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Resumen

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
cultura organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca
— 2024. Metodologia: Tipo basica, nivel descriptivo — correlacional, disefio no experimental
con corte trasversal, enfoque cuantitativo. Poblacion y muestra: La poblacion y la muestra
estd constituida por 56 trabajadores dentro de la empresa exportadora S&M FOODS, situada
en la provincia de Barranca — Lima. Resultados: De acuerdo a la tabla 15. Se observa que
existe un 57,1% (32) de “nivel bajo” de la gestion del talento humano; por otro lado, existe un
21,4% (12) de “nivel medio” de la gestion del talento humano; para finalizar, un 21,4% (12)
de “nivel alto” de la gestion del talento humano; por otro lado, Se observa que existe un 30,4%
(17) de “nivel bajo” de la cultura organizacional; por otro lado, existe un 55,4% (31) de “nivel
medio” de la cultura organizacional; para finalizar, un 14,3% (8) de “nivel alto” de la cultura
organizacional. Conclusion: Se aprecia en la tabla 30 de la prueba Chi-cuadrado, que el P-valor (sig.)
es 0,004. Esto nos indica que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la
hipdtesis alternativa, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y

la cultura organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —2024.

Palabras clave: Gestion del talento humano, cultura organizacional, involucramiento,

condiciones de trabajo, motivacion, adaptabilidad.
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Abstract

Objective: To determine the relationship between human talent management and
organizational culture in the workers of the exporting company S&M FOODS, Barranca -
2024. Methodology: Basic type, descriptive - correlational level, non-experimental design
with cross-section, quantitative approach. Population and sample: The population and sample
consist of 56 workers within the exporting company S&M FOODS, located in the province of
Barranca - Lima. Results: According to table 15. It is observed that there is a 57.1% (32) of
"low level" of human talent management; on the other hand, there is a 21.4% (12) of "medium
level" of human talent management; finally, 21.4% (12) of "high level" of human talent
management; on the other hand, it is observed that there is a 30.4% (17) of "low level" of
organizational culture; On the other hand, there is a 55.4% (31) of “medium level” of
organizational culture; finally, a 14.3% (8) of “high level” of organizational culture.
Conclusion: Table 30 shows the Chi-square test with a P-value (sig.) of 0.004. This indicates
that it is less than 0.05; therefore, we reject the null hypothesis and accept the alternative
hypothesis, concluding that: There is a significant relationship between human talent
management and organizational culture among employees of the export company S&M

FOODS, Barranca, 2024.

Keywords: Human talent management, organizational culture, engagement, working

conditions, motivation, adaptability.
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INTRODUCCION

En un mundo caracterizado por la globalizacién y la competencia empresarial, la gestion
del talento humano y la cultura organizacional se han convertido en aspectos cruciales para el éxito
y la sostenibilidad de las organizaciones en todos los sectores econdmicos.

La gestion del talento humano se refiere al proceso de reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion y desarrollo del personal de una organizacion. Por otro lado, la cultura
organizacional se define como el conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos
compartidos por los miembros de una organizacion.

A continuacion, se describen las caracteristicas de contenido por cada capitulo:

El Capitulo I introduce el tema central del estudio y expone la realidad problematica que
dio origen a la investigacion. En este apartado se formulan las preguntas principales, se establecen
los objetivos generales y especificos, y se delimitan los alcances del trabajo; ademas, se incluye
un analisis critico que permite comprender la relevancia del problema dentro de su entorno social.
El Capitulo II desarrolla el sustento tedrico del estudio. En esta seccion se presentan los
antecedentes mas importantes, tanto nacionales como internacionales; a la vez, se precisan los
conceptos clave, las dimensiones de las variables y el fundamento filoséfico que orienta la
investigacion. De esta manera, se configura un marco teorico solido y coherente, que sirve de base
para el andlisis posterior de los resultados. El Capitulo III aborda el componente metodologico,
detallando el tipo y nivel de investigacion, el disefio utilizado y el enfoque adoptado. Se describe
la poblacion y la muestra objeto de estudio, junto con los instrumentos seleccionados para la
recoleccion de datos. Asimismo, se explican los procedimientos aplicados en las etapas de registro,
procesamiento y andlisis de la informacion obtenida, asegurando la validez cientifica del trabajo.
El Capitulo IV presenta los resultados derivados del proceso investigativo, acompanados de su
andlisis e interpretacion. En esta parte se incluyen graficos, tablas y comparaciones estadisticas
que facilitan la comprension de los hallazgos, ademés de la contrastacion de las hipodtesis
planteadas al inicio del estudio. El Capitulo V esta dedicado a la discusion teorica, donde los
resultados se confrontan con los antecedentes revisados y la literatura existente; este ejercicio
permite identificar coincidencias, diferencias y nuevos aportes al campo de conocimiento tratado.
Finalmente, el Capitulo VIreune las principales conclusiones obtenidas junto con las
recomendaciones orientadas a la mejora o continuidad de futuras investigaciones relacionadas con

