sy
302 BUS ) N
/ e}\f {/4/ \

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TESIS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AGRARIA
AZUCARERA ANDAHUASI S.A A, 2020.

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION

PRESENTADO POR EL BACHILLER:
JESUS EDUARDO COBENAS VASQUEZ

ASESOR:

M(o). Daniel Alberto Oswaldo Valenzuela Narvéez

Huacho — Peru
2021



MIEMBROS DEL JURADO EVALUADOR

Dr. Santiago Ernesto Ramos Y llovera
Presidente

Dr. Félix Gil Caro Soto
Secretario

Dr. Abrahan Cesar Neri Ayala
Vocal

flrdlae et b st siaad
B e e e

=

Mg. Daniel Alberto Oswaldo Valenzuela
Asesor




Titulo:

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AGRARIA
AZUCARERA ANDAHUASI S.A.A., 2020



DEDICATORIA

Dedico con todo mi Corazén mi tesis a mi
madre, mi hijo y mi abuelita por que sin ellos
no lo habria logrado. su bendicion a diario a
lo largo de mi vida me protege y me le lleva

por el camino del bien.



AGRADECIMIENTO

» Agradezco a DIOS, ser divino por
darme la vida y guiar mis pasos dia a dia
» Al Mg Daniel Alberto Oswaldo

Valenzuela Narvaez.



INDICE GENERAL

TITULO
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
INDICE GENERAL
INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS
RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION

1.1.
1.2.

1.3.

1.4.
1.5.
1.6.

2.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica
Formulacién del Problema

1.2.1. Problema General

1.2.2. Problemas Especificos
Objetivos de la Investigacion

1.3.1. Objetivo General

1.3.2. Obijetivos Especificos
Justificacion de la investigacion
Delimitacion del estudio

Viabilidad del estudio

CAPITULO II: MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Vi
vii

viii

01
02
02
02
03
03
03
04
04
05

06



2.2.
2.3.
2.4.

2.5.

3.1.
3.2.

3.3.
3.4.

4.1.
4.2.

5.1.

6.1.
6.2.

7.1.
7.2.

2.1.1. Investigaciones internacionales
2.1.2. Investigaciones nacionales
Bases Teoricas

Definiciones de términos basicos
Hipétesis de investigacion

2.4.1. Hipotesis General

2.4.2. Hipotesis Especificas
Operacionalizacion de las variables

CAPITULO IIl: METODOLOGIA

Disefio metodolégico

Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacién

3.2.2. Muestra

Técnicas de recoleccion de datos

Técnicas para el procesamiento de la informacion

CAPITULO IV: RESULTADOS

Analisis de resultados

Contrastacion de hipotesis

CAPITULO V: DISCUSION

Discusion de resultados

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Recomendaciones

REFERENCIAS

Fuentes bibliograficas

Fuentes electrénicas

06
07
08
27
29
29
29
30

32
32
32
32
33
33

34
51

58

61
62

64
64



ANEXO

A. Cuestionario

Tabla 1.
Tabla 2.
Tabla 3.
Tabla 4.
Tabla 5.
Tabla 6.
Tabla 7.
Tabla 8.
Tabla 9.

Tabla 10.
Tabla 11.
Tabla 12.
Tabla 13.
Tabla 14.
Tabla 15.
Tabla 16.
Tabla 17.
Tabla 18.

Tabla 19.

Tabla 20.

INDICE DE TABLAS

Resultado del Género de los trabajadores de la empresa
Resultado de la edad de los trabajadores de la empresa
Resultado del Proceso para integrar personas de la empresa
Resultado del Proceso para organizar personas de la empresa
Resultado del Proceso para recompensar personas de la empresa
Resultado del Proceso para desarrollar personas de la empresa
Resultado del Proceso para retener personas de la empresa
Resultado del Proceso para retener personas de la empresa
Resultado de la estructura de la empresa

Resultado de la responsabilidad de la empresa

Resultado de la recompensa de la empresa

Resultado del desafio de la empresa

Resultado de las relaciones de la empresa

Resultado de la Cooperacion estandares de la empresa
Resultado del conflicto de la empresa

Resultado de la identidad de la empresa

Pruebas de normalidad

Correlacién de Rho entre la gestion del talento humano y clima
organizacional

Correlacion de Rho entre los Procesos para integrar personas y clima
organizacional

Correlaciéon de Rho entre los Procesos para organizar personas y
clima organizacional

Vi

66

34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51

52

53



Tabla 21.

Tabla 22.

Tabla 23.

Tabla 24.

Figura 1.
Figura 2.
Figura 3.
Figura 4.
Figura 5.
Figura 6.
Figura 7.
Figura 8.
Figura 9.

Figura 10.
Figura 11.
Figura 12.
Figura 13.
Figura 14.
Figura 15.
Figura 16.

Correlacién de Rho entre los Procesos para recompensar personas y
clima organizacional

Correlacién de Rho entre los Procesos para desarrollar personas y
clima organizacional

Correlacién de Rho entre los Procesos para retener personas y clima
organizacional

Correlacién de Rho entre los Procesos para auditar personas y clima
organizacional

INDICE DE FIGURAS

Resultado del Género de los trabajadores de la empresa
Resultado de la edad de los trabajadores de la empresa
Resultado del Proceso para integrar personas de la empresa
Resultado del Proceso para organizar personas de la empresa
Resultado del Proceso para recompensar personas de la empresa
Resultado del Proceso para desarrollar personas de la empresa
Resultado del Proceso para retener personas de la empresa
Resultado del Proceso para retener personas de la empresa
Resultado de la estructura de la empresa

Resultado de la responsabilidad de la empresa

Resultado de la recompensa de la empresa

Resultado del desafio de la empresa

Resultado de las relaciones de la empresa

Resultado de la Cooperacion estandares de la empresa
Resultado del conflicto de la empresa

Resultado de la identidad de la empresa

Vii

54

55

56

57

34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49



viii

RESUMEN

Objetivo: Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
Métodos: La presente investigacion es de tipo basica, nivel es explicativo, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacién fue 570 trabajadores, muestra de 230
trabajadores. La confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach (0,954). Resultados: Respecto a la Gestion de talento humano, el 17%
mencionaron que estan Totalmente en desacuerdo que exista una eficaz gestion de talento
humano, el 26,1% mencionaron que estan en desacuerdo, el 33,9% mencionaron que estan
mas 0 menos de acuerdo, el 20.9% respondieron que estan de acuerdo y el 2,2% mencionaron
que estan totalmente de acuerdo. Asi mismo, respecto al Clima organizacional, el 6,1%
mencionaron que estan en desacuerdo que exista un adecuado clima organizacional, en el
caso del 76,1% mencionaron que estdn mas o menos de acuerdo y el 17,8% respondieron
que estan de acuerdo. Conclusion: La gestion del talento humano influye significativamente
el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 2020.

Palabras clave: estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones cooperacion.



ABSTRACT

Objective: To establish how the management of human talent influences the organizational
climate of the Agraria Azucarera Andahuasi SAA company, Sayan district, 2020. Methods:
This research is basic, level is explanatory, non-experimental design, quantitative approach.
The population was 570 workers, a sample of 230 workers. The reliability of the instrument
was performed using Cronbach's alpha coefficient (0.954). Results: Regarding Human
Talent Management, 17% mentioned that they totally disagree that there is effective human
talent management, 26.1% mentioned that they disagree, 33.9% mentioned that they are
more or less agree, 20.9% answered that they agree and 2.2% mentioned that they totally
agree. Likewise, regarding the organizational climate, 6.1% mentioned that they disagree
that there is an adequate organizational climate, in the case of 76.1% they mentioned that
they more or less agree and 17.8% responded that they are agree. Conclusion: The
management of human talent significantly influences the organizational climate of the

Agraria Azucarera Andahuasi SAA company, Sayan district, 2020.

Keywords: structure, responsibility, reward, challenge, relationships cooperation.



INTRODUCCION

En el mundo se ha puesto de manifiesto la necesidad de contar con una buena gestion del
talento humano (GTH), es asi que, de acuerdo a estudios internacionales, realizados en el
area de talento humano por Manpower Group y Deloitte (2018), se enfatiza el significado de
la GTH debido a la escasez del talento a nivel mundial en la ultima década. En paises como
Brasil, Argentina y Pert, la implementacion de la GTH enfatiza las politicas de
compensacion y retencién de personas (Ramirez, Chacon y Kadi, 2018), sin estas politicas
no se puede asegurar la estancia de los individuos en la organizacién, ain mas complicado,

cuando estas afectan en el clima organizacional.

En la actualidad, frente a los continuos cambios que se presentan en las empresas en el dia a
dia, es importante que estas incluyan individuos con nuevos talentos, pero prestando
atencion para desarrollar y retener personal que viene sobresaliendo, elevando su potencial
y desarrollando al méaximo sus habilidades en sus puestos de trabajo, teniendo un 6ptimo
clima organizacional. En este contexto, la empresa Agraria Azucarera Andahuasi Sociedad
Andnima Abierta (S.A.A.), situada en el distrito de Sayan, provincia de Huaura, dedicada
principalmente a la produccion de azlcar a partir del cultivo e industrializacion de la cafia
de azucar, y subproductos como azucar rubia, alcohol y otros; viene realizando una GTH
deficientemente al no tener politicas de recursos humanos que lamentablemente afecta en el
clima organizacional. Diferentes estudios han demostrado la relacion entre la gestion de
talento humano y el clima organizacional en las empresas. Si las empresas no dominan todo
lo relacionado con la GTH, no podran mejorar los vinculos entre jefes y personal para lograr

un optimo clima organizacional y en consecuencia una elevada productividad.
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Es por ello que tiene como objetivo general establecer de qué manera la gestion del talento
humano influye en el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi
S.A.A,, distrito de Sayan, 2020.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

En la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A. se ha evidenciado un
inapropiado clima organizacional debido a diferentes problemas como la falta de
objetivos claros para los trabajadores por parte de la empresa; no existe pago por horas
extras cuando se les exige a los trabajadores quedarse méas horas de la jornada laboral
establecida; existe demasiada rotacion de puestos, creando una incertidumbre por parte
de los trabajadores respecto a su futuro laboral; falta de espacios de confraternidad que
genere integracion entre los trabajadores; falta un buen sistema de solucién de
conflictos por parte de los superiores; no se realiza actividades de feedback para
mejorar el rendimiento de los trabajadores; falta de apoyo mutuo pues los trabajadores
sienten que no se integran con facilidad a sus equipos de trabajo; la compafiia no

reconoce de manera publica el rendimiento eficaz y productivo de un trabajador.

En la empresa también se ha podido identificar problemas en relacion a la GTH
como la falta de incentivos para el personal; la inexistencia de una politica clara de
sueldos; falta de estrategias de reclutamiento del personal; falta de criterio de proceso
de seleccion pues no va conforme a lo demandado del perfil de puesto; la empresa no
cuenta con un buen plan de capacitacion; asi como también carece de una linea de
carrera profesional para sus trabajadores; no se tiene con las herramientas de trabajo
necesarias para optimizar el rendimiento laboral del personal ocasionado que se retrase

las actividades programadas.

Si laempresa continda presentando los problemas antes mencionados tendra una
baja considerable en la productividad, asi como una elevada tasa de rotacion de

personas producto del inadecuado clima organizacional.



1.2.

Por ende, la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A. debe tener en cuenta
lo importante que es identificar las dimensiones de la GTH que viene presentando
deficiencias y que afectan en el clima organizacional, es asi que la investigacion
caracterizard los hechos respecto a las variables de estudio, para ello se formula el

problema que refiere a la incidencia de la GTH en el clima organizacional.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢De qué manera la gestion del talento humano influye en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 20207

1.2.2. Problemas Especificos

a. ¢De qué manera los procesos para integrar personas influyen en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.AA.,
distrito de Sayan, 2020?

b. ¢De que manera los procesos para organizar a las personas influyen en el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020?

c. ¢De qué manera los procesos para recompensar a las personas influyen en
el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi
S.A.A., distrito de Sayan, 2020?

d. ¢De qué manera los procesos para desarrollar a las personas influyen en el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020?

e. ¢De qué manera los procesos para retener a las personas influyen en el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020?



f. ¢De qué manera los procesos para auditar a las personas influyen en el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General

Establecer de qué manera la gestion del talento humano influye en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 2020.

