debido a que el
ambiente generado se mantiene a nivel estandar y no genera ningun

interés por parte del trabajador. (p.76)
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Armas & Asencio (2016) en su tesis titulada “Gestion del Talento
humano y la productividad de los trabajadores de la empresa Cartavio
SAA. Provincia de Ascope -2015" su objetivo principal de esta
investigacion es determinar la relacidbn que existe entre la gestion del
talento humano y la productividad de los colaboradores de la empresa,
asi mismo, se implement6 la metodologia el muestreo probabilistico
aleatorio simple con una muestra de 101 trabajadores, ademas el disefio
de investigacion fue descriptivo correlacional y para la recoleccion de
datos se aplicé la encuesta. Se concluye mediante una prueba Chi
cuadrado que existe una relacion entre ambas variables de forma
directa, ademas se puede decir que los directivos de la empresa no
prestan importancia necesaria hacia sus trabajadores, teniendo en
cuenta que estos son de mucha importancia para la empresa; por lo
tanto, si no toman medidas al respecto estos no van se van a sentir
comprometidos con la empresa y no tendran un rendimiento eficaz.
Deberan implementar nuevas estrategias para hacer sentir importante al

colaborador. (p.69)

Moreno (2017) en su tesis titulada “Gestion del talento humano y
su influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa
Agrolmos S.A. 2017 ”, tiene como objetivo principal determinar la
influencia de la gestibn de talento humano y su influencia en la
productividad de los colaboradores de la empresa Agrolmos S.A., la
metodologia utilizada permite la descripcidn de las variables estudiadas,
es decir no experimental — correlacional; el tipo de instrumento utilizado
para la recoleccion de datos, es la encuesta. Los resultados de dicha
investigacion arrojaron que la gestion del talento humano tiene influencia
negativa en la productividad del trabajador, esto ocasiona que se genere
un bajo rendimiento y alta rotacion del personal. Cabe mencionar el
resultado estadistico de 0.789 muestra que hay una influencia
significativa, es decir que a medida que se desarrolle un adecuado
seguimiento al personal, se lograria obtener un aumento es la

productividad de los mismo. (p.105)
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Yparraguirre & Ruiz (2018) en su tesis titulada “Factores que
influyen en el clima laboral de la empresa Cartavio RUM Company
S.A.C. Cartavio,2017”, su proposito fue investigar los factores de
motivacion, comunicacion, trabajo en el equipo si influyen en el clima
laboral y su metodologia se aplicé una encuesta a 60 colaboradores
utilizando estadistica descriptiva. Se concluye identificando que los
factores influyen en el ambiente laboral mediante una correlacién de
Spearman. Se afirma por parte de los colaboradores que existe un buen
clima laboral en la empresa Cartavio Rum Compary SAC, por tanto, esta
organizaciéon solo podria mejorar en cuestion de implementar nuevos
programas de reconocimientos e incentivar sus trabajadores para que
estos se muestren mas comprometidos y cumplan con las metas
establecidas por parte de la empresa. Asi mismo, también los
subordinados tengan en cuenta en mejorar su posicion como lideres.
(p.103)

Osorio & Pérez (2018) en su tesis titulada “Clima laboral y su
relacion con el desempefio productivo de los trabajadores de campo de
una empresa agroindustrial de la libertad, Pera- 2018” el objetivo
principal de esta investigacion es medir el nivel de relacién del clima
laboral con el desempefio productivo de los trabajadores de campo de
una empresa Agroindustrial de La Libertad -Trujillo 2018; el tipo de
metodologia que se aplico fue de disefio no experimental y correlacional
de corte transversal, la poblacion utilizada fue de 223 colaboradores para
la cual se tomo una muestra de 122, el tipo de instrumento que se utilizo
para recolectar los datos fue la encuesta. Los resultados indican que el
97.5% de los colaboradores tienen un nivel medio de satisfaccion,
dando como conclusion que dentro de la empresa hacen un continuo
mejoramiento en los métodos de trabajo, también se determina que
existen ciertos canales eficientes que son utilizados para la
comunicaciones y por ultimo se menciona que los colaboradores se
encuentran muy comprometidos con que la organizacién pueda alcanzar
el éxito, esta misma los considera como un factor clave para lograr los

resultados. (p.50)
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Santos (2018) en su tesis titulada “El clima organizacional y el
desempeiio laboral del trabajador de la planta salsas en la empresa
Danper — Trujillo 20177, tiene como proposito determinar la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral del trabajador de la Planta
Salsas en la empresa Danper; el tipo de metodologia implementa en la
investigacion es correlacional teniendo como muestra a 20
colaboradores de la planta, para la cual se aplico el instrumento de la
encuesta. Dicha investigacion tuvo como conclusion la existente relacion
entre las variables, el 95% de los colaboradores mencionan que si hay
un buen rendimiento, demostrando que para obtener un adecuado
desempeiio laboral la empresa se debe de enfocar en su clima
organizacional, mejorando dicho aspecto se podra alcanzar los niveles
mas altos tanto de la empresa como de los trabajadores, es decir que
debemos enfocarnos en aquellos aspectos que se esta descuidando y

en las cuales la organizacion no le presta la debida importancia. (p.70)

Céaceda (2019) en su tesis titulada “La gestion del talento humano
y el clima organizacion de una corporacion de la cuidad de Truijillo, afio
20197, tiene como obijetivo principal determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano y clima organizacion de una corporacién
en la cuidad de Truijillo, en el afio 2019. Dicha investigacion es de nivel
descriptivo, debido a que se detallara cada una de las variables
presentadas; la poblacion en esta investigacion es de 68 trabajadores.
Tiene como conclusion que las variables tienen una relacion positiva
baja es decir de un 32.1%, esto se debe a que la empresa no maneja
programas de capacitacion que permite que los colaboradores puedan
mejorar su nivel de conocimiento y habilidades, para ello se debe de
tomar en cuenta un ambiente donde el colaborador pueda participar de

manera proactiva mejorando la relacion. (p.28)
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2.2. Marco Tebrico

2.2.1. Gestion del talento humano

Definicion

Bravo (2017) menciona que es aquella area que considera que el
esfuerzo del personal es vital para el funcionamiento de toda organizacion y
donde su desarrollo depende de los diferentes aspectos la estructura, la
cultura y la tecnologia de la organizaciéon. Cabe resaltar que dicha gestion
del talento humano optimiza la forma como el trabajador realiza sus
actividades para alcanzar las metas u objetivos de la organizacion. Ademas,
esta area también proporciona asesoria interna para que se puedan
desarrollar las actividades estratégicas y para que el destino de la

organizacion y sus trabajadores sea el mas beneficioso. (p.9)

Moreno (2018) la define como aquella funcién de la organizacion que
permite que los individuos puedan interactuar y tener colaboracién eficaz con
el fin de que cada uno alcance los objetivos de la organizacion, ademas
menciona que la gestién del talento humano es un sistema social que esta
conformado por personas que forman grupos de trabajo y que responden a

una estructura que controla el desarrollo de sus actividades. (p.16)

Vallejo (2016) considera que requiere la busqueda del desarrollo del
capital humano, para elevar las competencias de cada persona que labora
en la empresa, ademas permite la comunicacion entre la organizacion y los
colaboradores, es decir que la empresa se involucra con los deseos y las
necesidades de los colaboradores con el fin de que cada persona logre
alcanzar su desarrollo personal, capaz de motivar y enriquecer su

personalidad. (p.16)
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Objetivos

Los trabajadores son aquellas personas consideradas el principal

activo de las empresas, de ahi nace la necesidad de que estas se enfoquen

y presten atencion a los trabajadores, para que estas puedan alcanzar el

éxito es necesario que se centren en los objetivos de gestion humana.

Vallejo (2016) considera que los objetivos son multiples y que estos

ayudan a contribuir en la eficacia de las organizaciones:

a)

b)

d)

Ayudar a alcanzar los objetivos y a realizar su mision, es decir, que
las organizaciones se preocupan realizar un buen trabajo, se
imponian reglas y métodos para que los colaboradores consigan la
eficiencia, pero actualmente también se estdn enfocando en

alcanzar los objetivos, metas y a obtener resultados satisfactorios.

Conceder competitividad a la organizacién, significa saber
desarrollar y emplear las competencias y habilidades de los
trabajadores, es decir que la GTH debe de conseguir que las
fortalezas de los trabajadores sean beneficiosas tanto para la

empresa como para los clientes.

Conceder a la organizacion personal entrenado y motivado, en este
punto se debe de preparar, capacitar al personal y brindar
reconocimientos para asi poder mejorar su desempefio, es decir
gue para obtener buenos resultados es necesario que las empresas

recompensen a sus empleados.

Aumentar la satisfaccion del personal, es decir que es necesario
gue los trabajadores se sientan felices para que de esta manera
sean productivas y sientan que el trabajo que estan realizando es
el adecuado. (p.13)
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Caracteristicas de la gestion del talento humano

Segun Tello (2017) menciona que el talento humano debe de estar
compuesto por diferentes caracteristicas, es primordial que estas cumplan
con ayudar a la persona a poder desempeiiarse en sus labores, es por tal
motivo que se definen tres caracteristicas principales que cada persona debe

de poseer:

a) Capacidad de poder crear: la persona debe poseer la capacidad de
producir nuevas ideas e innovaciones que ayuden a desarrollar su
intelecto.

b) Capacidad para evaluar: cada individuo debe desarrollarse tanto de
forma individual o grupal, este debe de poseer virtudes que apoyen a
que constantemente la persona se evalle y determine qué cualidades
son las que debe de mejorar para poder alcanzar sus objetivos.

c) Importancia de la gestion: las personas que laboral en cada
organizacion desarrollan su propia personalidad, es decir que cada
individuo posee culturas, habilidades, conocimientos y destrezas
diferentes, se menciona también que el personal no es solamente un
recurso necesario para las organizaciones, si no que esté a la vez
ayuda a las empresas a progresar, es por tal motivo que se dice que
la gestién del personal es fundamental para que cada persona pueda

desarrollarse y alcanzar las metas propuestas. (pag., 25-26).
Teorias de la gestién del talento humano

Teoria clasica

En primer lugar ubicamos a Taylor, quien segun Nery (2017) en esta
teoria se presenta el interés por las personas, preparando a la misma vez el
comportamiento de las organizaciones; entonces cabe decir que Taylor fue
la primera persona que se interesO en entender el comportamiento de las
personas dentro de la empresa, también encontré6 que estas se mueven
segun la remuneracién que la empresa les brinda, sefiala a la vez que las
trabajadores eran considerados maquinas que realizan actividades

especificas, es decir que el personal se dedicaba a realizar labores
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repetitivas comparandolas con la eficiencia de las maquinas, con el fin de

obtener un salario.(p.2)

En un segundo punto tenemos a Fayol este autor tenia la misma idea
de Taylor, consideraban la especializacion y division de las labores de cada
individuo, este realiz6 diferentes estudios demostrando que la division de las
actividades permitia que se obtuviera autoridad y la misma vez se lograria
subordinar los intereses personales con el objetivo de lograr el interés
principal, es decir que los trabajadores consideraban que era importante
imponer los intereses de las organizacion sobre sus propios interés.(p.3)

Por dltimo, se considera a Max weber, quien aport6 ideas sobre el
comportamiento y la estructura de la empresa, explica que el trato de los
trabajadores se manejaba de una forma burocratica, es decir se utilizaba
cierta jerarquia. Asimismo weber menciona que la cadena de mando
presentaba una estructura piramidal, en donde la parte mas alta esta
compuesta por altos funcionarios que tienen la capacidad de planificar,
dirigir, controlar y coordinar a los trabajadores de la ultima parte de la
piramide, también menciona que toda organizacion debe de estar orientada
en relacion a las actividades del personal, por lo que es importante enfatizar
gue la autoridad y el poder que cada persona posee al laborar en una
organizacion, no es propia de la persona es parte del estatus que le otorga

el puesto. (p.3)