la tematica abordada.
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Capitulo I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

En un mundo caracterizado por la globalizaciéon y la competencia empresarial, las
variables como la gestion del talento humano y también la cultura organizacional se han
convertido en aspectos cruciales para el éxito y la sostenibilidad de las organizaciones en todos
los sectores econdmicos. A nivel mundial, las empresas enfrentan desafios en la atraccion,
retencion y desarrollo del talento, asi como en la creacién de una cultura organizacional que
promueva el compromiso, la innovacion y la adaptabilidad (Dessler, 2020).

La gestion del talento humano se indice dentro del proceso de reclutamiento, la seleccion,
la capacitacion, la evaluacion y el desarrollo del personal de una organizacién. En un contexto
global, las empresas buscan implementar précticas efectivas de gestion del talento para asegurar
la disponibilidad de habilidades y competencias necesarias para alcanzar sus objetivos
estratégicos (Armstrong, 2019). Por otro lado, la cultura organizacional se define como el
conjunto de valores, creencias, normas y comportamientos compartidos por los miembros de una
organizacion. Una cultura organizacional sélida y positiva puede promover el involucramiento
de los empleados, mejorar las condiciones de trabajo, fomentar la motivacion y facilitar la
adaptabilidad ante los cambios del entorno (Schein, 2010).

En el escenario peruano, las empresas se enfrentan a desafios especificos las variables de
estudio. En la ciudad de Barranca, una ciudad costera ubicada en la region Lima, la empresa
exportadora S&M FOODS se destaca por su actividad en la produccion y comercializacion de
productos alimenticios. La gestion del talento humano en S&M FOODS abarca desde la

seleccion y reclutamiento de personal hasta la evaluacion del desempefio y el desarrollo
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profesional de los trabajadores (Chiavenato, 2019). Uno de los desafios que enfrenta la empresa
es asegurar la adecuada seleccion y reclutamiento de personal calificado y comprometido con los
valores y objetivos organizacionales. La capacitacion y el desarrollo de habilidades son aspectos
clave para mejorar el desempefio y la productividad de los empleados en un entorno altamente
competitivo (Bohlander et al., 2016). En lo que respecta a la cultura organizacional, S&M
FOODS busca promover un ambiente de trabajo inclusivo, colaborativo y orientado al logro de
resultados. Sin embargo, la empresa enfrenta desafios en cuanto al involucramiento de los
empleados, las condiciones de trabajo y la motivacion para el logro de metas individuales y
organizacionales (Robbins y Judge, 2017).

A nivel local, en la empresa S&M FOODS, los trabajadores experimentan diferentes
realidades y desafios en su dia a dia laboral. La seleccion y reclutamiento de personal se enfrenta
a la necesidad de encontrar candidatos con las competencias técnicas y habilidades
interpersonales requeridas para el trabajo en la industria alimentaria. La capacitacion y desarrollo
profesional son aspectos esenciales para mejorar la calidad y eficiencia de los procesos
productivos (Gomez-Mejia et al., 2016). En cuanto a la cultura organizacional, la empresa busca
promover un ambiente de trabajo seguro, saludable y respetuoso, donde los empleados se sientan
valorados y motivados para contribuir al éxito de la organizacion. Sin embargo, la adaptabilidad
ante los cambios en el mercado y la innovacion en los procesos de produccion son aspectos que
requieren una mayor atencion y esfuerzo por parte de la direccion y los trabajadores (Daft,
2020).