1.3.2. Objetivos Especificos

a. Determinar de qué manera los procesos para integrar personas influyen en
el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi
S.A.A,, distrito de Sayan, 2020.

b. Establecer de qué manera los procesos para organizar a las personas
influyen en el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.

c. Determinar de qué manera los procesos para recompensar a las personas
influyen en el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.

d. Establecer de qué manera los procesos para desarrollar a las personas
influyen en el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.

e. Determinar de qué manera los procesos para retener a las personas influyen
en el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi
S.A.A,, distrito de Sayan, 2020.

f. Establecer de qué manera los procesos para auditar a las personas influyen
en el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi
S.A.A,, distrito de Sayan, 2020.



1.4.

1.5.

Justificacion de la investigacion

Conveniencia

El estudio servird para conocer las deficiencias que presenta la gestion del talento
humano y que estan incidiendo en el clima organizacional, de este modo se podra
direccionar esfuerzos para la mejora de la GTH y asi asegurar un mejor clima en la

empresa.
Valor Tedrico

El estudio aportara con datos en relacion la influencia de las dos variables en estudio,
datos que seran puestos en los resultados los cudles caracterizaran a las dimensiones

de ambas variables, y que ayudara a proximas investigaciones.
Implicaciones préacticas

El estudio tiene por objeto plantear recomendaciones con el fin de solucionar los
problemas puestos de la realidad problematica, problemas tales como la falta de
reconocimiento, falta de apoyo mutuo para diferentes areas y situaciones, entre otros

problemas.
Utilidad metodologica

La investigacion creard un instrumento, en este caso, un cuestionario que podra ser til

en estudios similares en otras compafiias del mismo sector y actividad empresarial.

Delimitacion del estudio

Delimitacién tematica o semantica: gestion del talento humano y clima organizacional.

Vallejo (2015) conceptualiza a la gestion del talento humano como “la doctrina que
busca satisfacer los blancos puestos por la organizacion, por tal motivo es importante

congtar una estructura organizacién asi como la participacion de los colaborabores”
(p.17).

Chiavenato (2015) conceptualiza clima organizacional como “los atributos o
cualidades ambientales captadas o experimentadas por el personal de la empresa, que

incide fuertemente en su conducta” (p. 261).



1.6.

Delimitacion espacial: empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de

Sayan, departamento de Lima.
Delimitacion poblacional o social: trabajadores de la empresa.

Delimitacién temporal: abril del afio 2020 — abril del afio 2021.

Viabilidad del estudio

El estudio es realizable por qué se cuenta con los medios monetarios, humanos
y tangibles, que aseguran la realizacién del estudio. También, se cuenta con el tiempo

y permiso de la empresa (Herndndez, Ferndndez y Baptista, 2014).



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Cardona, Lamadrid y Brito (2018), “La gestion y direccion del talento
humano desde el analisis sobre clima organizacional y sus dimensiones. Un
estudio de Caso”. Colombia. El estudio fue de carécter explicativo, descriptiv
y correlacional. La muestra fue 34 personas. Se estudié el clima organizacional
en las subdimensiones como son las relaciones entre las personas, estado de
animo y otros, como componentes de una adecuada gestion del talento humano.
Los resultados indican que “el 52% de los encuestados sefialan que se
desarrolla la socializacion, un 45% no logran una alta motivacion; respecto a
la gestion del talento humano un 66,6% manifiesta que los aspectos

mencionados anteriormente estdn asociados con el crecimiento profesional”
(p.87).

Sanchez (2014), “Modelo de gestion de talento humano y clima
organizacional para la empresa de exportacién Expofruth en la ciudad de Santo
Domingo 2014”, Universidad Técnica Particular de Loja. Ecuador. Su objetivo
fue disefiar un modelo de gestion de talento humano para mejorar el clima
organizacional. Es una investigacion descriptiva y de campo. La poblacion fue
24 colaboradores. Utilizé la observacién directa, la entrevista y la encuesta.
Concluy6 que la carencia de los subsistemas de gestion del recurso humano,
“ha dificultado la capacidad para detectar necesidades y problemas, de modo
que impide la toma de planes de accion oportunos que contribuyan al logro de
los objetivos organizacionales propuestos cada afio por la gerencia general”
(p.101).



2.1.2.

Escobar (2017), “La gestién del talento humano y la productividad de la
agroempresa Union Libre”, Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Su
objetivo fue evaluar la gestion del talento humano GTH y la productividad. Es
una investigacion de tipo descriptiva correlacional. La poblacion fue 24
personas. Utilizé la encuesta. Concluyo que el personal de la planta “posee
limitadas habilidades y destrezas en campo de gestion del talento humano y la
productividad, puesto que al no tener la capacitacion adecuada no se puede
hablar estdndares y metas a cumplir limitando su crecimiento social, laboral y
econdmico” (p.46).

Chavez (2017), “El clima organizacional como predictor de la
satisfaccion laboral en la Empresa L&M de Seguridad Privada Cia. Ltda”,
Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. El objetivo fue conocer el nivel de
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Es una
investigacion relacional Utilizé el cuestionario. La poblacion fue 64
trabajadores. Concluy6 que “existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Por lo cual se plante6 como propuesta
disefar estrategias relacionadas con el Clima Organizacional que permitan

mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa” (p.77).

Investigaciones nacionales

Requejo (2019), “Gestion del talento humano para mejorar el clima
organizacional de la empresa Helatonys SAC Chiclayo 2017, Universidad
Sefior de Sipan. El objetivo fue proponer estrategias de gestion del talento
humano para mejorar el clima organizacional. Es una investigacion descriptiva
y propositiva no experimental — transaccional o transversal. La poblacion fue
20 colaboradores. Utilizo la entrevista. Concluyo que “la gestion del talento
humano incide en el clima organizacional de la empresa Helatonys SAC
Chiclayo 2017” (p.142).

Moreyra (2017), “Gestion del talento humano y clima organizacional en
la empresa National Cleaning S.A., Lima, 20177, Universidad César Vallejo.
El objetivo fue establecer la relacion que existe entre gestion del talento

humano y clima organizacional. Es una investigacion de basico, correlacional



no experimental. La poblacion fue 500 trabajadores. La muestra fue 222
trabajadores. Utilizd la encuesta. Concluyo que “existe relacion significativa
entre la variable gestion del talento humano y clima organizacional en la

empresa National Cleaning S.A., Lima, 2017 (p.101).

Castafieda (2019), “Gestion del talento humano y el desempefio de los
equipos de trabajo en el sector empresarial privado”, Universidad Nacional
Federico Villarreal. El objetivo fue determinar si la relacion entre la gestion de
talento humano y el desempefio de los equipos. Es una investigacion de tipo
descriptiva, correlacional de corte transversal. La poblacion fue 500 empresas.
La muestra fue 103 empresas. Utilizd la encuesta. Concluy6 que “existe una
relacion positiva y significativa entre la gestion de talento humano y el

desempefio de los equipos de trabajo en el sector empresarial privado” (p. 46).

2.2. Bases teoricas

Variable independiente: Gestion del talento humano
A. Definiciones

Vallejo (2015) conceptualiza a la gestion del talento humano como “la
doctrina que busca satisfacer los blancos puestos por la organizacion, por tal
motivo es importante congtar una estructura organizacién asi como la

participacion de los colaborabores” (p.17).

Flores (2014) son las acciones basiscas de los individuos para concretar
los blancos propuestos por la empresa, tratar en contratar sus servicios, mejorar
destrezas e incentivarlas para lograr niveles de rendimiento muy altos, asimismo

asegurar que su compromiso continuo con la empresa.

Alles (2014) conceptualiza como la doctrina que investiga todo lo
referente a la conducta de los individuos en la organizacion, se emplea para
nombrar a la direccién, gerencia o division a cargo de cada funcién de la

organizacion vinculada con los individuos.

Liquidano (2012) se refiere a los cargos o actividades que esta a cargo del
ARH en la administracion del personal, vinculadas con esta y el responsable de

concretarlas en las empresas y organizaciones.



B. Dimensiones de la gestion del talento humano

Chiavenato (2018) menciona que los seis procesos que implica la GTH es

un grupo compuesto de procesos activos participativas.

Procesos para integrar personas. Son aquellos utilizados para incorporar a

individuos nuevos a las organizaciones.

- Procesos para organizar a las personas. Son aquellos empleados para el
disefio de funciones que los individuos desempefiaran en la organizacion,

para guiar y unirse a su actividad.

- Procesos para recompensar a las personas. Son aquellos para motivar a los

individuos y dar satisfaccion a sus necesidades personales mas altas.

- Procesos para desarrollar a las personas. Son aquellos que se emplean para

capacitar y aumentar el desarrollo individual y profesional.

- Procesos para retener a las personas. Son aquellos empleados para disefiar
condiciones ambientales y psiquicas beneficiosas para las funciones del

individuo.

- Procesos para auditar a las personas. Son aquellos empleados para seguir

y monitorear las funciones de los individuos y verificar los frutos.

C. Principios de la gestion del talento humano

Liquidano (2012), la gestion de recursos humanos, comenzo con la
necesidad de “administrar” al personal parte del area productiva y a medida que
paso el tiempo se ha convertido es una actividad esencial en las organizaciones.
Frederick Taylor es quién introdujo la definicion de funcionalismo, como el
principio de la division del trabajo. No obstante, fue Henry Fayol en 1916 las
nombré6 como “actividades esenciales” junto con la teoria del proceso
administrativo, en esos afios se tuvo en cuenta las funciones comerciales,
monetarias, técnicas, de seguridad, contable y administrativos; no obstante,
Chiavenato (2006, p.70), expuso que han sido superables y que ahora se conoce
como areas de la administracion, “actividades de la administracion son
denominadas administracion general; los métodos son nombrados areas de

produccion (operaciones); actividades comerciales son nombradas como &reas
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de ventas (marketing). Las actividades de seguridad estan puestas ahora en un
nivel inferior, las actividades contables estan bajo el control de las financieras y
aparecio el area de recursos humanos. Incluso se presentan cambios; las areas
mencionadas son gestionadas por grupos y particularmente por areas como

anteriormente se hacian.

En la medida que en el entorno fue experimentando cambios, se
enriqueciendo las diversas disciplinas que han brindado saberes en la
administracion de personal, como el derecho laboral, ingenieria industrial,
psicologia, sociologia, entre otras. En la actualidad la economia comprende los
datos de perspectiva monetaria del saber, en el entorno globalizado que estan las
naciones y es posible observar los cambios monetarios que inciden a una nacién

influyen a nivel mundial.

. Objetivos de la gestion del talento humano

Vallejo (2015), son necesarios ya que aporten a que una organizacion sea

eficaz; y estas son:

- Colaborar con la organizacion a cumplir con lo propuesto y concretar su

mision. Hace referencia a concretar estos.

- Brindar a la organizacion competitividad. Mejor dicho, ser capaz de
concebir, desarrollar y emplear destrezas y habilidades de los trabajadores;

tener una mayor productividad.

- Brindar a la organizacién individuos preparados y adecuados. — Incorporar
y seleccionar a los trabajadores adecuados para retenerlos y conservarlos

motivados.

- Aumentar la satisfaccion laboral. Los individuos con satisfaccion generan
mayor productividad, sin embargo, los no satisfechos ya no se relacionan
con la organizacion, a menudo no asisten a su labor. El personal interno feliz

es un éxito de la organizacion.

- Mejorar y conservar la calidad de vida laboral. Con el fin de mejorarla y

mantenerla, es relevante por los siguientes elementos: el tipo de gestion, el
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poder, la independencia en la toma de decisiones, un buen clima laboral, la

confraternidad, la seguridad del trabajo, horas laborales adecuadas.