Teoria del comportamiento

Esta teoria se basa en la conducta que cada trabajador posee en la
organizacion, se menciona a McGregor que segun Madero & Rodriguez
(2018) aport6 las Teorias X y Y que consideran dos puntos importantes de
los individuos. En la teoria X describe una forma tradicional sobre la direccion
y control del personal, es decir que se menciona que los individuos necesitan
ser dirigidos y obligados a realizar bien sus labores, estos prefieren no
asumir mayores responsabilidades. Por otro lado, la teoria Y es considerada
el lado opuesto de la Teoria X, se menciona que el individuo auto controla y

dirige sus propias acciones, es decir la persona adquiere responsabilidades,
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también se demuestra que la motivacibn esta encaminada en el
cumplimiento de las actividades y que las necesidades hacen que el

individuo se pueda desarrollar dentro de la organizacion. (p.1)

Por otro lado, se tiene a Herbert Simon quien se interesaba en
demostrar que las decisiones que el individuo toma dentro de la organizacion
eran a través de la racionalidad limitada, esto se debe a que las personas no
tienen acceso a la informacion para tomar decisiones y que estos individuos
se encontraban en la busqueda de la satisfaccion individual, cabe mencionar
gue estas personas realizaban sus labores no solo por el salario, sino por los
reconocimientos e incentivos que los motivaban a comprometerse con la

organizacion. (p.4)

Enfoque Neoclasico

Esta teoria se caracteriza por responder a las nuevas estructuras de
las organizacion, se menciona a Peter Drucker que segun Nery (2017) este
autor abre paso a los colaboradores a través de la llamada administracién
por objetivos, que tenia como fin que los empleados formaran parte
fundamental para el éxito de la empresa, se afirmaba que los empleados
ademas de realizar sus actividades, aportaban sus conocimientos a la
organizacion, entonces esto se convertian en personas indispensables y
estas tenian derecho a establecer objetivos y mostrar su punto de vista, en
ese momento se descubre que el personal es importante para que las

empresas puedan cumplir sus metas. (p.2)
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Funciones

Vinueza (2017) menciona que las funciones pueden variar
dependiendo de la organizacion a la que el individuo pertenezca; entre las
funciones de mayor relevancia se tiene:

a) Ayudar a las empresas, a sus gerentes y personal.

b) Se describe las responsabilidades que debe de cumplir cada
miembro de la organizacion.

c) Se evalla el desempefio de los individuos, ayudando al desarrollo
de los mismos.

d) Se recluta a personal capacitado y que cumpla con los requisitos de
cada puesto.

e) Distribuye los procedimientos y politicas a todo el personal mediante
reuniones e informes.

f) Se realiza un seguimiento de las actividades realizadas por los
miembros de la organizacion.

g) Garantiza que en cada equipo se establezca un buen clima laboral.

Ventajas y desventajas

Tello (2017) menciona cuales son las ventajas y desventajas:

a) Ventajas
o En el momento que el personal trabaja en equipo se crea un
ambiente con pocas tensiones.
o busca la solucion a los problemas y distribuye las
responsabilidades.
o se comparten reconocimientos e incentivos econdmicos.
o Hace gue los diferentes individuos interactlen y trabajen para

buscar la solucion a los problemas.

b) Desventajas
o Se pueden generar conflictos entre los integrantes de las
organizaciones
o Se puede influenciar negativamente en las decisiones y en la

solucion a los problemas.
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o El trabajo en equipo puede consumir méas tiempo de lo
indicado.

o Pueda que existe presion al momento de buscar una solucion
al problema

o Tomar decisiones apresuradas que influyan en el rendimiento

de los trabajadores.

Dimensiones e indicadores

Chiavenato citado por Diaz & Mendoza (2019) determina ciertas

dimensiones; estos son:

a) Admision del personal, es aquel procedimiento se muchas

b)

organizaciones utilizan para admitir a nuevos trabajadores, es
decir el rea de reclutamiento y seleccion del personal.

Diaz & Mendoza (2019) termina 2 indicadores para la dimension
de admision del personal:

o Reclutamiento y seleccién del personal, es el conjunto de
procedimientos que estan orientados en adquirir candidatos
idoneos para determinados puestos.

o induccion del personal, es aquel conjunto de acciones que
se toman para ubicar y supervisar a los nuevos integrantes
que formaran parte de la organizacion.

La aplicacion de personal son aquellos procesos que se utilizan
para disefar las actividades que cada empleado realizara en la
organizacion. Diaz & Mendoza (2019) termina el siguiente
indicador:

o Disefo de actividades, son aquellos procesos que debera
cumplir cada trabajador de acuerdo con el perfil del puesto.

Compensacion de personal, es aquel procedimiento que se
utiizan para dar incentivos y satisfacer las necesidades
individuales de los colaboradores. Diaz & Mendoza (2019) termina
los siguientes indicadores:

o Nivel de reconocimiento laboral, produce que el empleado
obtenga satisfaccion, que se desarrolle en su trabajo y en

su vida en general.
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o Nivel de remuneracion, se establece procedimientos que
estan bajo las normas del sistema de remuneraciones.

d) Desarrollo del personal, es aquel procedimiento utilizado para
aumentar el desarrollo profesional y personal.

Diaz & Mendoza (2019) termina el siguiente indicador:

o Nivel de capacitacion, son las actividades orientadas a las
habilidades y conocimientos del personal que trabajen en
una organizacion.

e) Mantenimiento de condiciones de trabajo, son procedimientos que
se utilizan para poner en funcionamiento las condiciones tanto
psicologicas como ambientales para que el trabajador desarrolle
correctamente sus actividades. Diaz & Mendoza (2019) termina el
siguiente indicador:

o Condiciones laborales, son aquellas condiciones de trabajo
gue tengan posibles consecuencias negativas en la salud
del personal, esta esta vinculada al entorno donde labora.

f) Evaluacion del personal, son procesos que se utilizan para
controlar las actividades y verificar los resultados del personal.
Diaz & Mendoza (2019) termina el siguiente indicador:

o Control, se refiere a las acciones que se establecen a través

de los procedimientos.

También, Tello (2017) menciona que existen dimensiones internas y

externas de la gestion del talento humano. (p.29)

Dimensiones internas
a) Conocimiento: es un recurso necesario para que cada persona se
desarrolle, esto incluye un conjunto de experiencias, valores e ideas
gue construyen una determinada estructura mental en las personas.
b) Habilidades: es la capacidad que tiene cada individuo para realizar
diferentes actividades a desarrollar sus habilidades mentales.
c) Motivacion: la definen como la persistencia, el esfuerzo que tiene cada

individuo para cumplir con los objetivos.
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d)

Actitudes: se menciona que las actitudes son un estado de alerta que

ejerce influencia en la respuesta de un sujeto ante un objetivo.

Dimensiones externas

Las dimensiones externas es aquel entorno que los rodea y tiene

influencia en el desarrollo de los colaboradores de una organizaciéon

a)

b)

d)

Clima laboral: es considerado el ambiente interno de los colaboradores
de la organizacion en el cual la motivacién se ve reflejado en el empefio
de las actividades de los trabajadores.

Desarrollo profesional: Se puede mencionar que este contiene los
objetivos a mediano plazo de la organizacion, busca proporcionar al
personal, conocimientos y prepararlo para que este individuo pueda
asumir funciones y cargos mas importantes.

Condiciones de trabajo: estan vinculadas con el entorno laboral y
ademas facilitan la administracion de la salud y la seguridad en el lugar
donde laboral.

Reconocimiento: el esfuerzo de cada persona que trabaja en la
organizacion debe de ser recompensado de alguna manera, este es
mediante el estimulo que ayuda a mantenerlo satisfecho y que el sujeto

pueda desempefiar bien sus funciones.
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2.2.2. Clima Organizacional

Definicion
Soto (2015) define el clima organizacional un lugar donde un
colaborador puede desempefar su trabajo diariamente y estar en
conjunto con personas subordinadas, tener una relacion entre todos.
Iglesias y Sanchez (2015) menciona que el clima organizacional
esta compuesto por colaboradores lo cual es importante porque estos
hacen funcion a un sistema social; ademas existe una interaccion
entre todos para poder cumplir con los objetivos de la organizacion.
Bernal, Pedraza & Séanchez (2015) definen el clima
organizacional como un ambiente donde es importante los sentimientos
de los empleados, los intereses colectivos, donde la productividad es
eficiente y sobre todo la satisfaccion de cada uno de estos en conjunto

hacen que el clima sea el oportuno para la empresa. (p.1)

Caracteristicas

Rodriguez (2015) describe que el clima organizacional se
caracteriza por:

e Es permanente, lo que significa que la organizacién puede
mantener un entorno de trabajo estable cuando se producen
cambios.

e EI comportamiento de los empleados se modificara segun el
entorno de la empresa.

e Tiene influencia con el compromiso y la identidad de los
trabajadores.

e Los problemas que surjan dentro de la empresa pueden alarmarse

como un estado de clima laboral insatisfecho.

Segun Brunet (2014) menciona que tiene diversas caracteristicas
importantes:
e Son las caracteristicas del medio laboral de una organizacién en

donde la trabajan dentro o fuera de ésta.
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Se perciben de manera directa o indirecta por los trabajadores que
trabajan en un ambiente laboral, ya que cada trabajador tiene una
forma distinta de desenvolverse.

Son cambios actitudinales de los trabajadores que laboran y deben
por distintas razones ya sean sobre los salarios, despidos, cierres
anuales, entre otros. (p.23)

Factores del clima organizacional

Litwin & Stringer (1968) menciona que los factores son:

Estructura: son los tramites, procedimientos, reglas y ciertas
condiciones que tienen los trabajadores al enfrentarse laborando.
Responsabilidad: es el compromiso que tienen los trabajadores
con la organizacion. Al momento de una supervision sea de
manera general y no se sientan abrumados.

Desafio: son los objetivos que la empresa propone lograrlo
mediante los trabajadores de la organizacion.

Relaciones: es la reaccion de los trabajadores de la empresa al
cerca de la existencia del ambiente grato y de las relaciones entre
trabajadores.

Cooperacion: es el apoyo de la empresa hacia sus trabajadores
de nivel superior a inferior-.

Estandares: es el modo en como los trabajadores ven las normas
de rendimiento que exige la organizacion.

Conflictos: Es la aceptacion de las opiniones discrepantes y la
solucion de problemas de los miembros de la organizacion.

Identidad: comparte los objetivos individuales con la empresa.
(p.23)

Para Brunet (2014) clasifica en tres factores:

Factores psicoldgicos individuales: en este factor se da para
poder aplicar la interaccion social entre trabajadores.
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e Factores grupales: esta da una definicion al clima donde los
aspectos sociales importante para la satisfaccion permanente de
los trabajadores.

e Factores organizacionales: la empresa cuenta con sus propias
caracteristicas y esta es muy importante ya que aqui es relevante
la comunicacién, toma de decisiones y la influencia en el cargo

de trabajadores.

Dimensiones del clima organizacional
Likert (1968) menciona 8 dimensiones:
1. Método de mando: el liderazgo que se utilizar en los
trabajadores
2. Fuerzas motivacionales: motivan a los trabajadores y satisfacen
sus necesidades
Procesos de comunicacion.
Procesos de influencia: contacto en la empresa para el logro de
objetivos.
Toma de decisiones.
Planificacion: planteamiento de problemas.

Control.

© N o O

Rendimiento y perfeccionamiento.

Litwin & Stringer (1968) menciona seis dimensiones en la cultura
organizacional:

1. Estructura: reglas y politicas de una organizacion
Responsabilidad
Remuneracién: derecho de pago por realizar un trabajo
Riesgos y toma de decisiones

Apoyo: apoyo dentro de la organizacion entre comparieros.

o g bk~ w N

Tolerancia.

Pritchard y Karasick (1973) menciona 11 dimensiones:
1. Autonomia: es el poder de tomar decision y la capacidad para

tomar decisiones.
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Conflicto y cooperacion: es el apoyo entre colaboradores.
Relacioén social: ambiente social dentro de la organizacion.
Estructura: esta consiste en que la organizacion directrices y
politicas que ayudan a culminar una labor.