En sintesis, la gestion del talento humano y la cultura organizacional en la empresa
exportadora S&M FOODS de Barranca enfrentan desafios significativos en cuanto desde la

seleccion hasta la adaptabilidad del empleado dentro de su entorno. Abordar estos desafios
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requiere un enfoque integral y colaborativo entre la direccion, los trabajadores y otros actores
relevantes para garantizar un ambiente laboral saludable, productivo y sostenible. Es por tal
motivo que se plantea el siguiente objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano y la cultura organizacional, en los trabajadores de la empresa
exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
PG: ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la cultura organizacional,
en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca - 2024?
1.2.2 Problemas especificos
PE1: ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el involucramiento, en
los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca - 2024?
PE2: ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y las condiciones de
trabajo, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca - 20247
PE3: ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la motivacion, en los
trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca - 2024?
PE4: ;Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la adaptabilidad, en los
trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca - 2024?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
OG: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —

2024.
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1.3.2 Objetivos especificos
OG1: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y el
involucramiento, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca
—2024.
OG2: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y las
condiciones de trabajo, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS,
Barranca — 2024.
OG3: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
motivacion, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —
2024.
OG4: Determinar la relacion que existe entre la gestion del talento humano y la
adaptabilidad, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —
2024.

1.4 Justificacion de la investigacion
Justificacion de interés: exploro la evolucion de la gestion del talento humano y la
cultura organizacional en S&M FOODS, Barranca, en 2024, destacando la relevancia de
comprender como estas dimensiones influyen en el desempefio y bienestar de los
trabajadores en un entorno laboral especifico.
Justificacion de importancia: destaco la importancia de fortalecer las practicas de
seleccion y reclutamiento, capacitacion, evaluacion, involucramiento, condiciones de
trabajo, motivacion y adaptabilidad en una empresa como S&M FOODS para mejorar la

eficiencia operativa y la satisfaccion laboral.
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Justificacion de utilidad: proporciono recomendaciones concretas para optimizar las
estrategias de gestion del talento humano y fortalecer la cultura organizacional en S&M
FOODS, brindando recomendaciones y sugerencias para mejorar el reclutamiento, la
formacion, la evaluacion, el involucramiento, las condiciones laborales, la motivacion y
la adaptabilidad en la empresa.
Justificacion de impacto social: el estudio tuvo un impacto social significativo al
mejorar las condiciones laborales y promover un ambiente de trabajo mas inclusivo,
motivador y adaptable para los empleados de S&M FOODS, lo que no solo beneficio a
los trabajadores individualmente, sino también a la comunidad laboral en su conjunto.
Justificacion de factibilidad: se enfoco en aspectos factibles y aplicables en el contexto
de S&M FOODS, facilitando la implementacion de practicas efectivas de gestion del
talento humano y cultura organizacional, lo que permitio la viabilidad y el éxito de la
investigacion en términos de recoleccion de datos y andlisis en el entorno empresarial
especificado.

1.5 Delimitacion de la investigacion
Delimitacién tematica: se concentr6 en la interaccion entre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional, enfocandose en las dimensiones de seleccion y
reclutamiento, capacitacion, evaluacion, involucramiento, condiciones de trabajo,
motivacion y adaptabilidad en S&M FOODS, Barranca, en 2024.
Delimitacion institucional: se circunscribi6 exclusivamente a la empresa exportadora
S&M FOODS en Barranca como la empresa principal de estudio, excluyendo otras
empresas de las mismas caracteristicas, para analizar y relacionar de manera especifica la

gestion del talento humano y la cultura organizacional en ese contexto empresarial.
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Delimitacion poblacional: se limit6 a los trabajadores de la empresa exportadora S&M
FOODS en Barranca como la unidad de analisis de la investigacion, excluyendo a otros
grupos poblacionales, con el fin de centrarse en el impacto de las dimensiones de gestion
del talento humano y cultura organizacional en este grupo laboral especifico.
Delimitacion temporal: se enfocé al afio 2024 como el periodo de estudio, teniendo los
meses de mayo del 2024 al mes de agosto del 2024, enfocandose en las practicas de
gestion del talento humano y cultura organizacional en S&M FOODS durante ese afio en
particular, excluyendo periodos anteriores o posteriores para analizar la situacion

especifica en ese momento.
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Capitulo II
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

Coronel (2019), en su tesis titulada “Cultura organizacional y su intervencion en la
satisfaccion laboral de los profesionales de salud del Hospital Basico Limones de Esmeraldas”,
presentada para obtener el grado de Magister en Gerencia de Servicios de Salud en Ecuador, tuvo
como proposito analizar de qué manera la cultura organizacional incide en la satisfaccion laboral
de los profesionales del hospital ubicado en la provincia de Esmeraldas. Su metodologia se basé
en un enfoque descriptivo, analitico y correlacional, con un disefio no experimental de tipo
transversal. Se empled un cuestionario validado aplicado a una muestra de 63 profesionales de la
salud; como resultado, se evidencid que no existe una relacion estadisticamente significativa
entre la cultura organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal evaluado.