- Gestionar y proporcionar cambios. Ser flexible a los cambios colectivos, en
tecnologia, monetario, cultural y politico. Los cambios brindan perspectivas
nuevay agil, los mismos que brindan técticas, filosofia, programas, procesos

y dar solucion a los problemas vigentes y tendencias.

- Crear la labor personal y en equipo. La creacion de la labor personal y
grupal es necesario que sea importante, cbmodo e incentivador, brindando
buenas condiciones laborales, optimizando condiciones de vida en el

interior de la organizacion.

- Brindar recompensas a los talentos. — Es relevante recompensar llevar a
cabo los blancos del personal y recompensar, incentivar su proceder en el

interior de la organizacion.

- Medir su rendimiento. Ello posibilita optimizar de forma continua aspectos

del personal y de su parte intelectual en la empresa.

E. Importancia de la gestion del talento humano

Vallejo (2015), hay colaboradores que no sienten satisfaccion en su centro
laboral, sea por el trabajo o el ambiente, ello se traduce en una inquietud para el
gerente; estas dificultades, si no son solucionadas en el momento, se pueden
convertir en urgencias para solucionarse. En las organizaciones, pueden
evidenciarse una cantidad enorme de dificultades y conflictos que es necesarios
que los individuos que laboran dentro de las mismas lo resuelvan, por ello es
importante contar con personal idoneo, con las habilidades necesarias para dar

respuestas rapidas y resolucion de conflictos.

Pese a que a los activos financieros y los equipos de la empresa son medios
importantes para la misma, el personal tiene un papel crucial, pues el talento
humano aporta iniciativa como también creatividad. No obstante, si no se cuenta

con personas idoneas, no es posible cumplir con lo propuesto.
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F. Planear el talento humano

Armas, Llanos y Traverso (2017), el proceso de planeacionde talento
humano es una secuencia de eventos por medios del cual la gerencia garantiza
una cantidad correcta de personas calificadas para la organziacion, personas
aptas para las necesidades de la organizacion asi como sus objetivos planteados.

Planear a las personas es considerar el entorno, ello comienza con el
estudio y la incorporacion en relacion a la planificacion estratégica de toda la
empresa, sin embargo, necesita tener en cuenta los datos financieros, sociales y
politicos de los sucesos locales e internacionales que inciden en la comunidad,
en general y especificamente en la empresa, ya que las personas son parte de un
todo. Asimismo, un cambio en la realidad puede generar cambios en el orden

estructural, administrativo y tecnoldgico de la empresa.

No obstante, de la misma forma con son considerados el entorno y los
blancos corporativos, es necesario también considerar las politicas o cualquier
aspecto que ayude al desarrollo de los procesos internos en la empresa. Por ende,
planear a las personas en una empresa comprende una vision externa e interna
después de ello, es importante determinar los modos y tacticas mas relevantes en
la administracion de personas en la organizacion. Realizarlo de un modo
diferentes implicaria mucho tiempo y medios y un aspecto crucial de

inestabilidad organizacional.

Con respecto a la admision de individuos, la planificacion, es un aspecto
importante. Ya que solo ello permite, tener en cuenta cambios evolutivos y

considerar las medidas para mejorar las estrategias.

G. Factores que intervienen en la planificacion del talento humano

Vallejo (2015), hay una serie de factores que importante ser estudiados ya

que son poarte de la planificacion de la GTH.
- Ausentismo

Son aquellas ausencias en el puesto laboral. La presencia es el

antonimo del ausentismo. Este es la regularidad o duracion del tiempo de
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trabajo que se pierde si el personal no asiste; es una adicion de tiempos

donde el personal se hallan ausente en el centro laboral.
Rotacion del personal

Es aquel fruto de la salida de cierto personal e ingreso de otros para
reemplazarlos en el trabajo. La rotacion hace referencia a la secuencia de
ingreso y salida de individuos en una empresa; las entradas contrarrestar las
salidas de individuos. A menudo a cada separacion se le atribuye una
contratacion de un sustituto para reemplazarlo. Ello se traduce en la
secuencia de salidas (separaciones, despidos y jubilaciones) y se reemplaza

con la secuencia similar de ingresos o contrataciones de individuos.

H. Talento humano

Vallejo (2015) menciona que administrar el talento humano conforme al

pasado el tiempo se ha convertido es una recurso esencial para que una

organizacion logre el éxito. Contar con individuos no se traduce en que se cuenta

con talentos. Siendo asi, ¢qué distingue a los individuos de los talentos? Un

talento es un individual particular y a menudo todo individuo es un talento. La

que un individuo tenga talento, debe contar con caracteristicas distintas y

competitivas que la valoren. Hay 4 factores béasicos en el talento de los

individuos que muestran la competencia personal.

1.

2.

3.

4.

Saber. — Hace referencia al conocimiento, fruto del continuo aprendizaje.

Destreza. — Consiste en tener la capacidad de hacer. Comprende la
capacidad para solucionar deficiencias y contextos, es disefiar e innovar. Es

cambiar el saber en fruto.

Juicio. — Consiste en tener la capacidad de estudiar el contexto, contar con
un estudio minucioso, juzgar los hechos, determinar un equilibrio y

establecer prioridades.

Actitud. — Consiste en tener la capacidad de hacer que las cosas ocurran.
“Una buena actitud emprendedora, permite lograr y exceder blancos, asumir

riesgos, proceder como un agente de cambio, proporcionar valor agregado,
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llegar a la excelencia y centrar en los frutos, ello conduce al individuo a

lograr a la propia realizacion” (p.56).

El desarrollo de la gestion por competencias en la gestion del talento humano

Vallejo (2015), “la gestion por competencias distingue ante un curso de
capacitacion, con una estructura que engloba entrenamiento, capacitacion y
experiencia, que requiere establecer la demanda del puesto o reconocer las

habilidades del personal” (p.57).

La GTHtiene por finalidad formalizar una alianza estratégica organizacion
— personal al proporcionar talentos con adaptabilidad, cambio, desarrollo de
carrera y mayor empleabilidad; la oportunidad de ganar . ganar, tanto para la

organizacion como para el trabajador.

El gestor del talento humano

Liquidano (2012), la persona encargada del talento humano cumple un
papel crucial en la organizaciones, ya que su gestion, identifica a los trabajadores
idoneos para los puesto de la empresa, buscar desarrollar sus habilidades y
destrezas para proporcionar ventaja competitiva. Asimismo, es un vinculo entre

los trabajadores en cada nivel organizacional.

El vinculo de las destrezas y competencias necesarias por el administrador
de recursos humanos son: gestién del cambio, trabajo en equipo, instrumentos

tradicionales de ARH, asesoria y comunicacién, negocios y gestion global.

Las actuales tendencias y los nuevos desafios en la economia global y de

mercado, han cambiado el paradigma “practico” del gestor de RH a “tactico”.

Por tal motivo, es necesario definir un perfil del gestor de RH como un
grupo o mezcla de cualidades generales, aptitudes, habilidades cognitivas, de
conducta y técnicas, caracteristicas personas y demograficos que diferencian
para lograr un desempefio exitoso y proporcionen solucion de contextos y
dificultades del area que dirige, vinculadas con los trabajadores en una

organizacion.
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El perfil de posea el gestor de RH influye en distintos factores de las
organizaciones, donde se tenga un mejor desarrollo y crecimiento a nivel
organizacional, contar con la capacidad de adaptarse a personas diferentes, otros
de los mas importantes desafios de los gestores de la empresa. Las empresas
requieren dar espacios donde acomodar a los diferentes grupos, con la atencion
a sus diversos estilos de vida, necesidades familiares y estilos de trabajo, para
ello los gerentes deben buscar y brindar valor a los diferentes factores que existen

en dichos grupos de trabajo.

Es de suma importante que el gestor cambie la filosofia de tener un mismo
trato a todos, se requiere ser susceptible a identificar las distinciones y en tal
sentido replicar a esta de tal forma que asegure la permanencia del personal y
logre una elevada eficiencia, sin necesidad de discriminar. El ingreso nuevos
mercados, proporciona el reto que el gestor del talento humano no se encuentre
limitado por fronteras locales, hace importante, mejorar y cambiar competencias
para tratar a las personas, al realizar ello se encontrara muy hondas distinciones
como identificar lo que motiva al personal de diversas culturas, también
comunicarse con estos, ya que es un modo claro de expresarse, puede
proporcionar comodidad e inclusive, los trabajadores pueden sentirse

amenazados.

. La gestion humana en el marco de la calidad

Armas, Llanos y Traverso (2017), toda organizacion habla de calidad
donde implementa proyectos para incorporar patrones, donde puedan o no ser
estructurados. Muy aparte de la actividad a la que se dedique la organizacion, la
calidad es un bien bastante valorados por todos, para duefios como compradores.
Se tiene por filosofia que calidad es brindar al comprador la razon y

proporcionarle satisfaccion en cuanto a sus necesidades y expectativas.

Por ende, en la actualidad la calidad es algo extrinseco de las empresas y
son los individuos son responsables que implantar la calidad en cada de sus

actividades.

Es necesario que la gestion humana cree calidad para todos sus

procedimientos, pero para esto es importante que los individuos integrantes de
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las empresas tengan los conocimientos y la voluntad de realizar la cosas con

excelencia.

En relacion la calidad implica términos muy conocidos: eficacia, eficiencia

y efectividad, las cuales comprende calidad.

La primera hace referencia a concretar los blancos (por tal es relevante que
los blancos se delimiten de manera clara, sean comprensibles y que sean de
conocimiento de cada participante dentro de la empresa), el segundo consiste en
tener la capacidad de hacer las cosas bien; a través del mejoramiento de los
medios (liquidez, medios, tiempo, individuos); la suma de estos dos términos da
como resultado, la efectividad. Asimismo, podra ser excelente si se cumple
metas mejorando medios y se agrega un valor agregado, mejor dicho, el

elemento extra diferenciador.

Lo mandatorio que serd lo minimo esperado en relacion a las carencias y
necesidades de los compradores, la conformidad si el cliente se siente satisfecho
por el bien o servicio prestado, es un nivel superior la calidad esperada, donde el
cliente refleja lo que quiere que a menudo son cualidades extras del producto o
servicio; por lo general, dicho nivel se halla en centrarse en los detalles, la
conducta y la postventa, sin embargo se precisa en el tltimo nivel en “atractivo”
donde se halla la calidad diferenciadora, donde recibe el valor agregado, es algo

que conlleva a que el cliente retorne y se fidelice.

Comprendiendo la dinamica de calidad dentro de las empresas, no se trata
solamente de vinculos interpersonales sino ademas y particularmente en la
gestion humana, entonces los participantes podran sentirse cémodos, bien
tratados, sus necesidades cubiertas y una sensacion de apego y bienestar mutuo

crea una sinergia en los vinculos laborales.

. Lo esencial en materia de gestion de personas versus lo urgente

Alles (2014) sefiala que algunos momentos o0 contextos, hay
disconformidad por parte de los trabajadores de una empresa, no con la gestion
de RH sino indirectamente con los frutos que esta gestion debe evidenciar como
en el caso del papel de los jefes y los instrumentos que se emplean con respecto
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a las evaluaciones de rendimiento, ascensos y temas vinculados, los cuales son

algunos de los mas sobresalientes.

Dichos contextos son resultado de diferentes causantes. Sin embargo, mas
alla de un andlisis y establecimiento de las causas, en ocasiones es importante
solucionarlos urgentemente. Donde, sin embargo, es importante realizar un
analisis de las causantes de los problemas. La supresion de los aspectos causales
comprende en el mayor de los casos, cambios en donde no se realiza de manera

inmediata.

Un namero 1, un directivo/jefe de cualquier area o especialidad y los
responsables de Recursos Humanos deberan tener en claro lo esencial de una
situacion problematica, aunque no pueda ser resuelto en un plazo breve. Al

mismo tiempo, se debera considerar lo urgente y darle solucion.