Remuneracion

Rendimiento: para que los trabajadores tengan un excelente
rendimiento deben ser motivados con una remuneracion.
Motivacién: apoya a los colaboradores a obtener buenos
resultados en su trabajo.

Estatus: en una organizacién existen diferentes jerarquias para
poder diferencias.

Flexibilidad e innovacion: consiste en experimentar cosas

nuevas.

10.Toma de decisiones

11.Apoyo: entre los colaboradores frente a los problemas.

Bower & Taylor (1972) estudiaron cinco dimensiones del clima

organizacional:

1.

Cambios Tecnoldgicos: equipos que ayudan a facilitar el trabajo
a los colaboradores.

Recursos Humanos: atencion de direccion frente a los
empleados.

Comunicacion: red de comunicacion que existe en una
organizacion para escuchar a los empleados.

Motivacién: condiciones que tienen los trabajadores para
laborar.

Toma de decisiones: informacion que deben tomar dentro de

una organizacion frente a los problemas que se presenten.

Brunet (2014) afirma que para tener un buen clima

organizacional deben existir 4 dimensiones:

1.

Autonomia individual: influye la independencia, responsabilidad

y el rigor correspondiente a una organizacion.
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2. Grado de estructura: implica que los trabajadores tengan una

buena relacion dentro de la organizacion

Recompensa: esta es una forma de poder motivar a los
empleados a seguir laborando de manera correcta.
Consideracién, agradecimiento y apoyo: los superiores tratan de
apoyar a sus empleados de forma que sirva de apoyo a cumplir

objetivos del a organizacion.

Tipos de clima organizacional

Segln Rousseau como se menciona en Lliayacc & Velarde

(2016) se establecio 4 tipos:

a)

b)

Clima Psicologico: Es aquella forma en que cada individuo
organiza sus actividades y adquiere experiencias de su ambiente
laboral; se puede mencionar que el individuo que trabaja dentro
de la organizacion es diferente y presentan la creaciéon de
diferentes percepciones. Dichas percepciones abren paso a los
diversos factores que crean la formacion del clima psicoldgico,
esto incluye los estilos de pensamiento, los procesos cognitivos,
la personalidad, la cultura y las interacciones sociales; no es
necesario que estas percepciones coincidan con las de los otros
individuos que se encuentren en el mismo ambiente, es decir que
las diferencias individuales pueden desempeiar un rol muy
importante en estas percepciones. (p.46)

Clima colectivo: Este tipo de clima surge del acuerdo entre los
individuos por la percepcion del ambiente de trabajo, es decir que
el clima colectivo toma las percepciones individuales y las
combina en los grupos reflejando resultados que determinan el
clima laboral. Las percepciones situacionales y las personales
son considerados parte fundamental para el dominio del grupo,
ademas se sefiala que las percepciones situacionales integran la
ubicacion y el area de trabajo, mientras que las percepciones
personales, la experiencia laboral, la edad y el tiempo en un

puesto. (p.46)
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c) Clima agregado: este tipo de clima incluye las percepciones
individuales pero establecidas en un nivel jerarquico, estos se
establecen en base a las observaciones empiricas y a la vez se
pone en manifiesto que el clima agregado ademas de explicar los
niveles individuales describe el clima en experiencias laborales y
compara los niveles de la organizacion con las percepciones de

cada individuo. (p.47)

Teorias de clima organizacional

En el ambiente laboral existen muchas teorias, las cuales son
mas consideradas las de Rensis Likert, Litwin & Stinger y Pritchark &

Karasick:

Teoria de Rensis Likert

Likert (1968) menciona que el comportamiento de los
colaboradores depende de los comportamientos de los de cargo
administrativo y de las condiciones laborales que estos reciban. Asi
mismo, menciona que los factores que intervienen en la impresion del
clima laboral son la tecnologia, estructura organizacional, la jerarquia,
la remuneracién, niveles de satisfaccion y las impresiones de los de
cargo administrativo con los superiores del clima organizacional.

Este autor menciona tres tipos de variables de una
organizacion que influyen en un clima, las cuales son:

1. Causales: son independientes orientadas a dictar el motivo del
porqué una organizacion evoluciona y desarrolla resultados.

2. Intermedias: aqui se puede reflejar la comunicacion, rendimiento,
toma de decisiones y la motivacion. Son importantes porque
influyen en los procesos de las organizaciones.

3. Finales: aqui se muestra los resultados de las variables
mencionadas anteriormente; donde esta orientada a fundar los
resultados que se han obtenido por dicha organizacién, asi como

las ganancias, pérdidas y la productividad.
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Teoria de Litwin & Stringer

Litwin & Stringer (1968) menciona que esta teoria usa un

cuestionario que menciona 9 dimensiones y explican que tipo de clima

existe en una organizacion.

1.

Estructura: es la impresion que tienen los colaboradores
frente a las limitaciones que tiene la organizacion en el
desarrollo del trabajo.

Responsabilidad: tener autonomia en su labor sin necesidad
de supervision.

Recompensa: esta le corresponde a todo colaborador por el
trabajo bien hecho.

Desafio: la organizacion presenta siempre riesgos las cuales
los colaboradores deben asumirlos para lograr objetivos.
Relaciones: el ambiente del trabajo debe ser apta para todos
y entre comparieros apoyarse.

Cooperacion: refiere al trabajo mutuo de los superiores con
los inferiores.

Estandares: fuerza de las organizaciones sobre el
rendimiento.

Conflictos: deben tener compostura para poder estar aptos
ante cualquier conflicto que se presente.

Identidad: cuén identificados estan los colaboradores con la
empresa para poder lograr objetivos.

Lo importante de esta teoria es que permite conocer mediante

un instrumento la vision y fidelidad de los sentimientos de los

colaboradores frente a la organizacion.

Teoria de los 2 factores:

trabajo.

Herzberg (1950) enfatiza 2 teorias de la motivacion en el
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a. Factores higiénicos o intrinsecos: esta tiene relacion con la
insatisfaccion en el ambiente donde se labora ya sea con las
personas que rodean y las condiciones de la empresa que
propone y decida. Los factores higiénicos son la remuneracion,
beneficios, direccidn, supervision, ambiente de trabajo, politicas
de la empresa, clima entre personal, estatus, prestigio,
seguridad personal. El autor menciona que estos factores son
optimos y evitan la insatisfaccién de los colaboradores, de lo
contrario solo haria que los empleados sean pésimos o

precarios en laborar.

b. Factores motivacionales o factores intrinsecos: estas tienen
relacion con la satisfaccion con el puesto de trabajo y con las
labores que se ejecuta. Este solo depende de un individuo ya
gue esta se encarga de crecimiento y desarrollo personal en el
trabajo. Herzberg sugiere se debe poner importancia en las
motivaciones de los trabajadores para poder incrementar la
satisfaccion en el trabajo.
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2.3.

Marco Conceptual
Talento humano

Vallejo (2016) Es la habilidad que tiene cada individuo para
realizar determinadas actividades y tomar decisiones, es decir es algo
especial que posee el individuo que lo ayude a tener cualidades
competitivas que lo diferencien del grupo. (p.30)
Clima organizacional

Lliuyaee & Velarde (2016) Es aquel conjunto de atributos que
posee un ambiente de trabajo, que son captados o percibidos por las
personas que forman parte de la organizacion, asimismo este influye en
el desempenio, desarrollo y motivacion de las personas que laboran en
la organizacion. (p.71)
Personal

Lliuyaece & Velarde (2016) Es aquel grupo de personas que
prestan servicios a una empresa Yy que se encuentran bajo
subordinacion, ademas cumplen con determinadas actividades que
ayudan a alcanzar los objetivos propuestos por cada empresa. (p.73)
Desempefio laboral

Bautista, Cienfuegos & Aquilar (2020) el desempefio laboral
refiere a las acciones y el logro de los objetivos que tienen los
colaboradores en una organizaciéon, también podemos afirmar que es
considerado una ventaja competitiva. (p.1)
Condiciones de trabajo

Ocsa & Huayra (2017) las condiciones de trabajo estan en su
totalidad vinculada con el entorno laboral, es decir que esta debe contar
con la calidad, la seguridad y la infraestructura, a | aves tiene influencia

que intervengan con el bienestar y la salud de los colaboradores. (p.25)
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2.4. Sistema de Hipotesis

2.4.1. Hipotesis
H1: La gestion del talento humano tiene relacion con el clima
organizacional de los colaboradores de la empresa Agroindustrial
Cartavio S.A.A.
HO: La gestion del talento humano no tiene relacion con el clima
organizacional de los colaboradores de la empresa Agroindustrial
Cartavio S.A.A.
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2.4.2. Variables e indicadores

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Conocimiento que posee el colaborador
respecto al trabajo que realiza.
Habilidades y capacidades del colaborador
Dimension para desarrollar actividades.
5 o017 interna Motivacion del colaborador para cumplir
ravlcl) (2017) es La variable objetivos.
aque.da area que] independiente Actitud del colaborador frente a los objetivos
considera que € serd medida a de la organizacion.
esfuerzo del . . ,
: través de dos Clima laboral que percibe el colaborador al
personal es vital . . -
ara el instrumentos: el realizar sus actividades
. P : cuestionario Desarrollo profesional que adquiere el
funcionamiento de . .

L cerrado tipo Likert colaborador en la empresa .
toda organizacion y diriaido a los Nivel d o del colaborador d Ordinal
donde su desarrollo colabogradores . | ivel de capacitaciones del colaborador de

depende de los : y- a emp.re.sa .
INDEPENDIENTE diferentes aspectos entrevista semi Conocimientos adquiridos del colaborador
Gestion del talento la estructura. la estructurada Dimension en la empresa
humano culturayla’l dirigido a los jefes externa Condiciones de trabajo percibidas por el
tecnologia de la d;szrjsrg‘#ge' colaborador para el desarrollo de sus
organizacion. (p.9) ' actividades
Control de actividades que realiza el
colaborador
Reconocimiento otorgado al colaborador
frente a los objetivos cumplidos.
Autonomia Grado de responsabilidad otorgado al
individual colaborador
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DEPENDIENTE
Clima
organizacional

Soto (2015) define el
clima organizacional
un lugar donde un
colaborador puede
desempeiniar su
trabajo diariamente y
estar en conjunto
con personas
subordinadas. (p.21)

La variable
dependiente sera
medida a través
de dos
instrumentos: el
cuestionario
cerrado tipo Likert
dirigido a los
colaboradores

Responsabilidades y funciones segun el
cargo

Autoridad en la toma de decisiones segln su
grado jerarquico o responsabilidad

Grado de
estructura

Relaciones interpersonales de los
colaboradores con otros de su mismo rango
Nivel de percepcion de las normas y reglas
de la organizacién frente al desarrollo del
trabajo de los colaboradores

Relaciones interpersonales de los
colaboradores con rangos superiores

Grado de aceptacion o conformidad con las
relaciones personales

Recompensa

Tipos de recompensa otorgados a los
colaboradores

Nivel de satisfaccion del colaborador
Conformidad del colaborador respecto a los
incentivos y recompensas que existen en la
empresa

NUmero de recompensas existentes en GTH
para los colaboradores

Consideracion

Conformidad del colaborador frente a
reconocimientos intrinsecos

Conformidad del colaborador respecto al
apoyo recibido por sus superiores
Conformidad del colaborador respecto al
apoyo para cumplir objetivos.