De modo similar, Giraldo (2019) desarrollo la tesis titulada “Estructura de un modelo de
gestion del talento humano basado en competencias para la Corporacion Instituto de
Administracion y Finanzas CIAF en la ciudad de Pereira”, con el fin de obtener el grado de
Magister en Administracion del Desarrollo Humano y Organizacional en la Universidad
Tecnoldgica de Pereira, Colombia. Su trabajo se orient6 a disefiar un modelo de gestion del
talento humano sustentado en competencias laborales aplicable a dicha institucion. La
investigacion fue de caracter descriptivo con enfoque cuantitativo; la muestra incluyo6 48
trabajadores distribuidos en distintos cargos, entre ellos 12 directivos, 10 administrativos y 26

docentes. Dentro de las recomendaciones, se plante6 que la implementacion del modelo se
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ejecutara en el segundo semestre de 2019 y que se disefnaran indicadores especificos para medir
de forma objetiva las competencias y comportamientos en las evaluaciones de desempefio.

Por su parte, Galarza (2016), en su estudio denominado “Valores de la cultura
organizacional y su influencia en la coordinacion de trabajo en la direccion de talento humano y
las coordinaciones juridicas y de planificacion del Ministerio del Trabajo”, realizado en la
Universidad Andina Simén Bolivar de Ecuador, plante6 como objetivo examinar como los
valores organizacionales inciden en la coordinacidn interna de las diferentes areas de la entidad.
La investigacion presentd un enfoque mixto, al combinar métodos cualitativos y cuantitativos
dentro de un modelo exploratorio; no obstante, no se preciso la poblacion o muestra analizada.
Los resultados concluyeron que el Ministerio del Trabajo carece de un plan institucional
enfocado en reforzar los valores organizacionales, situacion que limita la integracion entre
funcionarios y servidores publicos.

Asimismo, Pefia (2013), en su tesis titulada “Gestion del talento humano en la cultura
organizacional de Cromado Duro Barquisimeto — Lara”, elaborada para optar al grado de
Magister en Gerencia de Recursos Humanos en la Universidad Nacional Experimental
Politécnica de Venezuela, examind el vinculo entre la gestion del talento humano y los valores
organizacionales en la mencionada empresa. Su estudio fue de tipo cuantitativo, descriptivo y de
campo, con un disefio no experimental, considerando una muestra integrada por 15 empleados.
Los hallazgos revelaron una percepcion favorable de los trabajadores hacia las practicas de
gestion del talento humano como elemento fortalecedor de la cultura organizacional.

Finalmente, Aleman y Gonzales (2012), en su investigacion “La cultura organizacional
como factor importante en la gestion de recursos humanos”, presentada en la Universidad de

Oriente, Venezuela, para optar al titulo de Licenciados en Gerencia de Recursos Humanos,
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analizaron la relevancia de la cultura organizacional como fundamento esencial en la gestion del
capital humano. El estudio, de naturaleza teorica y descriptiva, no incluyé muestra ni poblacion
definida; aun asi, permitio concluir que la cultura organizacional constituye un ambito amplio del
conocimiento que ayuda a interpretar los patrones de comportamiento y las dindmicas
interpersonales que caracterizan a los miembros de una organizacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Aguilar (2023) presento la tesis titulada “Cultura organizacional y gestion del talento
humano en una empresa productora de prendas de vestir (Lima-Pert1), 2021, como requisito
para obtener el grado de Licenciado en Administracion de Empresas en la Universidad Cientifica
del Sur. El objetivo central de su investigacion fue identificar la relacion existente entre la
cultura organizacional y la gestion del talento humano dentro de una empresa textil limefa. El
estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental y de tipo
transversal, es decir, sin manipular variables. La muestra fue censal e incluy6 a los 100
trabajadores de la empresa. Los resultados mostraron una correlacion positiva de 0.823 con un
nivel de significancia menor a 0.05, lo que confirm¢ la validez de la hipdtesis general y
evidencid el vinculo estrecho entre ambos factores.