Cuando se presentan los denominados "“temas urgentes"” en relacion con
las personas, también debe considerarse que -con frecuencia- pueden observarse
situaciones emergentes que enmascaran el verdadero problema. Un ejemplo: un
grupo de personas presenta una queja sobre ciertos aspectos edilicios,
iluminacion y otros detalles de un sector de las oficinas. Se soluciona el
problema, pero las situaciones de queja persisten. Cuando el tema se analiza en
profundidad, se descubre que en realidad ese grupo de personas tenia quejas
sobre el estilo de conduccién del jefe de ese sector, aunque no las expresaba
verbalmente. Desde ya, no siempre los responsables de los problemas son los
jefes. Sin embargo, analizar las verdaderas causas de un problema podra abrir un
camino para que en un plazo corto, mediano o largo, segun sea el tipo de

circunstancia, el conflicto sea solucionado.

En resumen, desde la mirada de los responsables siempre hay que dar
solucion a los temas urgentes y/o a los derivados de otros, como en el ejemplo
del parrafo precedente. Sin embargo, una buena gestion de personas, ya sea
desde el numero 1 de la organizacion, desde el rol del nimero 1 del area de
Recursos Humanos y, también, desde las funciones de un conductor de grandes
grupos, como un gerente de fabrica, de ventas, etc., implicara considerar a las

personas como el factor clave para lograr los blancos planteados.
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Para alcanzar los blancos organizacionales se debera tener en cuenta que
las personas que integran dicha organizacion deberan contar con las capacidades
necesarias para alcanzar la vision y la estrategia. Con frecuencia se valoran las
caracteristicas de las personas que hicieron que las empresas hayan llegado a ser
lo que son, las capacidades de los directivos y colaboradores que las llevaron al
éxito actual. Es valioso considerar estas caracteristicas y no olvidarlas. No
obstante, no siempre estas capacidades que llevaron a una organizacion al éxito

actual seran las necesarias para enfrentar los cambios y necesidades del futuro.

Variable dependiente: Clima organizacional
A. Definiciones

Chiavenato (2015) conceptualiza clima organizacional como “los atributos
0 cualidades ambientales captadas o experimentadas por el personal de la

empresa, que incide fuertemente en su conducta” (p. 2611).

Huisa (2013) “es un evento participante que regula cada elemento de un
sistema organziacional y las tendencias motivacionales que se refieren en

conductas que tiene efectos en la empresa” (p.113).

Chiang y Nufiez (2010) establecen al clima organizacional “como atributos

o conjunto del ambiente de trabajo” (p.27).

Matute, Becerra y Mufioz (2008) hacen referencia a las cualidades o
atributos situados en el ambiente laboral y puede ser considerado como la
personalidad de la empresa, de esta manera es vista por sus integrantes y que,
presumiblemente, se relaciona con los atributos personales e incide en su

conducta.

B. Dimensiones del clima organizacional

Requejo (2019) citando a Litwin y Striger (1968), hacen mencion a las
dimensiones que influyen de manera directa en la motivacién y su efecto en el

comportamiento del personal de la empresa. Entonces, estas son:
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- Estructura

Es aquella que refleja la percepcion del personal sobre su organizacion en
relacion a los formalismos, normas, deberes, politicas, procesos y demas que son

parte del trabajo.
- Responsabilidad

Es la sensacién del personal sobre tension y la conducta en su lugar de

trabajo, al tener propias decisiones, al concebir exigencias y roles autbnomos.
- Recompensa

Es aquella que refleja la sensacidon del personal sobre la recompensa

obtenida por la labor hecha.
- Desafio

Es aquella donde la organizacion incentiva la aceptacion de riesgos para
alcanzar los blancos propuestos, lo cual es de suma importancia, puesto que, si
no se asumen riesgos, siendo asi, no existird innovacion en la organizacion y

sobrevivira en el tiempo.
- Relaciones

Los vinculos entre persona en la organizacién son de suma importancia
pues es la percepcidn sobre el clima de trabajo sano y de vinculos positivos entre

jefes y trabajadores, con el fin de lograr lo propuesto por la empresa.
- Cooperacion

Es aquella donde la organizacion viene desarrollando un apoyo mutuo
entre los integrantes de la empresa, de todos los niveles para tener confianza

entre los mismos y mejoren sus actividades dentro de su puesto laboral.
- Estandares de desempefio

Es aquella que muestra la percepcion del personal acerca de los modelos o
medidas de rendimiento que hacen posible evaluar su labora para lograr lo
propuesto. Es relevante ya que en muchas ocasiones los individuos con afiliacion
alta que cumplen con las expectativas, usualmente lo desarrollan con el fin de

satisfacer a sus superiores, de manera ganan su aceptacion y aprecio de ellos.
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- Conflictos

Se refieren a que los integrantes de la organizacion discuten o solucionan
ciertas discrepancias producidas en la labor, escuchando y respetando las
opiniones de las otras partes, también del respeto del orden jerarquico a donde
son y de esta manera dar solucion de diversos problemas que surjan para

satisfacer a las dos partes.
- ldentidad

Refleja el nivel de reconocimiento y el nivel de lealtad del personal hacia
su organizacion, mejor dicho, hace referencia al afecto de pertenencia que los
individuos tienen a su organizacion, sintiendo un gran compromiso por la misma

y dando lo mejor de si para si mismo y para la organizacion.

. Evaluacion del clima organizacional

Matute, Becerra y Mufioz (2008), la medicion del clima organizacional es
un instrumento esencial de diagndstico que tiene por finalidad localizar las
variables méas importantes de la organizacion, para desarrollar su funcionamiento
interno, en relacidn a alcanzar los blancos y de su flexibilidad con el propio
medio; haciendo posible ingresar cambios establecidos referente a actitudes y
comportamientos que condicionen a niveles de motivacion laboral y de

desempefio profesional.

Los cuestionarios son los instrumentos de medida mas usuales, pues hacen
posible estudiar la esencia multidimensional y perceptiva de clima
organizacional. Cada empresa disefia sus propios cuestionarios, para obtener
opiniéon y percepcion de la problemética y aciertos percibidos por los
trabajadores. Asimismo, realizar un analisis de su clima laboral, donde se

establece el comportamiento empresarial.

Existen 3 modos distintos de estudio de clima organizacional, que a

continuacion de detallaran:

- Medida multiple de atributos organizacionales. El cual se mide por medio
del espacio tangible, ruido, calor, equipos, proporcion de la empresa,

estructura oficial, tipo de direccion, etc. Teniendo en cuenta al clima con un
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grupo de cualidades que tiene una organizacion y la diferencia de otras.
Tales caracteristicas son equilibradas a medida que pasa el tiempo e inciden

en la conducta del personal dentro de la organizacion.

En base a este enfoque, las variables limitan por lo general la investigacion
del vinculo existente entre la proporcién de la organizacion y el desempefio
del personal. Por otra parte, no es posible que muestre el vinculo de sus

caracteristicas unas a otras.

- Medida perceptiva de las caracteristicas personales. Es aquella donde las
personas perciben el clima organizacién solamente en relacion a las
carencias de la empresa les puede dar satisfaccibn como compafierismo,
comunicacion, conductas, conflictos, aptitudes, etcétera. Entonces el clima
se traduce en opiniones individuales y el clima percibido por el personal es
més una funcién de cualidades individuales que de los elementos

organizacionales.

- Medida perceptiva de las cualidades corporativas. Es empleada en su

mayoria entre los investigadores.

D. Ventajas del diagndstico del clima organizacional

Matute, Becerra y Mufioz (2008) mencionan las mas importantes ventajas

de un diagnéstico de clima organizacional son:

- Reconoce las firmezas y flaquezas personales, grupales de la organizacion;
dirigiendo y mejorando esfuerzos hacia ciertos puntos que no ayuden a

mejorar y desarrollar a la empresa.

- Establece la direccion donde guiar los programas de capacitacion para

optimizar las areas de oportunidad y mejorar habilidades.

- Hace posible conocer la imagen que la organizacion proyecta de manera
externa (proveedores, compradores, etc.) y es posible que exista un feedback

de su propia percepcion con el resto de la competencia.

- Implica a los trabajadores para reconocer los causales que vienen

propiciando problemas de conducta captados en la organizacion.
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- Establece la conducta mas resaltante que podria provocar el problema y su

incidencia en la organizacion.

- Genera un efecto de aprendizaje, ya que los trabajadores no unicamente
descubren toda la verdad sobre la organizacion, sino asimismo adquiere una
herramienta para reconocer deficiencias por si mismos. La gran capacidad
para solucionar problemas aumenta de modo considerable en el transcurso

del diagnostico.

En funcion a ello se determinan prioridades para emprender un proceso de
transformacion cultural. Por ende, el clima organizacional es la personalidad de

la empresa y aporta a la imagen que proyecta a su personal y al exterior.

No obstante, es necesario asegurarse que las caracteristicas que contenga
algun instrumento se encuentren conforme a las carencias de la actualidad en la
que se encuentra la institucion y a las cualidades de los integrantes de la misma;
para asegurar una delimitacién precisa del clima organizacional. A través del
cuestionario se puede medir de forma ideal el clima organizacional de la

empresa.

. Modelos de clima organizacional

Chiang y Nufiez (2010) sefialan que existen tres clases de modelos de clima

que a continuacion se detallaran.

1. Modelos aditivos: es el modelo mas sencillo, de empleo facil y de
bastante informacion. Se encargan por separado a cada variable, pero
directamente de los frutos. Su delimitacién esencial consiste en tratar
independientemente lo que verdaderamente se relaciona, imposibilitando captar

vinculos multinivel de nivel cruzado.

2. Modelos mediadores: en estos se encargan de ciertas variables que
influyen de manera indirecta, incidiendo en un comienzo a las demas variables
que se estan relacionadas de manera directa en los frutos. Es posible considerar
que el clima, actua fundamentalmente sobre las condiciones que propician
variables que inciden de forma directa en las conductas. El clima, asi

conceptualizada, vendria hacer un catalizador.
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3. Modelos interactivos: son los mas recomendados ya que interpelan a
cada variable con las otras. Se encargan que el clima no Gnicamente sea influido
por el grupo de variables en un proceso diversos, de forma directa. Es posible
que las variables de estos climas sean empleados por estos modelos como

variables dependientes e independientes.

La reciprocidad de vinculos entre las variables es reconocida en su mayoria
por autores que investigan el clima. El principal problema que tienen estos
climas reside en que necesitan gran conocimiento de los efectos mutuos entre las
variables del clima, de la estructura organizacional, de los procedimientos y de

fruto.

En la medida en que casos los modelos pretenden ser comprensivos y
poner en relieve los efectos de la retroalimentacion entre las variables, en ellos
consiste en determinar un modelo organizacional de la relacion del personal con
la empresa, de tal forma que se sefialen los vinculos y conductas de las personas

de la empresa, y el clima que surge de dicha interaccion.

. Moral y clima organizacional

Chiavenato (2014) menciona que la motivacion es el empuje para hacer un
esfuerzo para lograr lo propuesto por la organizacion, si también se satisfaga
algunas necesidades individuales, de ahi parte la definicion de moral es decir la
moral del personal se inici6 con la tesis de los vinculos humanos. La moral es
una definicion invisible, pero captable. Es una ramificacion de la condicion de
incentivo de los individuos provocados por la satisfaccion no de las carencias
individuales. En la mediad en que la organizacién satisfaga las carencias del
personal, se elevara la moral, pero decaera si la empresa fruta dicha satisfaccion.
Por lo general, la moral se eleva si las carencias personales se hallan recursos u
condiciones de satisfaccion, y se reduce si surgen obstaculos que impiden la
satisfaccion y genera frustracion. Se deriva porque es un clima psicolégico y
social que hay en una empresa condiciona los comportamientos de sus
integrantes. Cuando una moral es elevada existira un clima positivo en tanto un

clima bajo conducird a menudo a un clima negativo.