Ordinal
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. METODOLOGIA EMPLEADA

3.1. Poblacién y muestra

Poblacién
Arias, Villasis & Miranda (2016) define como aquel conjunto de individuos

gue se encuentran en el mismo entorno y presentan determinadas
caracteristicas que conllevan a la investigacion del problema determinado
(p.202)

La poblacién estuvo constituida por 1300 colaboradores de la agroindustrial
Cartavio S.A.A — 2020

Fuente: Superintendente de Recursos Humanos

Muestra
Arias, Villasis & Miranda (2016) mencionan que es aquel subconjunto que

forma parte del conjunto de individuos al que llamamos poblacién (p.206)
Se utilizé una muestra finita, al aplicarlo se obtuvo 222 como resultado de
colaboradores de la empresa agroindustrial Cartavio SAA- 2020
Z?xNxpxq
e?2x(N—1)+ (Z?* p*q)

n

Donde:

N= Poblacién

n= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza (1.96)

p= Probabilidad de éxito (0.50)
g= Probabilidad de fracaso (0.50)
e= Error muestral (0.06)

(1.962) (1300) (0.5)(0.5)
T 0.062(1300—1 )+ (1.962)(0.5)(0.5)

n =222
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La muestra estuvo conformada por 222 colaboradores, sin embargo, por la
emergencia sanitaria se considero aplicar los siguientes criterios:
Criterios de inclusion:
e Personas menores de 60 afos.
e Personas que se encuentran saludables.
Criterios de exclusion
e Personas mayores de 60 afios.
e Personas vulnerables.
La muestra a considerar seran 150 colaborares que cumplen con los criterios
de inclusion.
3.2. Tipo y disefio de investigacion
Tipo correlacional
Sanchez, Reyes & Mejia (2015) mencionan que este tipo de
investigacion permite conocer la relacion entre dos variables para evaluar,

analizar el grado de asociacidon y conocer su comportamiento. (p.51)

Disefio de la investigacion

Disefio no experimental
Hernandez, et.al (2014) la definen como aquella investigacién que no
cambian las variables, es decir, observa los fenédmenos en estudio en su

contexto natural. (p.185)

Enfoque Mixto

Segun Hernandez, et.al (2014) la definen como aquel sistema que
integra los métodos cualitativos y cuantitativos con el fin de obtener una
vision mas completa del fenébmeno y ademas sefiala que el enfoque mixto
utiliza los datos verbales, numeéricos y los simbolos para poder entender el
problema que presenta la investigacion, este a la vez puede ser adaptado o
alterado para poder efectuar la investigacion. (p.534). El trabajo de
investigacion tiene un enfoque mixto esto se debe a que se utilizé dos
técnicas; el cuantitativo porque se utilizé la herramienta de cuestionario para

poder analizar los objetivos planteados y cualitativa porque se implementé la
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entrevista como herramienta para poder conocer como es la gestion del

talento humano de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A -2020.

3.3.

Técnicas e Instrumentos de Reconciliacion de datos

Técnicas de recoleccién de datos

Diaz & Mendoza (2019) menciona que es un conjunto de
procedimientos que el investigador utiliza para recolectar informacion del

fenémeno estudiado. (p.64)

Se implementd la técnica de la encuesta para recolectar la
informacion necesaria, aplicando la metodologia de escala Likert con
preguntas y alternativas elaboradas con la finalidad de obtener un
resultado adecuado a lo que se solicita. También se aplico la técnica de

la entrevista para recolectar informacion relevante para la investigacion.
Instrumentos de recoleccion de datos

Diaz & Mendoza (2019) tienen como caracteristica principal las
utilizaciones de preguntas o items, utilizadas con el propésito de
recolectar informacion estudiada. (p.65)

La investigacion tuvo como instrumentos de recoleccion de datos
al cuestionario que estuvo estructurado por 28 preguntas distribuidas en
14 para la variable Gestion del talento humano, teniendo 2 dimensiones,
las internas y externas; y los 14 restantes para la variable clima
organizacional, teniendo 4 dimensiones incluidas a la autonomia
individual, el grado de estructura, la recompensa y consideracion. Con
la finalidad de ser respondidas mediante una escala de Likert y por Gltimo
se utiliz6 a la guia de entrevista con 6 preguntas dirigida al
Superintendente del é&rea recursos humanos de la empresa
Agroindustrial Cartavio SAA. las cuales permitieron verificar las

respuestas de los colaboradores de dicha empresa.
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TECNICAS INSTRUMENTOS PARTICIPANTES
Cuestionario: 150 colaboradores de
Encuesta Estructurado con 28 | la empresa
Items Agroindustrial
Cartavio S.A.A.
Guia de entrevista: | Superintendente de
Entrevista estructurado con 6 | recursos humanos
preguntas

3.3.1. Validez y fiabilidad

Variable: Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,757

14

Variable: Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,871

14

3.4. Procesamiento y andlisis de datos.

La presente

investigaciéon analizo

los datos con el

método

cuantitativo, utilizando la técnica de encuesta para recopilar informacion

y estos fueron analizados estadisticamente. Se utilizo los programas de
Excel (Tabulacién de datos) y SPSS (Medicion de la fiabilidad de los

instrumentos mediante el Alfa de Crombach) para analizar la informacion

determinante de las variables. También en un método cualitativo se

utilizé la técnica de la entrevista que analizara la informacion sobre la

gestion del talento humano de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.
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II. PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion de resultados
OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion de la gestion del talento
humano y el clima organizacional de los colaboradores de la empresa
agroindustrial Cartavio S.A.A- 2020.

Tabla 1.

Relacion de la gestion del talento humano y clima organizacional de la

empresa agroindustrial Cartavio S.A.A.

Correlaciones

Gestion del .
Clima
talento L
organizacional
humano
Coeficiente
Gestion del de 1,000 ,808"
talento correlacion
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 150 150
Spearman Coeficiente
) de ,808™ 1,000
Clima .,
organizacional correlacion
g Sig. (bilateral) 000 .
N 150 150

Nota: La tabla 1 demuestra que se obtuvo una correlacion positiva entre la
variable gestion del talento humano y clima organizacional con un valor de
coeficiente de 0,808 y donde la significancia es menor a 0.05, por lo que se
acepta la hipoétesis alternativa que menciona que: si existe relacion entre la
Gestion del talento humano y el Clima organizacional en los colaboradores
de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.y se niega la nula. Se Concluye
segun los resultados obtenidos que la empresa Cartavio maneja una buena
gestion del talento humano por ende al tener una relacion altamente positiva
su clima organizacional también mejorara y sus colaboradores se sentiran

satisfechos

54



Conocimiento de los Colaboradores

80% 73%

70%

60%

50%

40%

30% 25%
20%

0,
10% 1% 0% 1%

0%
Muy desacuerdo En desacuerdo Indesiso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 1. Los resultados muestran que el 98% de los colaboradores
poseen los conocimientos necesarios para que puedan desarrollar sus
actividades diarias, el 1% menciona que no poseen dichos conocimientos y
el 1% esta indeciso en poseer conocimientos necesarios para laboral en la
empresa. En conclusién se puede decir que los trabajadores al poseer los
conocimientos necesarios estos podran laboral eficientemente y lograran los

alcanzar los objetivos propuestos por la empresa.

Dificultad para realizar las actividades
80%
70%
60%
50%
40%

69%

30% 23%
20%
10% 3% 1% 3% l
0% | —
Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 2. Se analiza que el 92% de los colaboradores piensa que la falta
de conocimiento es una dificultad para realizar sus actividades, el 4% no esta
de acuerdo y el 3% esta indeciso. Es decir que la mayoria de los
colaboradores creen que la falta de conocimiento impide que puedan
desarrollar correctamente sus funciones y piensan que es un obstaculo para

el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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Habilidades y capacidades del colaborador

70% 65%
60%
50%
40% 33%
30%
20%
10% .

0% 0% 2%

0% m—
Muy desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo
Figura 3. Se demuestra que el 98% de los colaboradores creen poseen
las habilidades y capacidades para poder desarrollar las actividades y el 2%
esta indeciso. Es decir que la mayoria de los trabajadores tienen la idea que
de cada uno posee las habilidades y las capacidades necesarias para que
puedan desarrollar correctamente sus actividades; conjuntamente con la
organizacién que constantemente estad evaluando estas capacidades para

reforzar el desempefio del colaborador.

Estimulacion para alcanzar los obejtivos

70% 62%

60%
50%
40%
30%
20%
20%
8%

10% 5% 5%
o - [
Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 4. Se demuestra que el 98% de los colaboradores creen poseer
las habilidades y capacidades para poder desarrollar las actividades y el 2%
esta indeciso. Es decir que la mayoria de los trabajadores tienen la idea que
de cada uno posee las habilidades y las capacidades necesarias para que
puedan desarrollar correctamente sus actividades; conjuntamente con la
organizacion que constantemente esta evaluando estas capacidades para
reforzar el desempefio del colaborador.




Motivacion del colaborador para cumplir objetivos

70%

59%
60%
50%

40%
29%
30%

20%

0,
10% 8%

2% 2% -
0% I I
Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 5. Los resultados presentados indican que el 88% de los
colaboradores se sienten los suficientemente motivados para cumplir con
los objetivos de la organizacién, el 4% no esta de acuerdo y el 8% indeciso.
Es decir que la empresa Agroindustrial Cartavio motiva constantemente a
sus colaboradores para que cada uno se desarrolle profesionalmente y

aporte a cumplir con los objetivos propuestos por la empresa.

Actitudes del colaborador para alcanzar los

objetivos
70% 62%
60%
50%
40%
30%

30%
20%

6%
10% 0% 2% o

Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 6. Se observa que el 92% de los colaboradores tienen las
actitudes necesarias para alcanzar los objetivos de la organizacion, el 2%
esta en desacuerdo y el 6% esta indeciso. En conclusion la mayoria de los
trabajadores sienten que al laborar en la empresa obtienen las actitudes
para poder cumplir con las metas u objetivos propuestos, esto es un
complemento para el desarrollo mutuo.
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Actitud del supervisor para alcanzar los objetivos

70% 65%
60%

50%

40%

30%

19%

20%

10% 5% % %

o — ]
Muy desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Muy de acuerdo

Figura 7. Enlos resultados se muestra que el 84% de los colaboradores
consideran que la actitud positiva de los supervisores los impulsa para
realizar los objetivos trazados por la empresa, sin embargo, hay un 9% que
consideran que no cuentan con suficiente aptitud del supervisor para
desarrollar sus metas; asi como también el 7% se muestran de manera
indecisa. Se concluye que la empresa cuenta con supervisores capacitados
para poder motivar a sus trabajadores y tengan aptitudes necesarias para
poder desarrollar los objetivos segun el area que correspondan.

Adecuado Clima laboral
70%
59%
60%
50%
40%
30% 28%

20%

10% 5% 2% 5%
v - o
Muy desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo  Muy de acuerdo

Figura 8. Se demuestra que el 87% de los colaboradores de sienten
satisfecho con el clima laboral que les brinda la empresa para poder realizar
sus actividades, ademas el 7% no se sienten comodos trabajando en la
empresay un 5% son indecisos. Esto indica que la empresa en su totalidad
se esfuerza por tener un clima laboral estable para sus colaboradores.
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Desarrollo profesional
70% 63%
60%
50%
40%
30% 27%
20%

10% 8%
1% 1%
P L ]

Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 9. Se demuestra que el 90% de los trabajadores se ha
desarrollado profesionalmente dentro de la empresa, el 8% se sienten
indecisos y un 2% aun no se ha desarrollado; lo cual puede indicar que
estos estan iniciando el proceso del cambio de desarrollo profesional de
acuerde a las capacitaciones que se les brinde en adelante y por ultimo se
concluye que la empresa es un buen ambiente para que los trabajadores

puedan ejercer un desarrollo profesional.

Capacitacion Constante
70%
60% 58%
50%

40%

30% 24%
20%
o 9%
0% || -
Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 10. Se demuestra que el 82% de los trabajadores consideran
gue reciben capacitaciones constantes por parte de la empresa y el 18%
consideran que reciben poca capacitacion. De este modo, la empresa se
encarga se llegar a los trabajadores para que estos sean capacitados de
la mejor manera, ya sea virtual o fisicamente asi poder seguir mejorando

en la organizacion.
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Adquisicion de conocimientos

70%
60%
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50%
40%
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Muy desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 11. En los resultados se muestra que el 91% de los trabajadores
consideran que han adquiridos conocimientos necesarios para el desarrollo
de sus actividades y el 8% muestra lo contrario. Por consiguiente, se
concluye que la empresa ha realizado un buen trabajo para el desarrollo de
sus trabajadores brindandoles conocimientos mediante sus capacitaciones y

finalmente esta es una labor que nunca termina para que la empresa siga en

pie.