En esa misma linea, Valdez (2022) realiz6 su tesis “Gestion del talento humano y cultura
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Sayan — Huaura, 2022, en la
Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrién (UNJFSC). Su propdsito fue analizar como
la gestion del talento humano influye en la cultura organizacional de los empleados municipales.
La investigacion adoptd un disefio no experimental, transversal y de tipo descriptivo-
correlacional. Contd con una poblacion de 86 trabajadores administrativos. Tras aplicar la prueba

estadistica Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de 0.703, con un nivel de significancia p
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=0.00, valor inferior a 0.05; esto permitio confirmar la existencia de una fuerte relacion positiva
entre las variables estudiadas.

De forma complementaria, Castillo y Cérdova (2022) desarrollaron el estudio “Gestion
del talento humano y su influencia en la cultura organizacional de la empresa Support Brigades
Fire y Safety SAC — Lima, 2021, como parte de su proceso de titulacion en Administracion en
la Universidad Privada Antenor Orrego. Su trabajo tuvo como propoésito determinar el efecto de
la gestion del talento humano sobre la cultura organizacional en la mencionada empresa. Se
aplicod un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 49 trabajadores. Los resultados evidenciaron que
una gestion adecuada del talento humano impacta significativamente en la fortaleza y cohesion
de la cultura organizacional de la compaiia.

Por su parte, Leiva y Poma (2021) elaboraron la tesis “Gestion del talento humano y
cultura organizacional en el 4rea de recursos humanos del Centro de Salud de Chilca — 20197,
presentada en la Universidad Peruana Los Andes. El objetivo fue examinar el grado de relacion
entre ambas variables en el drea de recursos humanos de la institucion sanitaria. El estudio utilizd
un enfoque basico con disefio correlacional, tomando como referencia una poblacion de 150
trabajadores y una muestra de 80. Los resultados revelaron un nivel de correlacion alto y
significativo (rs = 0.885, p < 0.05), lo que demuestra la influencia directa de la gestion del
talento humano en la consolidacion de la cultura organizacional.

Finalmente, Blas (2020) presentd la tesis “Gestion del talento humano y cultura
organizacional en la Municipalidad Provincial de Oyén, 2020, en la Universidad Nacional José
Faustino Séanchez Carrion (UNJFSC). El propdsito principal de su estudio fue determinar de qué

manera la gestion del talento humano incide en la cultura organizacional dentro de la
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mencionada municipalidad. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo y un
disefio no experimental, con nivel correlacional y tipo basico. La poblacion estuvo compuesta
por 78 trabajadores, de los cuales se seleccioné una muestra de 65. Los resultados demostraron
que las practicas efectivas en la gestion del talento humano contribuyen de manera significativa
al fortalecimiento de la cultura organizacional.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Variable 1: Gestion del talento humano

2.2.1.1 Definiciones

Chiavenato (2009) define la gestion del talento humano como el conjunto de politicas,
estrategias y acciones orientadas a administrar de manera eficaz los procesos vinculados con el
personal, especialmente en niveles directivos. Esta gestion abarca funciones esenciales como el
reclutamiento, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y los incentivos laborales, que en
conjunto aseguran un desarrollo integral de los trabajadores y favorecen el cumplimiento de los
objetivos institucionales. En la misma linea, Diaz y Quintana (recuperado en abril de 2024)
sostienen que la gestion del talento humano constituye el nucleo de cualquier organizacion, dado
que el éxito o el fracaso empresarial dependen, en gran medida, de la manera en que se
planifique, valore y potencie el recurso humano dentro del sistema administrativo.

De otro modo, Aular (2021) entiende este proceso como una serie de habilidades,
técnicas y politicas disefiadas para gestionar las relaciones interpersonales en el &mbito
organizacional. Este autor resalta aspectos como la seleccion y evaluacion del personal, la
formacion profesional y la implementacion de mecanismos de reconocimiento y seguridad
laboral que fomenten un entorno justo y motivador. En complemento, Vallejo (2016) explica que

la gestion del talento humano constituye una disciplina orientada al logro de los fines
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institucionales; para ello, considera indispensable una estructura organizacional coherente y la
cooperacion constante entre los miembros del equipo, factores que garantizan un trabajo alineado
y eficaz.