24

La actitud de las personas depende de su moral. Esas conductas frente a
los obejtivos, individuos o contextos son suposiciones que generan ciertos
comportamientos. Una moral alta se acompafia de una actitud de interés,
reconocimiento, aceptacion y esfuerzo positivo en el trabajo, ademas que reduce
las deficiencias de supervision y de disciplina. La moral alta estimula la
cooperacion ya que se apoya a un sustento pscolégico en la que predomina las

ganas de continuar en el equipo y la satisfaccion laboral.

La moral alta esta sujeta del clima de vinculos humanos que prevalece en
la organizacion, especialmente cuando la organizacion formal se acopla a la
organizacion no formal, en cuanto a la comunicacién y el nivel satisfactorio de
supervision. Por otro lado, la moral, baja va sujeta a las actitudes de desinterés,
negacioén rechazo en relacion con la labor por lo general provoca incidencia de
supervision y de disciplina. La moral es fruto del nivel de satisfaccion de las

carencias personales.

. Diferencia entre climay cultura organizacional

Huisa (2013) sefiala que el debate sobre cultura y clima organizacional se
refiere a las distinciones metodoldgicas. La disputa surje en la forma de cdmo

estudiarla.
- Clima organizacional

Hace referencia a una sensacion comun de las personas frente a un evento.
Por tal puede existir un clima satisfactorio, fortaleza, intervencién denominada

“salubridad”.
- Cultura organizacional

Hace referencia a un grupo de creencias, conjetura, valores o reglas que
tienn los mienbros de una empresa en comun. Asimismo, concive un clima
personal donde los trabajadores realizan su labor. De este modo, es posible que
exista en la totalidad de una organizacion o puede hacer referenci al clima de un

area, filial o planta.
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H. Mejora de la calidad de vida laboral mediante la participacion del empleado

Werther, Davis y Guzman (2014), hacen mencidn que, se establece por la
manera como las personas realizan un juicio sobre su trabajo en la empresa. Aun
cuando, los trabajadores generan resultados cambiantes si toman la decisién de
prestar sus servicios, los estudios sobre el tema en los Ultimos afios han mostrado
dos grandes aspectos. Primeramente, para incrementar a futuro la productividad

es importante desarrollar la calidad del clima laboral.

A corto plazo, es posible que la administracion autocrética logre este
blanco, inclusive a costa de las condiciones laborales. No obstante, dichos logros
no son posibles de sostener a futuro, situacion que el deterioro del clima
organizacional incide que los trabajadores pierdan sus ganas por trabajo, lo que
provoca niveles altos de absentismo y tasas de rotacion, sino ademas en la
lentitud y la indiferencia que son caracteristicas de las organizaciones sin éxito.
Los trabajadores se alejan psicolégicamente de sus trabajadores y se dedica a

lleva a cabo lo minimo requerido.

“La segunda conclusion de los estudios es que la mayoria de los individuos
tiene en cuenta su gozo en un clima organizacional positivo contribuye al éxito
de la organizacion de manera significativa” (p.165). Con frecuencia, con solo
cumplir su labor es poco si el trabajo no le permite incidir en las decisiones que

le afectan.

Como efecto, es importante que los ejecutivos y los profesionales de la
organizacion se unan para crear un clima organizacional donde se trate a los

individuos como tales y como principales encargados de sus puestos de trabajo.

Si los directivos de capital humano proceden efectos directos e indirectos

en los grados de motivacion y satisfaccién laboral.

Si los directivos de una organizacién lograr descubrir que sus miembros
quieren contribuir con el éxito de la misma y hacen esfuerzos por realizar la
busqueda y emplear instrumento que posibilitan dicha contribucion,
posiblemente es que se tomen mejores decisiones, se aumente la eficiencia y

obtenga un clima organizacional muy bueno.

Un aspecto importante que recalcar es establecer cuando la satisfaccion en

el trabajo aumenta el rendimiento, en cambio es el mejor rendimiento lo que
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direcciona a altos niveles de satisfaccion. Elevar el nivel de satisfaccién esta

sujeta a los incentivos que se adecuen a las expectativas del personal.

Cuando un buen rendimiento orienta a buenos incentivos, cuando la
opinion del personal es justa y 1dgica, se elevard la satisfaccion. Por otro lado,
una politica no adecuada de incentivos genera la no satisfaccion. En cualquiera
de los casos, la satisfaccion se convierte en un feedback que incide en la propia
imagen y el incentivo para seguir con un buen rendimiento. El vinculo total entre
el rendimiento y satisfaccion en un sistema continuo, es decir, complica evaluar

los efectos de un elemento sobre otro.

Por medio de dichos mecanismos, el personal adquiere un sentido de
responsabilidad, inclusive, sobre las decisiones en las cuales han participado. Sin
embargo, para lograr el éxito, las aisladas oportunidades de intervenir en ciertas
decisiones no son suficientes, se debe emplear una practica participativa se

incorpore como parte importante de la filosofia de la organizacion.

El desafio que enfrente hoy en dia la alta gerencia trata en la concepcion
de una cultura corporativa de alto rendimiento que, de manera eficaz, confiera
poder y rol a los integrantes de la organizacion. Esta tendencia a distribuir de

manera equitativa el poder que se ha tomado en el mundo actual,

Cuando finalmente se lleva a cabo en una empresa un sistema eficaz de
distribucion de las decisiones y responsabilidades, posiblemente se presente un

evento denominado Pigmalion.

En cual asegura que los individuos tienden a corresponder a las

expectativas que sus jefes tienen de estas.

A una expectativa de resultados deficientes y un inadecuado rendimiento,

a menudo, genera una conducta inadecuada y resultados deficientes.

En cambio, en la mayoria de los casos, cuando se espera una manifestacion
de alta calidad humana, se realiza un alto rendimiento por lograr elevados niveles

de excelencia que se le atribuyan a un persona o equipo.

La época de los capataces ha concluido, los “capitanes de industria” y los

lideres que no aceptan los errores, en este siglo, se asiste a la democracia laboral.
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2.3. Definicién de términos basicos

Gestion del talento humano

Es la doctrina que busca satisfacer los blancos puestos por la organizacion, por tal
motivo es importante contar una estructura organizacion, asi como la participacion de

los colaboradores (Vallejo, 2015).
Clima organizacional

Son los atributos o cualidades ambientales captadas o experimentadas por el personal

de la empresa, que incide fuertemente en su conducta (Chiavenato, 2015).
Procesos para integrar a personas

Son aquellos utilizados para incorporar a individuos nuevos a las organizaciones
(Chiavenato, 2018).

Procesos para organizar a las personas

Son aquellos empleados para el disefio de funciones que los individuos desempefiaran

en la organizacion, para guiar y unirse a su actividad (Chiavenato, 2018).
Procesos para recompensar personas

Son aquellos para motivar a los individuos y dar satisfaccion a sus necesidades

personales mas altas (Chiavenato, 2018).
Procesos para desarrollar a las personas

Son aquellos que se emplean para capacitar y aumentar el desarrollo individual y

profesional (Chiavenato, 2018).
Procesos para retener a las personas

Son aquellos empleados para disefiar condiciones ambientales y psiquicas beneficiosas

para las funciones de los individuos (Chiavenato, 2018).
Procesos para auditar a las personas

Son aquellos empleados para seguir y monitorear las funciones de los individuos y

verificar los frutos (Chiavenato, 2018).
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Estructura

Es aquella que refleja la percepcion del personal sobre su organizacion en relacion a
los formalismos, normas, deberes, politicas, procesos y demas que son parte del trabajo
(Requejo, 2019).

Responsabilidad

Es la sensacion del personal sobre tension y la conducta en su lugar de trabajo, al tener

propias decisiones, al concebir exigencias y roles autobnomos (Requejo, 2019).
Recompensa

Es aquella que refleja la sensacién del personal sobre la recompensa obtenida por la
labor hecha (Requejo, 2019.

Desafio

Es aquella donde “la organizacion incentiva la aceptacién de riesgos para alcanzar los
blancos propuestos, lo cual es de suma importancia, puesto que, si no se asumen
riesgos, siendo asi, no existird innovacion en la organizacion y sobrevivira en el

tiempo” (Requejo, 2019).
Relaciones

Los vinculos entre persona en la organizacién son de suma importancia pues es la
percepcién sobre el clima de trabajo sano y de vinculos positivos entre jefes y

trabajadores, con el fin de lograr lo propuesto por la empresa (Requejo, 2019).
Cooperacion

Es aquella donde la organizacion viene desarrollando un apoyo mutuo entre los
integrantes de la empresa, de todos los niveles para tener confianza entre los mismos

y mejoren sus actividades dentro de su puesto laboral (Requejo, 2019).
Estandares de desempefio

Es aquella que muestra la percepcion del personal acerca de los modelos o medidas de
rendimiento que hacen posible evaluar su labora para lograr lo propuesto (Requejo,
2019).
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Conflictos

Se refieren a que los integrantes de la organizacion discuten o solucionan ciertas
discrepancias producidas en la labor, escuchando y respetando las opiniones de las
otras partes, también del respeto del orden jerarquico a donde son y de esta manera dar
solucion de diversos problemas que surjan para satisfacer a las dos partes (Requejo,
2019).

Identidad

Refleja el nivel de reconocimiento y el nivel de lealtad del personal hacia su
organizacién, mejor dicho, hace referencia al afecto de pertenencia que los individuos
tienen a su organizacion, sintiendo un gran compromiso por la mismay dando lo mejor

de si para si mismo y para la organizacion (Requejo, 2019).

Hipdtesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento humano influye significativamente en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 2020.

2.4.2. Hipotesis especificas

a. Los procesos para integrar personas influyen significativamente el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.AA.,
distrito de Sayan, 2020.

b. Los procesos para organizar a las personas influyen significativamente el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020.

c. Los procesos para recompensar a las personas influyen significativamente
el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi
S.A.A,, distrito de Sayan, 2020.
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d. Los procesos para desarrollar a las personas influyen significativamente el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020.

e. Los procesos para retener a las personas influyen significativamente el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020.

f. Los procesos para auditar a las personas influyen significativamente el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable : : .
. : Dimensiones Indicadores
independiente
Procesos para - Reclutamiento interno
integrar personas - Reclutamiento externo
- Seleccion.
Procesos para - Disefio de puestos.
organizar a las - Ewvaluacion del desempefio.
persanas
Procesos para -  Remuneracion.
recompensar a las - Prestaciones.
. DErsonas - Incentivos
GESTION DEL i
TALENTO Procesos para - Formacion.
HUMANG desarrollar las - Desarrollo.
personas - Aprendizaje.
- Administracion del conocimiento.
Procesos para - Higiene v seguridad.
retener a las - Calidad de vida.
personas - Relaciones con los empleados.
Procesos para - Banco de datos.
auditar a las - Sistemas de informacion
personas administrativa.

Fuente: Chiavenato (2018).
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Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadores

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura

Responsabilidad

Recompensa

Desafio

Relaciones

Cooperacion
estandares

Conflicto

Identidad

Organizacion.

Reglamentos y obligaciones.

Compromiso.
Puntualidad.

Reconocimiento.
Premio.

Aceptacion de riesgos.
Logro del objetivo

Ambiente de trabajo.
Relaciones entre jefe y
subordinados

Apoyo mutuo.
Cumplimiento de metas.
Retroalimentacion.

Respeto.
Solucion de problemas.

Grado de identificacion.
Lealtad con la empresa

Fuente: Requejo (2019) citando a Litwin y Striger (1968).
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

Disefio metodologico

Es de tipo basico. El nivel es explicativo. Es de disefio no experimental. La tesis es de

enfoque cuantitativo.