Condiciones de trabajo

70%
62%
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40%
29%
30%
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Muy desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 12. Se demuestra que el 91% de los trabajadores consideran que
se encuentran en condiciones de poder realizar su trabajo de manera
eficiente y un 8% no se encuentra preparada para ello. Por lo cual, se puede
concluir que la empresa contrata a un personal que cumpla con los requisitos
necesarios para el puesto y que en el trascurso del tiempo cada uno pueda
desarrollarse mejor para obtener mejores beneficios.




Figura 13.

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

1%

0% —

Control constante de las actividades
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Los resultados muestran que los colaboradores con un 89%

consideran que la empresa debe controlar constantemente el desarrollo de

las actividades que se les encarga y un 11% indica que no es necesario. Por

tanto, como resultado se puede decir que seria bueno que la empresa tenga

en cuenta en controlar las actividades hechas por sus colaboradores de esta

manera pueda ayudarlos a mejorar.
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40%

30%

20%

10%

0%

Reconocimiento y premiacion por el esfuerzo

7%

Muy desacuerdo

55%

25%
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En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 14. Como resultados se obtuvo que el 80% de los trabajadores

consideran que la empresa les reconoce el esfuerzo que realizan en su

jornada laboral mediante premios y/o efectivo; mientras que el 19% indica lo

contrario cabe decir que este numero de trabajadores no se sienten comodos

o satisfechos por no obtener algun reconocimiento por parte de la empresa.




Objetivo especifico 1: Indicar la relacion de la gestion del talento humano
y la autonomia individual de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA- 2020.

Tabla 2.

Relacion entre gestion del talento humano y autonomia individual de los
colaboradores de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A

Correlaciones

Gestion del ,
Autonomia
talento .
Individual
humano
Coeficiente de
Gestion del - 1,000 ,348
correlacion
talento _ _
Sig. (bilateral) . ,000
humano
Rho de N 150 150
Spearman Coeficiente de
» 348 1,000
Autonomia correlacion
Individual Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

NOTA: Los resultados muestran que la variable de gestion del talento del
humano y la dimensién autonomia individual tiene una correlacion baja de
0.348, lo cual indica tener una significacion menor a 0.05; es decir, no existe
una relacion significativa entre ambas. En conclusion, la relacion en ambas
es deébil, debido a que ciertos colaboradores no se sienten en su maxima
capacidad de poder tomar una decisién dentro de la empresa, es por ello
que la empresa agroindustrial pone su mayor esfuerzo para lograr que el
colaborador sea capacitado de manera exitosa y poder cumplir

satisfactoriamente las funciones que se les asigna a cada uno.
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Cumplimiento de laresponsabilidad
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Figura 15. Se observa en los resultados que el 96% de los
colaboradores consideran que, si cumplen con las responsabilidades que
la empresa le otorga, es decir que la mayoria de estos, si desarrollan
completamente y satisfactoriamente las actividades diarias otorgadas por

la empresa.
Cumplimiento de sus funciones

70% 61%
60%
50%
40% 35%
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00 400
10% 0% 0% %
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desacuerdo

Figura 16. En los resultados mostrados se indica que el 96% de los
colaboradores cumplen satisfactoriamente con las funciones que la
empresa les otorga segun su cargo, es decir que estas personas si son

responsables y culminan con las labores establecidas por la Agroindustrial.
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Figura 17. Los resultados indican que el 94% de los colaboradores de la

empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. si consideran que estan capacitados

para la toma de decisiones. Es decir que la empresa si capacita a su

personal y estos al tener los conocimientos necesarios seran capaces de

tomar decisiones dentro de la empresa.
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Objetivo especifico 2: Definir la relacion de la gestion del talento humano y
el grado de estructura de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA- 2020.

Tabla 3.

Relacion entre gestion del talento humano y Grado de estructura de los
colaboradores de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.

Correlaciones

Gestion del Grado de
talento
estructura
humano
Coeficiente de N
Gestion del correlacién 1,000 ,758
talento . )
humano Sig. (bilateral) ) 000
Rho de N 150 150
Spearman i
p Coef|C|ent.<—‘:- de 758" 1000
Grado de correlacion
estructura Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

Nota: La tabla 3 muestra un resultado positivo de 0,758 entre la variable
gestion del talento humano y la dimension grado de estructura; de esta
manera indica que existe una buena relacion. Obtenemos como conclusion
gue la empresa es un lugar donde existe una buena relacion entre el
personal de trabajo sin tener en cuenta el puesto que se ocupa, es decir no
existe un trato diferente entre los jefes y subordinados mientras que se

mantenga la disciplina.
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Analisis de normas y reglas del personal
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Figura 18. Se demuestra que el 83% de los colaboradores consideran que
la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. realiza un adecuado analisis de las
normas y reglas del personal y el 9% consideran que no, es decir que
constantemente se revisa las reglas que debe de cumplir el trabajador en el

puesto asignado.

Relacion entre el personal de trabajo
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60%
50%
40%

58%

30% 22%
20%
10% 8% 6% 6% .
0% I - -
Muy en desacuerdo  En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

Figura 19. Se demuestra que el 83% de los colaboradores consideran que
la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. realiza un adecuado andlisis de las
normas y reglas del personal y el 9% consideran que no, es decir que
constantemente se revisa las reglas que debe de cumplir el trabajador en el

puesto asignado.
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Relacion entre los jefes y subordinados
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Figura 20. Se observa que el 81% de los colaboradores considera que en
la empresa si existe una buena relacion entre los jefes y subordinados; y el
12% considera que esta relacion no existe. En conclusion, la mayoria de

personal afirma la existencia de un buen ambiente laboral, esto beneficia

Comodidad del colaborador

60% 55%
50%
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20%
12%
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0% | I
Muy en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de acuerdo

desacuerdo

Figura 21. Los resultados muestran que el 79% de los colaboradores
consideran que la empresa es un lugar donde se pueden sentir a gusto y el
9% consideran lo contrario, es decir no se sienten a gusto en su lugar de
trabajo. En conclusion la mayoria de trabajadores se sienten conformes en su
ambiente laboral y consideran que es parte fundamental para su desarrollo
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Objetivo especifico 3: Establecer la relacion de la gestion de talento
humano y la recompensa de los colaboradores de la empresa agroindustrial
Cartavio SAA-2020

Tabla 4.

Relacion de la gestion del talento humano y Recompensa de los
colaboradores de la Empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.

Correlaciones

Gestio
n del
talento Recompensa
human
0
Coeficiente de o
i6 ) 1, 64
Gt—is:lorl del correlacion 000 646
alento . )
Sig. (bilateral ) ,000
humano 9. (bilateral)
Rho de N 150 150
Spearman ici
P Coef|C|ent.<=j de 646" 1,000
Recompens correlacion
a Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

NOTA: Segun los resultados que se muestran en la tabla, existe una relacion
de 0,646 entre la variable gestién de talento humano y la recompensa de los
colaboradores de la empresa agroindustrial, es decir, que tiene una
significacién media. Esto indica que existe una satisfaccién estandar, debido
a que la empresa cuenta con incentivos y beneficios para sus colaboradores,
sin embargo, estos no satisfacen en su totalidad e indique que el colaborador

solo trabaje por cumplir y recibir un sueldo.
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Remuneraciones y beneficios
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Figura 22. Se observa en los resultados que el 76% de los colaboradores afirman
gue la remuneracion y los beneficios que la empresa les brinda si estan de acorde
con el trabajo que realizan y el 16% mencionan lo contrario. En conclusién, la
empresa hace todo lo posible para que los colaboradores puedan desempeiarse
bien en sus funciones y de alguna manera mediante los beneficios es que estos son

motivados a alcanzar su desarrollo y la de la empresa.

Satisfaccion Laboral

70% 63%
60%
50%
40%
30% 25%
20%
10% % - 1%

—— 2 —

Muy desacuerdo En desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy deacuerdo

Figura 23. Se analiza que el 88% de los colaboradores mencionan que si se
encuentran satisfechos al trabajar en la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. y el
5% mencionan lo contrario, no se encuentran satisfechos al laboral en la empresa.
En conclusion, la mayoria de colaboradores se sienten conformes con el trato que
la organizacion les brinda y por ende estos de alguna manera van a retribuir esta
conformidad ayudando a crecer a la empresa.
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Figura 24. Muestra que el 79% de los colaboradores se sienten satisfechos con la

recompensa que la empresa agroindustrial Cartavio S.A.A les otorga y el 11%

considera que no tienen ninguna satisfaccion con estas recompensas. En

conclusién, la empresa hace todo lo posible para que sus trabajadores se sientan

motivados y uno de las técnicas que utilizan es la motivaciéon por recompensas, ya

sea de manera fisica o emocional.
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Figura 25. Los resultados observados muestran que el 82% de los colaboradores

estan de acuerdo con el niumero de recompensas que la empresa Agroindustrial

Cartavio les otorga y el 10% no estan de acuerdo con la cantidad. En conclusion, la

empresa brinda a sus trabajadores las recompensas necesarias y a su alcance para

que el colaborador pueda sentirse satisfecho y motiva para que puedan cumplir con

sus funciones.
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Objetivo especifico 4: Definir la relacion de la gestion del talento humano y
la consideracion de los colaboradores de la empresa agroindustrial Cartavio
SAA-2020.

Tabla 5.

Relacion de la gestion del talento humano y la consideracion de los
colaboradores de la empresa Aroindustrial Cartavio S.A.A

Correlaciones

Gestion del . .,
Consideraci6
talento
n
humano
Coeficiente de o
i . 1,000 729
Ges'luon del correlacion
talento ) )
humano Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 150 150
Spearman ici
p Coef|C|ent.(=f de 729" 1,000
4 . correlacion
C 0 ) )
onsideracion Sig. (bilateral) ,000
N 150 150

NOTA: En la tabla 4 se observa que existe una relacion positiva de 0.729
entre la variable gestion de talento humano y la dimension consideraciones,
es decir, que si existe una relacion significativa. En conclusion, la empresa
cuenta con una buena relacibn con sus colaboradores porque estos
consideran que han conseguido logros personales en el transcurso de los
afos y se sienten satisfechos con el apoyo por parte de los superiores que

les motivan a cumplir con los objetivos de la empresa agroindustrial.
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Logros personales
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Figura 26. Se analiza en los resultados que el 93% de los colaboradores
de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. mencionan que su trabajo les
suele dar sensacion de logro personal y el 1% no sienten este tipo de
sensaciéon. En conclusion, la empresa trata de que su trabajador pueda
crecer y por este motivo ayuda lo mas que pude en que este alcance sus

metas personales y conjuntamente pueda cumplir con las metas de la

empresa.
Apoyo personal
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Figura 27. En los resultados observados el 78% de los colaboradores
consideran que se sienten satisfechos con el apoyo personal que sus
superiores les brindan y el 11% considera que no se sienten satisfechos
con este apoyo. Es decir que los trabajadores de jefatura tratan de brindar
el apoyo necesario a su personal para que estos puedan desarrollar

correctamente sus funciones v a la vez para que sientan motivados.
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Figura 28. Se analiza que el 80% de los colaboradores consideran que

si se sienten motivos a cumplir con los objetivos de la empresa

Agroindustrial Cartavio S.A.A. y el 8% considera que no tienen la

motivacion necesaria para cumplir con dichos objetivos. En conclusion, la

mayoria de colaboradores sienten que la motivacion por parte de la

empresa es la necesaria y esencial para que estos puedan cumplir

correctamente los objetivos planteados por la empresa.
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Objetivo especifico 5: Conocer la gestion del talento humano de la empresa
Agroindustrial Cartavio S.A.A -2020.