Rayner (2019) aporta una mirada mas filosofica al sostener que la gestion del talento
humano se fundamenta en valores y creencias compartidas dentro de la organizacioén; ademas,
subraya el papel que desempena la interaccion entre la empresa y la sociedad como un reflejo de
responsabilidad y equilibrio corporativo. De manera complementaria, Pizarro et al. (recuperado
en abril de 2024) conciben esta gestion como un proceso integral que engloba la incorporacion,
el desarrollo y la retencion del personal, entendiendo la motivacion laboral como la energia
interna que impulsa a cada trabajador a desempefiar sus tareas con compromiso y a mejorar de
forma constante.

Por ultimo, Jeric6 (2015) sostiene que:

La permanencia y el éxito de una organizacion dependen de tres componentes

fundamentales: la innovacion, que actiia como fuerza propulsora en entornos

competitivos; la creacion de valor para todos los actores que conforman el ecosistema
empresarial —desde los empleados y clientes hasta los accionistas y la sociedad en
general—; y la gestion del talento humano, considerada como un pilar estratégico que

garantiza el crecimiento sostenible y la continuidad institucional en el tiempo. (p.40)

2.2.1.2 Sustento tedrico

2.2.1.2.1 Talento humano

Para abordar este tema, resulta esencial comprender primero qué se entiende por talento.
Lozano (2007) plantea que el concepto carece de una definicion universal, pues aquello que

convierte a una persona en excepcional varia seglin las necesidades, valores y objetivos de cada
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organizacion. En este sentido, cada empresa debe establecer su propio perfil de talento, ajustado
a las competencias que requiere para alcanzar sus metas. El autor considera que el talento es un
concepto integral que combina diversos elementos del ser humano: capacidades innatas,
conocimiento, experiencia, inteligencia, actitudes, caracter e iniciativa. Todos estos componentes
interactian entre si y configuran la competencia individual para aprender, adaptarse y
desarrollarse en distintos contextos. Ademas, el término “talento” no pertenece exclusivamente
al ambito profesional; forma parte del lenguaje cotidiano y suele despertar una reflexion personal
sobre nuestras propias habilidades y el potencial que cada individuo puede llegar a desplegar.

Desde esta perspectiva, Lozano (2007) también resalta que las personas son seres
completos que aportan mucho mas que simples conocimientos técnicos o destrezas laborales. Su
desempefio esta guiado por procesos psicoldgicos fundamentales, como la motivacion, la
inteligencia, la atencion, las emociones o la percepcion, los cuales influyen directamente en su
conducta dentro del entorno organizacional. Estos procesos no actiian de manera aislada; mas
bien, se relacionan con factores contextuales como la cultura laboral o las relaciones
interpersonales, determinando la forma en que cada individuo asume sus roles y contribuye al
logro de los objetivos institucionales.

Por su parte, Flores (2019) sostiene que el talento humano constituye el eje estructural
sobre el cual se sostiene toda organizacion, al promover la eficiencia y la efectividad de los
procesos internos. Considera que este talento se convierte en un recurso invaluable que, bien
gestionado, impulsa la competitividad y el éxito empresarial. De acuerdo con este autor, la
gestion del talento humano se sustenta en dos dimensiones complementarias: el talento

propiamente dicho y el entorno que lo estimula.
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El talento, segin Flores (2019), es un conjunto dindmico de conocimientos, habilidades,
sabiduria y emociones que deben cultivarse de manera constante para mantener su vigencia y
efectividad. Sin embargo, advierte que este no puede desarrollarse plenamente en aislamiento;
requiere de un entorno que favorezca la autonomia, la creatividad y la autorrealizacion. De alli
que el contexto se entienda como un ambiente organizacional capaz de brindar las condiciones
necesarias para que los colaboradores se sientan valorados, seguros y motivados. Tal como un
organismo necesita de un habitat para sobrevivir, el talento requiere de una cultura laboral
estimulante que evite su deterioro y potencie su evolucion.

Finalmente, Chiavenato (2009) explica que, en la era del conocimiento, las
organizaciones han transformado profundamente la gestion del talento humano. Los tradicionales
departamentos de recursos humanos han cedido su protagonismo a equipos especializados que
asumen una funcion mas estratégica. Las responsabilidades operativas se delegan a los gerentes
de linea o se tercerizan mediante procesos de subcontratacion; esto permite que las areas de
talento se liberen de tareas rutinarias y se orienten hacia el asesoramiento estratégico, la
planificacion del futuro y la consolidacion del desarrollo de las personas dentro de la empresa.