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

Son 570 trabajadores de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
siendo estos, 400 trabajadores de campo, 48 trabajadores en fabrica y 120

administrativos.
3.2.2. Muestra

Se utilizo para hallar la muestra:

3 Z’p.q.N
~ g2(N—-1) +Z2.p.q

n

Donde:

Es el tamafio de la muestra.

g | Probabilidad de la poblacién de estar o no incluidas en la muestra.
Unidades de desviacion estandar.

Total de la poblacion.

Error estandar de la estimacion.

mZIN<|>




Reemplazando:

3.8416 « 0.5 « 0.5 * 570
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n

n =230

= 0.0025(570 — 1) + 3.8416 * 0.5 * 0.5

Esta representada por 230 trabajadores de la empresa Agraria Azucarera

Andahuasi S.A.A.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

3.4.

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudd a medir ambas variables, las cuales son

gestion del talento humano y clima organizacional. El cuestionario fue respondido por

los trabajadores de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.

Validacion del cuestionario

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Mever-Olkin de adecuacion de muestreo 783
o 3 r
Prusha de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado ‘_196:;?46
Baril gl 361
artlett Sig. 000

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

954

34

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utiliz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el estadistico de

prueba se utiliz6 el Rho de Spearman.



CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Andlisis de resultados
A. Datos generales
Tabla 1
Resultado del género de los trabajadores de
la empresa
f %
M 138 60,0
Valido F 92 40,0
Total 230 100,0

Porcentaje

Masculino Femenino

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la empresa

Tabla 1, el 60% son del género masculino y el 40% corresponde al género femenino.

34
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Tabla 2
Resultado de la edad de los trabajadores de la empresa
f %
Valido Entre 18 afios a 24 afios 113 49,1
Entre 25 afios a 31 afios 76 33,0
Entre 32 afios a 45 afios 41 17,8
Total 230 100,0

Porcentaje

Entre 18 afios a 24 afos Entre 25 afios a 31 afos Entre 32 afios a 45 afios

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores de la empresa

Tabla 2, el 49,1% esta entre 18 afios a 24 afios, el 33% se encuentra entre 25 afios a 31 afios

y el 17,8% se encuentran entre 32 afios a 45 afios.
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B. Anadlisis descriptivo de la variable Gestion del talento humano

Tabla 3

Resultado del Proceso para integrar personas de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

1. Considera que la empresa

realiza de forma adecuada el ) g ¢o0 53 10,096 37 16.1% 39 17.0% 17 7.4%
proceso de reclutamiento

interno.

2. Considera que la empresa

realiza de forma adecuada el o, 55 200 55 10906 74 3220 24 10.4% 25 10.9%
proceso de reclutamiento

externo.

3. Considera que la empresa

realiza con criterio el proceso

de seleccion de acuerdoalas 93 404% 6 2.6% 66 28.7% 32 13.9% 33 14.3%
exigencias del perfil de

puesto.

49.6%

40.4%

35.7%
32.2%
28.7%

17.0%
16.1%
10.0% 10.9% 10.4%

7.4%
] m B B °
| |

1. Considera que la empresa realiza 2. Considera que la empresa realiza 3. Considera que la empresa realiza

13.9%

de forma adecuada el proceso de de forma adecuada el proceso de con criterio el proceso de seleccién de
reclutamiento interno reclutamiento externo acuerdo a las exigencias del perfil de
puesto.

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo W M3z o menos de acuerdo W Deacuerdo B Totzkmentes de acuerdo

Figura 3. Proceso para integrar personas de la empresa

Tabla 3, el 59,6% menciond que que la empresa no realiza de forma adecuada el proceso de
reclutamiento interno, por otra parte, el 46,6% respondi6 que la empresa no realiza de forma
adecuada el proceso de reclutamiento externo y por ultimo el 43% mencioné que la empresa
no realiza con criterio el proceso de seleccion de acuerdo a las exigencias del perfil de puesto.
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Tabla 4
Resultado del Proceso para organizar personas de la empresa
TDS ED MN DA TDA

f % f % f % f % f %
4. Considera que el disefio de
los puestos va de acuerdo a las
competencias que exige la
empresa.
5. Siente que se evalua de
manera justa y correcta su 54 23.5% 20 8.7% 40 17.4% 59 25.7% 57 24.8%
desempefio en la empresa.

10 43% 72 31.3% 30 13.0% 46 20.0% 72 31.3%

31.3% 31.3%

25.7% 0
23.5% 24.8%

20.0%
17.4%

13.0%

8.7%

4.3%

4. Considera que el disefio de los puestos va de acuerdo a . Siente que se evalla de manera justa y correcta su
las competencias que exige la empresa. desempefio en la empresa.

B Totaimente en desacuerdo B En desacuerdo @ Mas o menos de acuerdo B Deacuerdo B Toakmente de acuerdo

Figura 4. Proceso para integrar personas de la empresa

Tabla 4, el 35,6% opind que el disefio de los puestos no va de acuerdo a las competencias
que exige la empresa y el 32.2% mencionaron que no sienten que se evalGa de manera justa

y correcta su desempefio en la empresa.
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Tabla 5
Resultado del Proceso para recompensar personas de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %
6. Siente que su

remuneracion va conforme al
desempefio que realiza en la
empresa.

7. Considera que las
prestaciones que brinda la 85 37.0% 28 12.2% 61 26.5% 33 14.3% 23 10.0%
empresa son justas.

8. La empresa brinda

incentivos con frecuencia a 94 40.9% 15 6.5% 62 27.0% 26 11.3% 33 14.3%
sus trabajadores.

117 50.9% 27 11.7% 18 7.8% 48 20.9% 20 8.7%

50.9%

40.9%
37.0%

26.5% 27.0%
20.9%

0, ()
11.7% 12.2% 14.3% 11.3% 14.3%

7.8% 8.7% 10.0%

6.5%
111 BN E =

6. Siente que su remuneraciénva 7. Considera que las prestaciones que 8. La empresa brinda incentivos con
conforme al desempefio que realiza en la brinda la empresa son justas. frecuencia a sus trabajadores.
empresa.

H Totzimente en desacuerdo M En desacuerdo B M3z o menos de acuerdo B Deacuerdo B Totalmente de acuendo

Figura 5. Proceso para recompensar personas de la empresa

Tabla 5, el 62.6% mencionaron que su remuneracion no va conforme al desempefio que
realiza en la empresa, por otra parte, el 49,2% indicaron que las prestaciones que brinda la
empresa no son justas. Por ultimo, el 47,4% indicaron que la empresa no brinda incentivos

con frecuencia a sus trabajadores.



Tabla 6

Resultado del Proceso para desarrollar personas de la empresa

39

TDS

ED MN

DA TDA

%

f % f

%

%

9. Considera que las
capacitaciones que brinda la
empresa ha sido fuente para su
formacion.

10. La empresa brinda una linea
de carrera profesional que va de
acuerdo al desarrollo vy
perspectiva de cada trabajador.
11. Siente que en el tiempo que
viene laborando en la empresa le
ha proporcionado  enormes
aprendizajes.

12. Considera que la gestién de
conocimiento con los productos,
procesos, proveedores, entre
otros., que utiliza la empresa se
desarrolla con efectividad.

103

40

37

103

44.8%

17.4%

16.1%

44.8%

17

82

80

21

448% 17 7.4%

17.4% 19 8.3%

16.1% 55

44.8% 55

23.9%

23.9%

56 24.3% 37

65 28.3% 24

15.7% 22

174% 11

16.1%

10.4%

9.6%

4.8%

44.8%

24.3%

16.1%

7.4% I

9.  Considera que las
capacitaciones que brinda la
empresa ha sido fuente para

su formacion.

17.4%

b
8.3%

28.3%

10. Laempresa brinda una
linea de carrera profesional
que va de acuerdo al
desarrollo y perspectiva de
cada trabajador.

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo B Mas o menos de acuerdo

10.4%

23.9%

16.1%

15.7%
9.6%

44.8%

%
23.9%
17.4%
4.8%

11. Siente que en el tiempo 12. Considera que la gestién

que viene laborando en la
empresa le ha proporcionado
enormes aprendizajes.

de conocimiento con los
productos, procesos,

proveedores, entre otros., que
utiliza la empresa se desarrolla

con efectividad

Deacuerdo B Totalmente de acuerdo

Figura 6. Proceso para desarrollar personas de la empresa

Tabla 6, el 89,6% mencionaron que las capacitaciones que brinda la empresa no ha sido

fuente para su formacion. En el caso del 34.8% respondieron que la empresa no brinda una

linea de carrera profesional que va de acuerdo al desarrollo y perspectiva de cada trabajador.

Consiguientemente, el 32,2% respondieron que en el tiempo que viene laborando en la

empresa no les ha proporcionado enormes aprendizajes. Finalmente, el 89,6% mencionaron
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que la gestion de conocimiento con los productos, procesos, proveedores, entre otros., que

utiliza la empresa no se desarrolla con efectividad.

Tabla 7

Resultado del Proceso para retener personas de la empresa

TDS ED

MN DA TDA

f % f %

f % f % f %

13. Considera que la empresa le
brinda 6ptimas condiciones de
higiene y seguridad.

14. Considera que la empresa un
ambiente adecuado y las
herramientas necesarias para
mejorar su desempefio.

15. Considera que el trato que
recibe de su superior es la méas
idonea.

118 51.3% 21 9.1%

65 28.3% 62 27.0%

108 47.0% 5 2.2%

28 12.2% 31 135% 32 13.9%

41 17.8% 47 204% 15 6.5%

61 26.5% 37 16.1% 19 8.3%

51.3%

13.5%

9.1%

6ptimas condiciones de higiene y
seguridad.

13. Considera que la empresa le brinda

28.3%

20.4%

17.8%
6.5%

14. Considera que la empresa un 15. Considera que el trato que recibe de
ambiente adecuado y las herramientas su superior es la mds idénea.
necesarias para mejorar su desempefio.

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo B M3z o menos de acuerdo W Deacuerdo B Totabmente de acuendo

47.0%

26.5%

16.1%

8.3%

]
|

Figura 7. Proceso para retener personas de la empresa

Tabla 7, el 60.4% mencionaron que la empresa no les brinda 6ptimas condiciones de higiene

y seguridad. Consecuentemente, el 55.3% respondieron que la empresa propicia un ambiente

adecuado y las herramientas necesarias para mejorar su desempefio. Finalmente, el 49,2%

mencionaron que el trato que recibe de su superior no es la méas idénea.
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Tabla 8

Resultado del Proceso para retener personas de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

16. Considera que la empresa
posee informacion clara y 10 4.3% 72 31.3% 31 13.5% 48 20.9% 69 30.0%
fidedigna en su banco de datos.
17. Considera que la empresa
cuenta con adecuados sistemas 53 23.0% 23 10.0% 42 18.3% 54 23.5% 58 25.2%
de informacion administrativa.

0,
31.3% 30.0%
25.2%
23.0% 23.5%
20.9%
18.3%
13.5%
10.0%
43% l
16. Considera que la empresa posee informacion claray 17. Considera que la empresa cuenta con adecuados
fidedigna en su banco de datos. sistemas de informacién administrativa.
B TotaImente en desacuerdo B En desacuerde B Mas o menos de acuerdo B De acuerdo B Totakmente de acuerdo

Figura 8. Proceso para auditar personas de la empresa

Tabla 8, el 35.6% mencionaron que la empresa no posee informacion clara y fidedigna en
su banco de datos y el 33% mencionaron que la empresa no cuenta con adecuados sistemas

de informacién administrativa.
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C. Anadlisis descriptivo de la variable Clima organizacional

Tabla 9

Resultado de la estructura de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

18. Se siente identificado con

la vision y mision de la 0 0.0% 30 13.0% 48 20.9% 99 43.0% 53 23.0%
empresa.