Informante:
Nombre: Italo Reyes
Mohanna

Cargo:
Superintendente de
Recursos Humanos

Fecha: 14/10/2020
Hora: 11:00 am

Pregunta Respuesta Comentario
“Nosotros en Cartavio
consideramos que los
trabajadores que ocupan

actualmente puestos tienen que

tener las competencias | El entrevistado Si
necesarias, en cuanto a | considera  que los
. conocimientos y habilidades para | colaboradores que
1. ¢Considera que l0s | desarrollar cada uno de sus | actualmente estan
colaboradores tienen | Puestos; los que ya estan | laborando en su puesto
o laborando lo mejoran. En la | tienen los conocimientos
los  conocimientos, | empresa anualmente se hace un | y habilidades necesarias
habilidades y | proceso de evaluacion de | para que cada uno
) desempefio y una vez al afio | pueda desarrollar sus
capacidades revisamos o0 actualizamos sus | actividades, ademas que
necesarias para | datos de conocimiento, es decir | son capacitados dentro
cada trabajadores tiene un legajo | de la empresa y el
desarrollar SUS | personal, donde se compara con | trabajador de manera
actividades? Si es asi, el perfil que se requiere, pero el | particular para la
) ) trabajador durante el afio puede | actualizacion del legajoy
¢Como los evalta? prepararse o capacitarse, ya sea | de esta manera se
por capacitaciébn que la empresa | evalGa alos trabajadores
brinda o de manera personal y | para medir su
luego nos alcanza los certificados | desempefio.
de los estudias que haya tenido,
esto se ingresa al legajo y cada
afio se revisa y se actualiza la
evaluacion”.
El entrevistado
e menciona que si
2. ¢Considera que el shcomo  empresa tene[nos considera  que los
objetivos generales, cada érea lead i I
colaborador presenta | tiene objetivos especificos, por empleados - tienen 1as
actitudes necesarias

las actitudes
necesarias para
cumplir con los

objetivos planteados

por la empresa? ¢ Por

qué?

ende cada puesto tiene objetivos,
entonces nosotros creemos que
con las competencias que cuentan
deben lograr los objetivos, porque
se miden las &reas, entonces
estamos seguros que todos los
trabajadores que ocupan su
puesto tienen las actitudes vy
cumplen con los objetivos de la
empresa’.

debido a que estos son
capacitados para este fin
de cumplir objetivos
dentro de la empresa,
entonces estos
constantemente evallGan
las é&reas y asi poder
afirmar que cada
trabajadores cumple con
los requisititos para estar
en la empresa.
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¢;De qué manera la
empresa motiva a sus
colaboradores  para
que cumplan con sus
objetivos? ¢Con que

frecuencia?

“Bueno, anualmente revisar el
legajo personal, también
revisamos la politica salarial y

dentro de la actualizacion de
informacion vemos que el
trabajador ha mejorado sus

competencias o que ya relne las
competencias para ascender,
entonces a los trabajadores que
reinen ese perfil del puesto o
superar el perfil del puesto actual y
que ademas han tenido un buen
rendimiento, es decir cumplieron
con sus objetivos, son los
propuestos a ascender, a
promocionarse; nosotros cuando
tenemos una bacante en primer
lugar se revisa si internamente hay
algun trabajador que pueda ser
promovido, antes de contratar a
una persona de afuera, primero
tenemos la obligacion de revisar
en la organizacion, si alguien
puede ocupar ese puesto, nuestra
idea es que el trabajador crezca;
esto se hace una vez al afio o
puede darse en le transcurso del
ario cuando el puesto lo requiera’.

La empresa motiva a sus
colaboradores mediante

ascensos, la cual se
realiza una vez al afio o
cuando se presenta
alguna vacante
disponible en el
transcurso del afo
tomando en cuenta a los
actuales trabajadores

gue tienen o superen el
perfil del puesto.

¢Considera que el

clima laboral dentro
de la organizacion es
el 6ptimo para que el
trabajador pueda
desarrollar sus
actividades? Si es asi,

¢,Como lo logran?

“En el aspecto clima laboral hay
muchos detalles, en cuanto a las
herramientas que requiere el
trabajador tenemos que darle
todas las que necesite para que
desarrolle su trabajo, se les brinda
herramientas de diferentes tipos
tecnoldgicas, fisicas y el ambiente
de trabajo necesarias para que se
desarrolle; yo creo que si, siempre
hacemos nuestro mayor esfuerzo
para que el clima laboral sea
bueno, para eso hay una area de
relaciones laborales que se
encarga de regular y mantener un
buen clima laboral, ya sea para
que todos este tranquilos y
satisfechos, eso si siempre
manteniendo la disciplina”.

El superintendente
afirma que el clima
laboral es el 6ptimo para
los colaboradores de la
empresa brindandoles
todo el equipo y material
necesario para laborar
ademéas de contar con
un area que se encarga
de establecer un buen
clima laboral
manteniendo una buena
disciplina.

¢;De qué manera es
capacitado el
colaborador en Ia
empresa? ¢Con que
frecuencia hace estas

capacitaciones?

“Bueno, aqui hay una
particularidad este afio, antes la
capacitacion se brindaba con
mucha intensidad, tenemos un
auditorio propio y facilitadores
internos, ademas con las alianzas
que tenemos con SENATI y con
TEPSUP, a todos los proveedores
que le compramos equipos les
exigimos que capaciten a nuestro
personal que va a usar esos
equipos;

entonces ya hemos empezado

A la actualidad por
motivo de pandemia la
empresa ha tenido que
optar por 2 tipos de
capacitacion segun las

condiciones del
trabajador, de manera
virtual y correos

electrénicos, la empresa
realiza 4 capacitaciones
anuales por cada
trabajador por exigencia
de SUNAFI.
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con las capacitaciones pero de
una manera virtual en dos grupos;
a los trabajadores que cuentan
con una computadora se les
capacita constantemente y el otro
grupo de trabajadores, que son la
mayoria se le envia por correo
electronico temas que ellos tienen
que desarrollar, esto porque
tenemos una exigencia por parte
de SUNAFI, es obligatoria tener 4
capacitaciones al afio por cada
trabajador en temas de
seguridad”.

“Hay reconocimientos que son
formales y legales, es decir que la
ley nos obliga a reconocer y ese
reconocimiento se llama
distribucion de utilidades, sin
embargo, tenemos épocas en el
algln reconocimiento | afio que recocemos a cierto grupo
de trabajadores por el desempefio
que han realizado, basicamente
logrado cumplir con | siempre se ha hecho en mayo y
diciembre. En mayo por el dia de
trabajo los jefes de area evallan
planteados? Si es asi, | a los trabajadores y eligen a uno
0 dos dependiendo de la cantidad
de gente que hay en el area y de
reconocimientos? manera interna se reconoce por su
desempefio, entregandole un
obsequio, ademés sale en nuestra
revista, en nuestros videos y se les
felicita, esto se hace siempre fin de
ano’.

Los colaboradores que
han cumplido con sus
objetivos y han mostrado
un buen desemperio son
elegidos por los jefes de
area y de esta manera
poder otorgarle  un
reconocimiento (canasta
y publicidad en su
revista) el cual se les
brinda fin de afio,
ademas cuentan con la
distribucion de utilidades
dos veces al afio.

6. ¢La empresa otorga

al personal que ha

los objetivos

¢;Cudles son esos

Nota: El entrevistado afirma que en la empresa Agroindustrial Cartavio
S.A.A. mantiene una buena gestién del talento humano y una buena relacién
con sus colaboradores que forman parte fundamental para su crecimiento
personal y como empresa, por tal motivo la agroindustrial mantiene motivado
y capacitado a sus colaboradores para que puedan tener las actitudes
necesarias y cumplir con los objetivos de cada area de la empresa. La
empresa hace lo posible para mantener un ambiente laboral positivo para
sus colaboradores, no existe diferencias entre los diferentes puestos de
trabajo; puesto que afirma que en conjunto se trabaja mejor. La recompensa
por parte de la empresa no es solo monetaria sino ascendiendo de puesto
de trabajo lo cual es importante porque quiere decir que los colaboradores
también buscan la manera de poder cumplir con todos los requisitos y

demuestran las actitudes necesarias para el cargo.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 6.

Prueba de hipétesis de normalidad de datos

HO: Los datos siguen una distribucion normal

H1: Los datos no siguen una distribucion normal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov- . .
Variable Dimensiones Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del  Dmension 185 150 ,000 ,957 150 ,000
interna
Talento Dimensién
humano ,180 150 ,000 939 150 ,000
externa
Autonomia 248 150 ,000 ,867 150 ,000
) individual
Clima Grado de
Organizacional ,261 150 ,000 ,857 150 ,000
estructura
Recompensa ,293 150 ,000 ,838 150 ,000
Consideracion ,226 150 ,000 ,900 150 ,000
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Tabla 7

Prueba normal de Kolmogorov-Smirnov de una muestra

Prueba normal de Kolmogorov-Smirnov de una muestra

Gestion del talento Clima
humano Organizacional
N total 150 150
Parametros
ormales Media 57,167 56,073
Desviacion estandar 5,8967 8,6506
Maximas Absoluta ,122 ,163
diferencias Positivo ,052 ,093
extremas Negativo -,122 -,163
Estadistico de prueba ,122 ,163
Sig. asintotica (prueba bilateral)? ,000 ,000

a. Lilliefors corregido

Nota: Para hacer la verificacion de las hipé6tesis planteadas en la
investigacion se analiza para poder determinar la distribucién de los datos
obtenidos por la muestra. Se demuestra la aplicacién de las pruebas de
normalidad kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk de la variable gestion del
talento humano y clima organizacional se toman en cuenta por criterio a la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smimov contando con una muestra
gue excede a 50 datos, al tener un valor P de 0,000 y una significancia menor
a 0.05 se acepta la hipotesis alternativa y se niega a la nula. De estos
resultados de analisis se puede concluir que estos datos no muestran una
distribucion normal, por lo que se utiliza la prueba no paramétrica de Rho

Spearman.
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Tabla 8

Prueba de hipétesis para el objetivo general

H1: La gestion del talento humano tiene relacion con el clima organizacional
de los colaboradores de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.

HO: La gestion del talento humano no tiene relacibn con el clima
organizacional de los colaboradores de la empresa Agroindustrial Cartavio
S.AA.

Correlaciones

Gestion del )
Clima
talento .
organizacional
humano
Coeficiente de "
Gestion del ., 1,000 ,808
correlacion
talento
humano Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 150 150
Spearma
n _ Coeficiente de o
Clima L ,808 1,000
S correlacion
organizacion
al Sig. (bilateral) ,000 :
N 150 150

Nota: La tabla 1 demuestra que se obtuvo una correlacion positiva entre la
variable gestion del talento humano y clima organizacional con un valor de
coeficiente de 0,808 y donde la significancia es menor a 0.05, por lo que se
acepta la hipoétesis alternativa que menciona que: si existe relacion entre la
Gestion del talento humano y el Clima organizacional en los colaboradores
de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.y se niega la nula. Se Concluye
segun los resultados obtenidos que la empresa Cartavio maneja una buena
gestion del talento humano por ende al tener una relacion altamente positiva
su clima organizacional también mejorara y sus colaboradores se sentiran

satisfechos.
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La investigacion titulada “Gestion del talento humano y clima
organizacion de los colaboradores de la empresa Agroindustrial Cartavio
S.A.A.-2020” tiene como objetivo general determinar la relacion entre la
gestibn del talento humano y el clima organizacional de los
colaboradores, por lo que se presenta los resultados obtenidos que dan

inicio al siguiente analisis:

Los resultados presentados en la tabla 1 de las pruebas de Rho
Spearman muestran un coeficiente de 0.808, esto indica que existe una
relacion altamente positiva entre la variable independiente gestion del
talento humano y la dependiente de clima organizacional, obteniendo un
valor p de 0.000 que indica que la hip6tesis nula debe ser rechazada y
la alterna aceptada, por lo que se sefala que a medida que la empresa
maneja bien sus talentos, obtendra un buen clima organizacional, por lo
que sus colaboradores quedaran satisfechos. Esta investigacion
coincide con Cotrina (2017), quienes en su investigacion tuvieron como
conclusibn que a pesar que se encuentran factores que influyen
negativamente en la motivacion de los colaboradores, el clima
organizacional tiene mas influencia positiva sobre el desempefio de los
colaboradores, debido a que este si mantienen una relacion positiva con
sus equipos de trabajo, lo cual permite tener un buen clima laboral. Esto
gue afectara directamente el desempefio de los empleados, que a la vez
permitira desarrollarse y sentirse satisfecho con los resultados obtenidos
al momento de ejecutar sus actividades con responsabilidad. Asimismo
se observa en los resultados de la tesis de Vinueza (2017) titulada como
“‘Modelo de gestion de talento humano, basado en el clima
organizacional como factor de influencia en la satisfaccion del personal
de las empresas de embutidos de la ciudad de Riobamba-Ecuador”, se
determind que la gestion del talento humano tiene un efecto positivo
sobre la satisfaccion laboral de los trabajadores, esto quiere decir que si
la empresa tiene una buena gestion del talento humano, mejora su clima
organizacion, por ende mejor sera el nivel de satisfaccion lo que a la vez

permite obtener un incremento en su productividad. Ademas, Bravo
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(2017) considera que el esfuerzo del personal es vital para el
funcionamiento de toda organizacion y donde su desarrollo depende de
los diferentes aspectos para alcanzar los objetivos propuestos, es decir
que al tener una gestion comprometida a alcanzar un clima
organizacional establecido dentro de la empresa, se obtendra resultados
reflejados en el aumento del desempeio de los colaboradores y estos
ayudaran a elevar la productividad, debido a que las variables
presentada en la investigacion muestran una relacion directa e

influyente.