19. Considera que los
reglamentos y obligaciones
impuestas por la empresa son
claros y justos.

15 65% 0 0.0% 70 30.4% 117 50.9% 28 12.2%

50.9%
43.0%
30.4%
0,
20.9% 23.0%
13.0% 12.2%
6.5% .
18. Se siente identificado con la visién y misién de la 19. Considera que los reglamentos y obligaciones impuestas
empresa. por la empresa son claros y justos.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerde B Mas o menos de acuerdo B De acuerdo B Totakmente de acuendo

Figura 9. Estructura de la empresa

Tabla 9, el 13% menciond que estan en desacuerdo se siente identificado con la vision y
misién de la empresa y en el caso del 6.5% respondieron que nunca consideran que los

reglamentos y obligaciones impuestas por la empresa son claros y justos.
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Tabla 10
Resultado de la responsabilidad de la empresa

TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

20. Se siente comprometido con la
empresa.

21. Cumple oportunamente con
las actividades encomendadas.

9 3.9% 8 3.5% 20 8.7% 142 61.7% 51 22.2%

4 1.7% 8 3.5% 18 7.8% 97 42.2% 103 44.8%

61.7%

42.2% 44.8%
. (]

22.2%

8.7% 7.8%
39% 3.5% 17% 35%
I —— |
20. Se siente comprometido con la empresa. 21. Cumple oportunamente con las actividades
encomendadas.

H Totzimente en desacuerdo M En desacuerdo B M3z o menos de acuerdo B Deacuerdo B Totalmente de acuendo

Figura 10. Responsabilidad de la empresa

Tabla 10, el 7.4% mencionaron que no se sienten comprometido con la empresa y, por
consiguiente, el 5.2% respondieron que no cumplen oportunamente con las actividades

encomendadas.



Tabla 11
Resultado de la recompensa de la empresa
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TDS ED MN DA TDA

f % f % f % f % f

%

22. Siente que la empresa
reconoce de forma continua

24 10.4% 44 19.1% 114 49.6% 14 6.1% 34 14.8%

el buen rendimiento vy
productividad del trabajador.
23.La  empresa  brinda

premios a los trabajadores 36 15.7% 12 5.2% 109 47.4% 25 10.9% 48 20.9%

mas destacados.

49.6%

47.4%

19.1% 20.9%
14.8% 15.7%
10.4% 10.9%
|
22. Siente que la empresa reconoce de forma continua el 23. La empresa brinda premios a los trabajadores mas
buen rendimiento y productividad del trabajador. destacados.

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo B Mas o menos de acuerdo W Deacuerdo B Totabmentes de acuendo

Figura 11. Recompensa de la empresa

Tabla 11, el 29.5% mencionaron que no sienten que la empresa reconoce de forma continua

el buen rendimiento y productividad del trabajador y el 20.9% respondieron que la empresa

no brinda premios a los trabajadores méas destacados.
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Tabla 12

Resultado del desafio de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

24. Siente que asume con
compromiso Yy responsabilidad
los desafios que el impone la
empresa.

25. Siente  que asume con
esmero las actividades para
lograr el objetivo
encomendado.

33 14.3% 35 15.2% 59 25.7% 95 41.3% 8 3.5%

29 126% 8 3.5% 44 19.1% 81 35.2% 68 29.6%

41.3%

35.2%
29.6%

25.7%
19.1%
9% 15.2%
14.3% 6 12 6%
. |

24. Siente que asume con compromiso y 25. Siente que asume con esmero las actividades para
responsabilidad los desafios que el impone la empresa. lograr el objetivo encomendado.

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo m M3z 0 menos de acuerdo B Deacuerdo B Totzkmente de acuerdo

Figura 12. Desafio de la empresa

Tabla 12, el 29.5% respondieron que no sienten que asume con COMPromiso Yy
responsabilidad los desafios que el impone la empresa y el 16.1% manifestaron que no

sienten que asumen con esmero las actividades para lograr el objetivo encomendado
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Tabla 13
Resultado de las relaciones de la empresa
TDS ED MN DA TDA

f % f % f % f % f %

26. La empresa brinda

espacios de  confratemidad (., o) 00 15 5000 40 17.4% 46 20.0% 12 5.2%
para promover la integracion
entre sus trabajadores.

27.La relacion entre Jefe Y 1o o1 700 07 11796 17 7.4% 47 20.4% 20 8.7%
subordinados son buenas

52.2% 51.7%

20.0% 20.4%
17.4% ° ’
11.7% 8.7%
0, . (]
26. Laempresa brinda espacios de confraternidad para 27. Larelacion entre jefe y subordinados son buenas

promover la integracién entre sus trabajadores.

H Totzimente en desacuerdo M En desacuerdo B M3z o menos de acuerdo B Deacuerdo B Totalmente de acuendo

Figura 13. Relaciones de la empresa

Tabla 13, el 57.4% mencionaron que la empresa no brinda espacios de confraternidad para
promover la integracion entre sus trabajadores y el 63.4% respondieron que la relacion entre

jefe y subordinados no son buenas.
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Tabla 14

Resultado de la Cooperacion estandares de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

28. Sientes apoyo de tus

colegas cuando se presenta 119 51.7% 25 10.9% 12 52% 52 22.6% 22 9.6%
alguna dificultad.

29. Sientes que desarrollas

adecuadamente 185 04 36.5% 30 13.0% 60 26.1% 33 14.3% 23 10.0%
actividades de acuerdo a lo

exigido por el puesto laboral.

30. Consideras  que la

empresa desarrolla
actividades de
retroalimentacion necesarias 96 41.7% 16 7.0% 60 26.1% 26 11.3% 32 13.9%
para incrementar el
desempefio de los
trabajadores.
51.7%
41.7%
36.5%
26.1% 26.1%
22.6%
o, 14.3% 13.9%
10.9% 9.6% 13.0% *10.0% 11.395 13:9%
. 0,
. 5.2% . . . 7.0%
28. Sientes apoyo de tus colegas 29. Sientes que desarrollas 30. Consideras que la empresa
cuando se presenta alguna dificultad. adecuadamente las actividades de desarrolla actividades de
acuerdo a lo exigido por el puesto retroalimentacién necesarias para
laboral. incrementar el desempefio de los
trabajadores.
B Totalmente en desacuerdo B En desacuerde B Mas o menos de acuerdo B De acuerdo B Totakmente de acuendo

Figura 14. Cooperacion de estandares de la empresa

Tabla 14, el 62.6% mencionaron que no sienten apoyo de tus colegas cuando se presenta
alguna dificultad, en el caso del 49,5% respondieron que no sienten que desarrollan
adecuadamente las actividades de acuerdo a lo exigido por el puesto laboral y el 48,7%
respondieron que la empresa no desarrolla actividades de retroalimentacion necesarias para

incrementar el desempefio de los trabajadores.
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Tabla 15

Resultado del conflicto de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

31. Sientes que dentro de la

empresa  los  trabajadores

respetan sus diferencias 90 39.1% 36 15.7% 65 28.3% 18 7.8% 21 9.1%
contribuyendo de esta manera a

un buen clima organizacional.

32. Siente que la empresa ayuda

a contribuir que permiten 98 42.6% 20 8.7% 61 26.5% 21 9.1% 30 13.0%
solucionar conflictos.

42.6%

39.1%
0,
28.3% 26.5%
15.7%
13.0%
. 7.8% 9.1% 8.7% 9.1% .

31. Sientes que dentro de la empresa los trabajadores 32. Siente que la empresa ayuda a contribuir que permiten
respetan sus diferencias contribuyendo de esta manera a un solucionar conflictos.
buen clima organizacional.

B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo m M3z 0 menos de acuerdo B Deacuerdo B Totzkmente de acuerdo

Figura 15. Conflicto de la empresa

Tabla 15, el 54.8% manifestaron que no sienten que dentro de la empresa los trabajadores
respetan sus diferencias contribuyendo de esta manera a un buen clima organizacional y en
el caso del 51.3% mencionaron que no sienten que dentro de la empresa los trabajadores

respetan sus diferencias contribuyendo de esta manera a un buen clima organizacional.
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Tabla 16

Resultado de la identidad de la empresa
TDS ED MN DA TDA
f % f % f % f % f %

33. Se siente parte de la empresa

Agraria Azucarera Andahuasi 0 0.0% 22 9.6% 52 22.6% 96 41.7% 60 26.1%
S.AA

34. Siente lealtad con laempresa. 0 0.0% 22 9.6% 52 22.6% 34 14.8% 122 53.0%

53.0%

41.7%

26.1%

22.6% 22.6%

14.8%
9.6% 9.6%

Totalmente en En desacuerdo Mds o menos de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo

M 33. Sesiente parte de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.

M 34. Siente lealtad con la empresa.

Figura 16. Identidad de la empresa

Tabla 16, el 9,6% mencionaron que estan en desacuerdo que se sienten parte de la empresa
Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A, asimismo, el otro 9,6% respondieron que estan en

desacuerdo que sientan lealtad con la empresa.



D. Prueba de normalidad
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Se utilizo la prueba de normalidad Kolmogorov - Smirnov. Por lo mostrado en la Tabla

17, se optd por utilizar la prueba de Rho Spearman.

Tabla 17
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano 0.072 230 0.006
Procesos para integrar personas 0.182 230 0.000
Procesos para organizar a las personas 0.147 230 0.000
Procesos para recompensar a las personas 0.185 230 0.000
Procesos para desarrollar las personas 0.255 230 0.000
Procesos para retener a las personas 0.249 230 0.000
Procesos para auditar a las personas 0.155 230 0.000
Clima organizacional 0.068 230 0.011

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis General

Tabla 18
Correlacion de Rho entre la gestion del talento humano y clima organizacional
Gestion del Clima
talento humano organizacional
Gestion del  Coeficiente de correlacion 1,000 ,610™
talento Sig. (bilateral) : ,000
Rho de humano N 230 230
Spearman . Coeficiente de correlacion 610™ 1,000
Clima 0 (bilateral) 000 .
organizacional
N 230 230

*%*_ La correlacion es signmificativa en el nivel 0,01 (balateral).

La Tabla 18 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipotesis:

La gestion del talento humano influye significativamente el clima organizacional de la
empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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Hipdtesis especifica 1

Tabla 19
Correlacion de Rho entre los Procesos para integrar personas y clima organizacional
Procesos para

. Clima
integrar o
Organizacional
personas
Coeficiente de correlacion 1,000 519™
_Procesospara oo 4 itateral) | 000
integrar personas
Rho de N 230 230
Spearman i Coeficiente de correlacion 519" 1,000
Clima Sig_ (bilateral) 000 .
Organizacional
N 230 230

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

La Tabla 19 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipdtesis:

Los procesos para integrar personas influyen significativamente el clima organizacional de
la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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Hipdtesis especifica 2

Tabla 20
Correlacion de Rho entre los Procesos para organizar personas y clima organizacional
Procesos para

. Clima
organizar a las .
organizacional

personas
Procesos para Coeficiente de correlacién 1,000 418"
organizar a las Sig. (bilateral) . ,000
Rho de personas N 230 230
Spearman i Coeficiente de correlacion 418" 1,000
Clima Sig_ (bilateral) 000 _
organizacional
N 230 230

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

La Tabla 20 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipdtesis:

Los procesos para organizar personas influyen significativamente el clima organizacional de
la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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Hipdtesis especifica 3

Tabla 21
Correlacion de Rho entre los Procesos para recompensar personas y clima organizacional
Procesos para
recompensar a
las personas

Clima
organizacional

Procesos para Coeficiente de correlacion 1,000 657"
recompensar a Sig. (bilateral) : ,000
Rho de las personas N 230 230
Spearman ) Coeficiente de correlacion 657" 1,000
Clima Sig. (bilateral) 000

organizacional )
g N 230 230

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

La Tabla 21 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipdtesis:

Los procesos para recompensar personas influyen significativamente el clima organizacional
de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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Hipdtesis especifica 4

Tabla 22
Correlacion de Rho entre los Procesos para desarrollar personas y clima organizacional
Procesos para

Clima
desarrollar las .
organizacional

personas
Procesos para Coeficiente de correlacion 1,000 4117
desarrollar las  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de personas N 230 230
Spearman i Coeficiente de correlacion 4117 1,000
Clima Sig_ (bilateral) 000 _
organizacional
N 230 230

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

La Tabla 22 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la

hipdtesis:

Los procesos para desarrollar personas influyen significativamente el clima organizacional
de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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Hipdtesis especifica 5

Tabla 23
Correlacion de Rho entre los Procesos para retener personas y clima organizacional

Procesos para

Clima
retener a las

organizacional

personas

Procesos para Coeficiente de correlacion 1,000 419"

reteneralas  Sig. (bilateral) . ,000

Rho de personas N 230 230
Spearman _ Coeficiente de correlacion 419" 1,000

Chima  gis (bilateral) 000 _
organizacional ’
230 230

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

La Tabla 23 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la

hipétesis:

Los procesos para retener personas influyen significativamente el clima organizacional de la

empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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Hipdtesis especifica 6

Tabla 24
Correlacion de Rho entre los Procesos para auditar personas y clima organizacional
Procesos para

) Clima
auditar a las o
organizacional
personas
Procesos para Coeficiente de correlacién 1,000 4557
auditaralas  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de personas N 230 230
Spearman i Coeficiente de correlacion 455" 1,000
Clima Sig_ (bilateral) 000 _
organizacional
N 230 230

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

La Tabla 24 registra los valores del coeficiente y la significancia, por eso permite aceptar la
hipdtesis:

Los procesos para auditar personas influyen significativamente el clima organizacional de
la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En relacion a la hipotesis general, al tener una significancia de 0,00 indica que
la gestion del talento humano influye significativamente en el clima organizacional de
la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020. Se contrasta
con lo sefialado por Cardona, Lamadrid y Brito (2018) en su investigacion “La gestion
y direccién del talento humano desde el analisis sobre clima organizacional y sus
dimensiones. Un estudio de Caso”. En la cual sus resultados indican que “el 52% de
los encuestados sefialan que se desarrolla la socializacion, un 45% no logran una alta
motivacion; respecto a la gestion del talento humano un 66,6% manifiesta que los

aspectos mencionados anteriormente estan asociados con el crecimiento profesional”
(p.87).

En relacion a la hipétesis especifica 1, al tener una significancia de 0,00 indica
que los procesos para integrar personas influyen significativamente en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan,
2020. Se contrasta con lo sefialado por Sanchez (2014) en su investigacion titulada
“Modelo de gestion de talento humano y clima organizacional para la empresa de
exportacion Expofruth en la ciudad de Santo Domingo 2014”, quien concluyo que la
carencia de los subsistemas de “gestion del recurso humano, ha dificultado la
capacidad para detectar necesidades y problemas, de modo que impide la toma de
planes de accién oportunos que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales

propuestos cada afio por la gerencia general” (p.101).

En relacidn a la hipdtesis especifica 2, al tener una significancia de 0,00 indica
que los procesos para organizar a las personas influyen significativamente en el clima

organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan,
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2020. Se contrasta con lo sefialado por Castafieda (2019) en su investigacion titulada
“Gestion del talento humano y el desempeno de los equipos de trabajo en el sector
empresarial privado”, quien concluy6 que “existe una relacion positiva y significativa
entre la gestion de talento humano y el desempefio de los equipos de trabajo en el

sector empresarial privado” (p. 46).

En relacion a la hipétesis especifica 3, al tener una significancia de 0,00 indica
que los procesos para recompensar a las personas influyen significativamente en el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 2020. Se contrasta con lo sefialado por Escobar (2017) en su investigacion
titulada “La gestion del talento humano y la productividad de la agroempresa Union
Libre”, quien concluyé que el personal de la planta “posee limitadas habilidades y
destrezas en campo de gestion del talento humano y la productividad, puesto que al no
tener la capacitacion adecuada no se puede hablar estdndares y metas a cumplir

limitando su crecimiento social, laboral y econémico” (p.46).

En relacion a la hipétesis especifica 4, al tener una significancia de 0,00 indica
que los procesos para recompensar a las personas influyen significativamente en el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 2020. Se contrasta con lo sefialado por Chavez (2017) en su investigacion
titulada “El clima organizacional como predictor de la satisfaccion laboral en la
Empresa L&M de Seguridad Privada Cia. Ltda”, concluyd que “existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Por lo cual se
planteé como propuesta disefiar estrategias relacionadas con el Clima Organizacional

que permitan mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa” (p.77).

En relacion a la hipétesis especifica 5, al tener una significancia de 0,00 indica
que los procesos para retener a las personas influyen significativamente en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan,
2020. Se contrasta con lo sefialado por Requejo (2019) en su investigacion titulada
“Gestion del talento humano para mejorar el clima organizacional de la empresa
Helatonys SAC Chiclayo 2017, quien concluyd que “la gestion del talento humano
incide en el clima organizacional de la empresa Helatonys SAC Chiclayo 2017

(p.142).
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En relacion a la hipétesis especifica 6, al tener una significancia de 0,00 indica
que los procesos para retener a las personas influyen significativamente en el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan,
2020. Se contrasta con lo sefialado por Moreyra (2017) en su investigacion titulada
“Gestion del talento humano y clima organizacional en la empresa National Cleaning
S.A., Lima, 20177, quien concluyd que “existe relacion significativa entre la variable
gestion del talento humano y clima organizacional en la empresa National Cleaning
S.A., Lima, 2017” (p.101).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Se llega a concluir que los procesos para integrar personas influyen
significativamente el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020. Es decir, a medida que la empresa
realice de forma adecuada el proceso de reclutamiento interno mejorara el

cumplimiento oportuno del personal con las actividades encomendadas

- Se concluye que los procesos para organizar personas influyen significativamente
el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A.,
distrito de Sayan, 2020. Es decir, a medida que el personal sienta que se evalla de
manera justa y correcta su desempefio en la empresa aumentara su compromiso y

responsabilidad con los desafios que el impone la empresa

- Se concluye que los procesos para recompensar personas influyen
significativamente el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020. Es decir, a medida que la empresa
brinde incentivos con frecuencia a sus trabajadores mejorara que el buen

rendimiento y productividad del trabajador.

- Se concluye que los procesos para desarrollar personas influyen
significativamente el clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A., distrito de Sayan, 2020. Es decir, a medida que la empresa
brinda una linea de carrera profesional que va de acuerdo al desarrollo y
perspectiva de cada trabajador incrementara el desarrollo adecuado las actividades

de acuerdo a lo exigido por el puesto laboral.
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- Se concluye que los procesos para retener personas influyen significativamente el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito
de Sayéan, 2020. Es decir, a medida que la empresa maneje un ambiente adecuado
y las herramientas necesarias para mejorar su desempefio permitira solucionar

conflictos en los trabajadores.

- Se concluye que los procesos para auditar personas influyen significativamente el
clima organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito
de Sayan, 2020. Es decir, a medida que la empresa cuente con adecuados sistemas
de informacion administrativa mejorara los reglamentos y obligaciones impuestas

por la empresa son claros y justos

Por lo expuesto

- Se concluye que la gestion del talento humano influye significativamente el clima
organizacional de la empresa Agraria Azucarera Andahuasi S.A.A., distrito de
Sayan, 2020.

6.2. Recomendaciones

Implementar una actualizacién de los perfiles en el proceso de reclutamiento
interno con el objetivo de asegurar que los colaboradores cumplan oportunamente

del personal con las actividades encomendadas.

- Desarrollar adecuadamente un modelo de evaluacién de manera justa y correcta
sobre el desempefio de los trabajadores con el fin de garantizar el compromiso y

la responsabilidad del personal con los desafios que el impone la empresa.

- Evaluar las politicas de incentivos para establecer que sea de forma y lograr un

buen rendimiento y productividad del trabajador.

- Realizar capacitaciones de forma constante en base a la linea de carrera
profesional que va de acuerdo al desarrollo y perspectiva de cada trabajador, ya
que es necesario tomar en cuenta el desarrollo adecuado de las actividades de

acuerdo a lo exigido por el puesto laboral.
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Aplicar estudios de micro climas en cada area de la empresa para evaluar el tipo

de ambiente y las herramientas que se manejan para mejorar el desempefio para
permitir solucionar conflictos en los trabajadores.

Definir un adecuado sistema de informacion administrativa con el fin de integrar

de manera eficaz los reglamentos y obligaciones impuestas por la empresa.
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ANEXOS

CUESTIONARIO

El cuestionario tiene como proposito recabar informacidn con fines académicos, se agradece
su participacion.

I.  Por favor marqgue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 a 28 afnos
Entre 29 a 39 afos
Entre 40 a 59 afios
Mas de 60 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,
teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Mas 0 menos de acuerdo
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

PINW A~ O

ITEM 112 3| 4 |5

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Procesos para integrar personas

1. Considera que la empresa realiza de forma
adecuada el proceso de reclutamiento interno

2. Considera que la empresa realiza de forma
adecuada el proceso de reclutamiento externo

3. Considera que la empresa realiza con criterio el
proceso de seleccion de acuerdo a las exigencias
del perfil de puesto.

Procesos para organizar a las personas

4. Considera que el disefio de los puestos va de
acuerdo a las competencias que exige la empresa.

5. Siente que se evalUa de manera justa y correcta su
desempefio en la empresa.

Procesos para recompensar a las personas
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6. Siente que su remuneracion va conforme al
desempefio que realiza en la empresa.

7. Considera que las prestaciones que brinda la
empresa son justas.

8. Laempresa brinda incentivos con frecuencia a sus
trabajadores.

Procesos para desarrollar las personas

9. Considera que las capacitaciones que brinda la
empresa ha sido fuente para su formacion.

10. La empresa brinda una linea de carrera profesional
que va de acuerdo al desarrollo y perspectiva de
cada trabajador.

11. Siente que en el tiempo que viene laborando en la
empresa le ha proporcionado  enormes
aprendizajes.

12. Considera que la gestion de conocimiento con los
productos, procesos, proveedores, entre otros., que
utiliza la empresa se desarrolla con efectividad.

Procesos para retener a las personas

13. Considera que la empresa le brinda &ptimas
condiciones de higiene y seguridad.

14. Considera que la empresa un ambiente adecuado y
las herramientas necesarias para mejorar su
desempefio.

15. Considera que el trato que recibe de su superior es
la mas idonea.

Procesos para auditar a las personas

16. Considera que la empresa posee informacion clara
y fidedigna en su banco de datos.

17. Considera que la empresa cuenta con adecuados
sistemas de informacion administrativa.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Estructura

18. Se siente identificado con la vision y mision de la
empresa.

19. Considera que los reglamentos y obligaciones
impuestas por la empresa son claros y justos.

Responsabilidad

20. Se siente comprometido con la empresa.

21. Cumple oportunamente con las actividades
encomendadas.

Recompensa

22. Siente que la empresa reconoce de forma continua
el buen rendimiento y productividad del trabajador.

23. La empresa brinda premios a los trabajadores mas
destacados.

Desafio
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24. Siente  que asume con compromiso Yy
responsabilidad los desafios que el impone la
empresa.

25. Siente que asume con esmero las actividades para
lograr el objetivo encomendado.

Relaciones

26. Laempresa brinda espacios de confraternidad para
promover la integracion entre sus trabajadores.

27. La relacion entre jefe y subordinados son buenas

Cooperacion estandares

28. Sientes apoyo de tus colegas cuando se presenta
alguna dificultad.

29. Sientes que desarrollas adecuadamente las
actividades de acuerdo a lo exigido por el puesto
laboral.

30. Consideras que la empresa desarrolla actividades
de retroalimentacion necesarias para incrementar el
desempefio de los trabajadores.

Conflicto

31. Sientes que dentro de la empresa los trabajadores
respetan sus diferencias contribuyendo de esta
manera a un buen clima organizacional.

32. Siente que la empresa ayuda a contribuir que
permiten solucionar conflictos.

Identidad

33. Se siente parte de la empresa Agraria Azucarera
Andahuasi S.A.A.

34. Siente lealtad con la empresa.