En el primer objetivo especifico de la presente investigacion se
busca Indicar la relacion de la gestidon del talento humano y la autonomia
individual de los colaboradores de la empresa agroindustrial. Segun los
resultados presentados en la tabla 2 de las correlaciones muestran un
coeficiente de 0,348 , quiere decir que existe un correlacion deébil esto se
da, debido a que muy pocos trabajadores consideran que no cuentan
con la capacidad para poder tomar decisiones en la empresa, ademas
el 96% menciona que la empresa Agroindustrial Cartavio, trata de
capacitar constantemente a sus colaboradores para adquirir esos
conocimientos y ser capaces de tomar decisiones importantes que
ayuden a la organizacion. Para Morante (2018) en su tesis titulada
“‘Relacion entre el clima organizacional y la productividad de los
colaboradores en la empresa Pro Semillas S.A.C. 2016-2017” menciona
gue se debe poner mayor énfasis en el desarrollo del personal, mediante
capacitaciones para que los colaboradores pueden desarrollarse y
brindar buenos resultados; también se debe de tomar en cuenta que
muchos de estos no tienen una vision clara de lo que busca la
organizacién, para ello se debe de proporcionar objetivos especificos a
cada colaborador para que puedan tener una mejor vision de lo que se
debe de realizar. Asimismo, Brunet (2014) afirma que para tener un buen
clima organizacional los trabajadores deben de tener una buena
autonomia individual, debido a que este influye en la independencia,
responsabilidad y el rigor correspondiente que estos tienen al momento

de laborar en una organizacion.
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En el segundo objetivo especifico de la investigacion se busca definir la
relacion de la gestion del talento humano y el grado de estructura de los
colaboradores de la empresa agroindustrial Cartavio SAA- 2020. Segun
los resultados presentados en la tabla 3 de las correlaciones muestran
un coeficiente de 0,758, quiere decir que existe una relacién positiva,
esto es determinado debido a que dentro de la empresa se mantiene una
ambiente agradable que hace que exista un buen trato entre los jefes y
subordinados, ademas se muestra que el 83% de los colaboradores
consideran que la empresa hace un adecuado analisis a sus normas y
reglas; el 82% afirma que la relacién es buena y que esto beneficia
mucho al desempefio de cada trabajador, por ultimo el 79% considera
que al tener un buen clima organizacional se sienten a gustos al trabajar
en la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. Esta investigacion coincide
con Cotrina (2017) que en su tesis “Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del molino Agroindustrial
“‘Nuevo Horizonte S.R.L.” San José, 2017” quien menciona que las
empresas deben de mantener un clima laboral estable debido a que este
ayude mantener una relacion positiva con sus equipos de trabajo, lo cual
permite a las organizaciones alcancen sus objetivos y a la misma vez
puedan satisfacer a sus clientes internos. Asimiento, la Teoria de Litwin
& Stringer mencionan que el grado de estructura es la impresién que
tienen los colaboradores frente a las limitaciones que tiene la
organizacién en el desarrollo del trabajo, también implica que los

trabajadores tengan una buena relacion dentro de la organizacion.

En el tercer objetivo especifico de la investigacion busca establecer la
relacion de la gestion del talento humano y la recompensa de los
colaboradores de la empresa agroindustrial Cartavio SAA- 2020. Segun
los resultados mostrados en la tabla cuatro de las correlaciones muestra
un resultado de 0.646, es decir, lo cual indica tener una significacion
media debido a que la empresa cuenta con incentivos y beneficios para
sus colaboradores sin embargo estos no satisfacen en su totalidad a sus

trabajadores. Ademas, se muestra que el 76% de los trabajadores
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afirman que la empresa si les brindas beneficios, asi como sus
remuneraciones, el 88% de los trabajadores estdn satisfechos de
trabajar en la empresa, el 79% afirman que la empresa hace posible que
los trabajadores se sientan satisfechos de las recompensas que se les
brinda y por ultimo el 82% de los trabajadores estan de acuerdo con el
namero de recompensas que la empresa Cartavio le otorga. Por otro
lado, Pedraza (2018) en su estudio titulado “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccién laboral desde la percepcién del capital
humano” donde al igual que los resultados menciona que la gestion del
recurso humano es indispensable para las organizaciones de hoy en dia,
esto es sobre todo por la necesidad de generar ventajas competitivas,
ya que si existe una relacién positiva en la satisfaccion laboral los
trabajadores podran cumplir con sus objetivos satisfactoriamente, de
esta manera se sientan parte de la organizacion y cumplir con los

objetivos que se tengan planteados.

En el cuarto objetivo especifico de la investigacién busca definir la
relacion de la gestion del talento humano y la consideracién de los
colaboradores de la empresa agroindustrial Cartavio SAA- 2020. Segun
los resultados mostrados de las correlaciones muestra un resultado de
0.729, esto indica que existe una relacién positiva, es decir, que la
empresa cuenta con una buena relacién con sus colaboradores porque
ellos mismos consideran que han conseguido logros personales en el
transcurso del tiempo que llevan laborando con el apoyo de sus
superiores que en conjunto cumplen con los objetivos de la empresa
agroindustrial. Ademas, el 93% de los colaboradores mencionan que su
trabajo les da sensacion de satisfaccion en logros personales, el 78% de
los colaboradores se sienten satisfechos con el apoyo de sus superiores
y por ultimo el 80% de los colaboradores se sienten motivados para
poder cumplir con los objetivos de la empresa agroindustrial. Esto
coincide con Burga & Wiese (2018) en su estudio realizado titulado
titulada “Motivacion y desempefio de la personal administracion en una
agroindustrial de la region Lambayeque” afirma que la motivacién alta

por la parte de la empresa ha logrado que los trabajadores tengan un
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adecuado desempefio laboral, productiva y eficiencia, ademéas de una
buena remuneracion y beneficios para la empresa logre cumplir con sus
objetivos tanto en la empresa como personales gracias a quienes lo
conforman, pues afirman los trabajadores que los productos y servicios
son brindados de manera adecuada al igual que su productividad,
cuentan con un rendimiento beneficioso para la empresa en términos de

rentabilidad.

En el ultimo objetivo especifico de la investigacion busca conocer como
es la gestion del talento humano de la empresa agroindustrial Cartavio
SAA- 2020. Segun la entrevista realizada al superintendente de recursos
humanos de la empresa, afirmo que existe una buena gestion de
recursos humanos en relacion con los colaboradores de la empresa, la
agroindustrial busca la manera de mejorar constantemente y brindar
nuevas oportunidades a sus trabajadores como ascender puestos de
trabajo, brindar canastas de reconocimiento por su esfuerzo, capacitar
de forma virtual y presencial segun las condiciones en el que se
encuentren los trabajadores de esta manera también la empresa busca
en conjunto con sus colaborares cumplir con los objetivos planteados.
Este estudio tiene similitud con lo que muestra Diaz & Mendoza (2019)
en su tesis titulada La gestion del talento humano y su relaciéon con la
motivacion laboral de los colaboradores de Epsel S.A.Chiclayo, 2017
demostré que la empresa siempre busca mejorar en el area de gestion
del talento humano con el objetivo de poder seguir motivando a sus
colaboradores mediante reconocimientos al mejor trabajador y presentar
diversas estrategias para fortalecer la motivacion laboral como es la
creacion de un buzén de sugerencias y opiniones; donde estos expresen
sus dudas e inconvenientes para que de esta manera la empresa pueda

mejorar estos factores.
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CONCLUSIONES

Se determind que la relacion de la gestion del talento humano y clima
organizacional es altamente positiva, obteniendo un coeficiente de
spearman de 0,808 y un nivel de significancia de 0.000. Asimismo,
mencionar que estas dos variables se complementan para poder obtener
resultados positivos en la organizacion y asi lograr que los colaboradores
puedan alcanzar sus objetivos y ayudar al fortalecimiento de los
resultados.

Se determiné que la relacién de la gestion del talento humano con la
autonomia individual es débil, obteniendo un coeficiente de spearman
de 0,348 y un nivel de significancia de 0.000. Por lo tanto, mencionar que
la autonomia individual es una dimension que ayuda a fortalecer las
competencias del colaborador y lograr que pueda desempefarse de
manera eficiente en las tareas diarias asignadas.

Se determind que la relacion de la gestion del talento humano y el grado
de estructura es altamente positiva, obteniendo un resultado de
spearman de 0,758 y un nivel de significancia de 0.000. Cabe, recalcar
que el grado de estructura es una dimension que indica la existencia de
qgue al obtener un clima laboral estable beneficia al desempefio del
colaborador y de igual manera es un aspecto que de alguna manera
beneficia a la empresa para que pueda alcanzar resultados 6ptimos.

Se determind que la relacién de la gestion del talento humano y la
recompensa de los colaboradores es media con un coeficiente de
spearman de 0.646, debido a que la empresa cuenta con incentivos que
no satisfacen por completo a sus colaboradores. La recompensa es un
punto muy importante debido a que esto ayuda a que los colaboradores
pongan mas empefio en lograr sus objetivos, este tipo de recompensas
puede darse de diferentes maneras, ya se mediante incentivos fisicos
como incentivos verbales que logren que el colaborador pueda alcanzar
los altos niveles de desempefio.

Se determin6 que la relacion de la gestion del talento humano y la
consideracion de los colaboradores con 0.729 lo cual se considera que
existe una relacion significativa, es decir los colaboradores han logrado

cumplir con sus logros personales dentro de la empresa y sienten gran
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apoyo por parte de la empresa por su crecimiento en el transcurso del
tiempo. Es importante recalcar que con este tipo de logros el colaborador
pueda desarrollar sus habilidades y conocimientos que ayuden a
fortalecer la relaciéon de la empresa.

Por ultimo, se determind como es la gestion del talento humano en la
empresa agroindustrial Cartavio S.A.A. lo cual fue positiva segun la
entrevista dada al superintendente de recursos humanos afirmando que
existe una relacion favorable entre la gestion del talento y los
colaboradores, por motivos que estos realizan capacitaciones
constantemente de manera presencial y virtual de esta manera conocer
y motivar a los colaboradores a que tengan las actitudes necesarias para

el cumplimiento de los objetivos de cada area de la empresa.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda desarrollar actividades culturales o deportivas que
ayuden a la integracion de los colaboradores, es decir mediante esto
todas las areas podran interactuar para poder crear un ambiente laboral

satisfactorio y de confianza.

Se recomienda otorgar premios por el desempefio de sus colaboradores
mediante de reconocimientos utilizando los diferentes medios ya sea
fisica 0 de manera remota para lograr que el colaborador se motive a
seguir desempefiandose bien en su puesto y sienta ganas de seguir

cumpliendo las metas que tienen como parte de la organizacion.

Desarrollar una mejora en su programa de incentivos, dando acceso a
nuevos retos al personal a través de metas para que los colaboradores
sean mAas competitivos y esto le ayude a impulsar un nivel de
desemperio y de esta manera dandoles reconocimientos mas relevantes

y estos se vean mas comprometidos con la empresa.

Evaluar constantemente la productividad de los colaboradores mediante
encuestas, test virtuales, competiciones entre compafieros para lograr
un reconocimiento semanal o mensual por ser el trabajador del dia y
desarrollar una retroalimentacion para mejorar el cumplimiento de los

objetivos de la empresa.

Implementar un programa de capacitacion que tenga como objetivo la
mejora de las capacidades y habilidades que ayuden al desarrollo de un
ambiente participativo entre los colaboradores, de esa forma se podra

obtener un desempefio productivo.

Se recomienda que se fortalezca la cultura organizacional del
colaborador para que las actividades que realizan se den de manera
eficiente y proactiva, para evitar que se genere ciertos conflictos que

arruinen el desempefio de los mismos.
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Anexo 1: Encuesta de la gestion del talento humano y el clima organizacional

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Buen dia sefior(a), somos estudiantes del IX ciclo de la carrera de Administracion
de empresas de la Universidad Privada Antenor Orrego la presente encuesta es
con lafinalidad de conocer la relacion que existe entre la gestion del talento humano
y el clima organizacional en la cual estan laborando; por lo que agradeceriamos

gue nos responda con la verdad y seriedad que el caso amerita, agradecemos por

anticipado su gentil colaboracion.

Instrucciones: Marque con (X) la alternativa que corresponde a su respuesta:

Edad: Género: Masculino[_] Femenino [_] cargo:

SELECCIONE SU RESPUESTA

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Muy desacuerdo

En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

Muy de acuerdo

DIMENSION INTERNA

Usted posee los conocimientos necesarios para
realizar sus actividades diarias

Usted cree que la falta de conocimiento es una
dificultad para realizar sus actividades

Usted cree que tiene las habilidades y capacidades
para desarrollar sus actividades

Siente que sus supervisores estimulan
constantemente su desarrollo para alcanzar los
objetivos de la organizacion

Se siente lo suficientemente motivado para cumplir con
los objetivos de la organizacion

Tiene las actitudes necesarias para alcanzar los
objetivos de la organizacion

Usted cree que la actitud que presenta su supervisor lo
impulsa alcanzar los objetivos de la organizaciéon

DIMENSION EXTERNA

El clima laboral de la organizacion es el adecuado para
realizar sus actividades
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9 Siente que se ha desarrollado profesionalmente en la
organizacion
10 | Considera usted que la empresa los capacita
constantemente
11 | Considera usted que ha adquirido conocimientos
necesarios para realizar sus actividades
12 | Considera que los colaboradores muestran
condiciones de trabajo para el desarrollo de sus
actividades
13 | Considera necesario que la organizacion controle
constantemente sus actividades
14 | Considera que la organizacién reconoce y premia los
esfuerzo realizados de sus trabajadores
CLIMA ORGANIZACIONAL
AUTONOMIA INDIVIDUAL
15 | Considera usted cumplir con la responsabilidad que se
le otorga en la organizacion
16 | Cumple usted satisfactoriamente con las funciones que
se le otorga segln su cargo
17 | Considera que estd capacitado para tomar una
decision segln su puesto de trabajo
GRADO DE ESTRUCTURA
18 | Considera que la organizacion realiza un adecuado
andlisis de normas y reglas del personal
19 | Considera usted que en la empresa existe una buena
relacion entre el personal de trabajo.
20 | Considera usted que en la empresa existe una buena
relacion entre los jefes y subordinados
21 | Considera que la empresa es un lugar donde se pueda
estar a gusto
RECOMPENSA
22 | Su remuneracion y beneficios estan acorde con el
trabajo que usted realiza
23 | Esta usted satisfecho de trabajar en la empresa
Agroindustrial Cartavio SAA
24 | Esta usted satisfecho con los incentivos vy
recompensas que otorga la organizacion
25 | Esta usted de acuerdo con el nUmero de recompensas
gue el area de gestion del talento humano brinda a sus
colaboradores.
CONSIDERACION
26 | Sutrabajo le suele dar una sensacion de logro personal
27 | Esta usted satisfecho por el apoyo del personal
superior a su cargo
28 | Cree que usted que los trabajadores se sienten

motivados a cumplir sus objetivos

96




Anexo 2: Entrevista al Gerente de recursos humanos de la empresa Agroindustrial

Cartavio S.A.A.

GUIA DE ENTREVISTA

Esta herramienta tiene como objetivo saber como es la gestidén del talento

humano de la empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A. y serd aplicada al

gerente de recursos humanos.

Entrevista al gerente de Recursos Humanos de la empresa agroindustrial Cartavio SAA

Informante:

Pregunta

Respuesta

Comentario

7.

¢, Considera gue los colaboradores tienen los
conocimientos, habilidades y capacidades
necesarias para desarrollar sus actividades?

Si es asi, ¢ Como los evalta?

¢, Considera que el colaborador presenta las
actitudes necesarias para cumplir con los
objetivos planteados por la empresa? ¢ Por

qué?

¢De qué manera la empresa motiva a sus
colaboradores para que cumplan con sus

objetivos? ¢, Con que frecuencia?

10.

¢, Considera que el clima laboral dentro de la
organizacion es el o6ptimo para que el
trabajador pueda desarrollar sus actividades?

Si es asi, ¢Cémo lo logran?

11.

¢cDe qué manera es capacitado el
colaborador en la empresa? ¢Con que

frecuencia hace estas capacitaciones?

12.

¢La empresa otorga algun reconocimiento al
personal que ha logrado cumplir con los
objetivos planteados? Si es asi, ¢ Cuales son

€s0s reconocimientos?

97



Anexo 4: Foto de la entrevista al superintendente de Recursos Humanos de la
empresa Agroindustrial Cartavio S.A.A.
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Anexo 5: Validacion de los instrumentos

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo Royer Anthony Mendoza Otiniano con DNI N° 41051388 Magister en Gestion
Empresarial de profesion Licenciado en Administracion, desempeiiandome
actualmente como Docente en Administracion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cg\t/:il?;ra DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO B'L\J"E’,IO EXCELENTE
1.Claridad X
2.0bjetividad X
3.Actualidad X
4.0rganizacion X
5.Suficiencia X
6.Intencionalida X
d
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 08 Dias
del mes de Julio del 2020

Mgtr. : En Gestion Empresatrial
DNI 41051388
Especialidad: Administracion

E-mail: rmendozao@upao.edu.pe

o s ;;ryi iz
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo Royer Anthony Mendoza Otiniano con DNI N° 41051388 Magister en Gestion
Empresarial de profesion Licenciado en Administracion, desempeiiandome

actualmente como Docente en Administracion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos:

Encuesta

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cg\t,zif;ra DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO | o | EXCELENTE
1.Claridad X
2.0bjetividad X
3.Actualidad X
4.0rganizacion X
5.Suficiencia X
6.Intencionalida X
d
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 08 Dias
del mes de Julio del 2020

Mgtr. : En Gestion Empresatrial

DNI 41051388

Especialidad: Administracion

E-mail: rmendozao@upao.edu.pe
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Margot Isabel Herbias Figueroa con DNI N°17882388 Dra. Educacion, con
maestria en Gestion de comunicacion empresarial de profesion Lic. Administracion
desempefiandome actualmente como .docente en la Escuela de Administracion
de UPAO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion los instrumentos:
Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Criterios a evaluar DEFICIE | ACEPT MUY
NTE ABLE BUENO BUENO EXCELENTE
1.Claridad X
2.0Dbjetividad X
3.Actualidad X
L, X
4.0rganizacion
5.Suficiencia X
. ) X
6.Intencionalidad
7.Consistencia X
8.Coherencia X
. X
9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 19 Dias del
mes de Julio. del 2020

Mgtr. :

DNI : 17882388 et S
Especialidad : Marketing = /
E-mail : mherbiasf@upao.edu.pe
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Margot Isabel Herbias Figueroa con DNI N°17882388 Dra. Educacion, con
maestria en Gestion de comunicacion empresarial de profesion Lic. Administracion
desempefiandome actualmente como .docente en la Escuela de Administracion
de UPAO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion los instrumentos:
Entrevista

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Criterios a evaluar DEFICIE | ACEPT MUY
NTE ABLE BUENO BUENO EXCELENTE

1.Claridad X
2.Objetividad X
3.Actualidad X

L, X
4.0rganizacion
5.Suficiencia X

. ) X
6.Intencionalidad
7.Consistencia X
8.Coherencia X

, X

9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 19 Dias del
mes de Julio. del 2020

Mgtr.

DNI : 17882388 ronssl D oD
Especialidad : Marketing 2 :
E-mail : mherbiasf@upao.edu.pe
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Anexo 6: Carta de autorizacion de uso de informacion

CARTA DE AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

CTALG ERNESTO REYES MORAAIMA
dmmb com DNI mm\%m il catdad do SWFERINTEAIELTE TS GESTIoN

VOIMARSA geaende . SESTION “UMMA
de ln emprasainstiucitn .. .CAmV") SAA

conRUCN® 2015"861144 .;ummham“ MVIO

OTORGO LA AUTORIZACION,

A s senonies Homa Gutirnez, Brenda Vanessa, Kenatcado con DNI V' 74472081 v Rossi Ortiz,
Erenda Lzzet, dentficado con ONIN® 7477 102) egrassds de & Carmars profescnal de Admnistiactn
oo n fculad g Clencns ECondmicas parm que Jotiice la sguente niormacion de |a empresy
Inflormackin del desarmofo de @ gaston de recursos humanos ¥ de los tolboradarnes de Ls s
on la Snalded de gue pueds desarcollan su () Trataje oe Investigacian, | Tesis

Indicar » ol Reprosananie gue suicrza s nikrvasdn de U ergresa, solota maniener el momire o

cuagueT Baintive c & el 6 SIVR. marcando con und "X 1a opodn seleccionada.
Manlerar an Resana @ nombre o cudiquier dsinivo de  empresd, ©

( yMendiorar el nombre de @ empresa.

**Lyie focamaTio deb ter Birsado poe N vmnmumsmmnwnw
de rheresded IDND pars werthes b Sreva.

El EgrosydoDactsber deciary que 108 catos erndiica en enls Carte y ot of Tratago o2 rwdstigacdn, en ls Tess
sOn Mikmces En caso de corprotume W (eteeded de delok of EQesado sond s0metidd al nckd del
procadrmrdy decnang cormeponcients AATERnD, et 1008 10 A0S0 ATNT BMIe POGETES SO0
fegses que m amproen, olciperde Se ke RS8N PUIE GpeCular

_ ———
B s 1

Rossl Ortiz Bronda Lizzet
oML Ta T3
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Anexo 7: Ficha RUC

Consulta RUC

Amuiteso de b Eoegeeds

Himera de BLC:
21 318ETT44 - CARTEVIO SOCIEDAD AMOMNBLA. ABIERTA

Tipo Contribuyenis:

SO0EDAD ARCHILS AESERTA,

Moenbre Comercal:
AT S A

Fecha de insoripcian:
DTS S
Facha de Inicio de Actividades:

EInE0

Estado dei Contnburyenie:

&CETRGQ
HARIDD

Doenicilic Fiscal:
B PARCLUE FAERICS AR SR (OPERAS OF LA EWMRESe S, GRAMDE] LS LBERTAD -
AECOPE - CaSE CHARNDE

EECANLE AN ORI TAR L AN

Actwidad Comerncio Exterior

E IO Tao®

Sisterna Contabilidiad:

COmaMU TR RLE RN

Actraidad|es) Econdmicas)
Frincoal - 1072 - ELASORASON DE AFUESR

Swcuncane 1- 3111 - FABRSCACKON DE SUS TARGSE GUKICAS BaSCas

Comprobantes de Pago c/aut. de impresion (F. 808 u B16):

FACTLRL

BOLETA DE VENTHA
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