En esta nueva concepcion, los empleados dejan de verse como meros receptores de
ordenes o recursos pasivos; se reconocen como colaboradores activos e inteligentes que
participan en la toma de decisiones, contribuyen al cumplimiento de los objetivos
organizacionales y se implican directamente en la satisfaccion del cliente. Esta transiciéon marca
un cambio cultural trascendente: el talento humano pasa de ser gestionado como un recurso a ser
valorado como el motor esencial que impulsa la innovacion, la productividad y la sostenibilidad

empresarial (Chiavenato, 2009).
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2.2.1.2.2 Contexto actual de la gestion del talento humano

Destaca que, en el contexto actual del siglo XXI, con sus entornos dindmicos y
transformaciones en la gestion empresarial, las organizaciones han comenzado a dar prioridad a
la administracion del talento humano. En esta era marcada por un enfoque humanista, el manejo
y desarrollo efectivo de los empleados se han vuelto cruciales para el éxito y la durabilidad de las
empresas. (Freire, 2019)

En su anélisis, Plantea que las organizaciones, con el transcurso del tiempo, han
comenzado a valorar su capital intelectual, representado por el conocimiento y talento de sus
trabajadores, incluyéndolo en sus informes financieros. Aunque las recompensas monetarias
ejercen una influencia significativa en el rendimiento laboral, el capital humano adquiere una
importancia sustancial, ya que de ¢l depende el nivel de conocimiento y la capacidad de
adaptacion de los colaboradores ante diversas exigencias y cambios (flexibilidad). Estos aspectos
se ven moldeados por las decisiones tomadas por la gerencia, las cuales resultan fundamentales
para el desempefio del personal en un entorno competitivo, globalizado y en constante evolucion.
(Freire, 2019)

También, Chiavenato (2011) llega a considerar que la gestion del talento humano llega a
ser el conjunto de actividades que se enfoca en investigar el mercado, el reclutar y seleccionar a
los trabajadores que sean idoneos la cual posean el perfil que se pueda necesitar para cada puesto
que esté disponible dentro de las organizaciones.

La globalizacion econdomica obliga a las empresas a realizar evaluaciones continuas de
sus procesos administrativos para determinar el nivel de su productividad (eficiencia y eficacia)
y competitividad (calidad), aspectos cruciales en el desarrollo operativo y estratégico de las

organizaciones en el ambito laboral.
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Este avance organizacional, impulsado por la fuerza y/o talento humano de las empresas,
se logra a través de la gestion de sus conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, es decir, a
través de las competencias -ser, saber, saber hacer-. que demuestren la capacidad del personal
para desempenar sus funciones laborales. Segun Rodriguez et al. (2005) las competencias
representan una via para mejorar el rendimiento laboral y agregar valor mediante la gestion del
conocimiento y el desarrollo de nuevas competencias, tanto para el crecimiento personal de los
empleados como para el de la organizacion.

Por consiguiente, la productividad y competitividad basada en modelos organizativos y
competencias laborales implican reconocer el conocimiento como una fuente esencial en la
generacion de riqueza para accionistas, directivos y otros stakeholders clave de las empresas. A
esto se suma la importancia de valorar los activos intangibles presentes en las personas como
elemento fundamental en la formulacion de estrategias empresariales que conduzcan a las
organizaciones hacia la competitividad. Ademas, se destaca la necesidad de disefiar y reformular
de manera constante los procesos, procedimientos y estrategias para su implementacion eficaz
(Calderon, 2006).

También nos menciona Saldarriaga (2008) que cada uno de estos procesos deberia de
involucrar de menara necesaria las areas donde se vea la gestion del talento humano, ya que estas
se consideran como:

La piedra angular de la organizacion dado que afecta todo el andamiaje administrativo y

la toma de decisiones laborales, lo que sumado a las nuevas condiciones

socioeconOdmicas, politicas y tecnologicas que la globalizacion impone, hacen imperativo
estudiar, disefiar y actualizar constantemente estrategias de funcionamiento eficaz para el

area de tal manera que posibiliten el incremento de la competitividad. (p.140)
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Chiavenato (2011) llega a plantear que todos los cambios llegan a generar grandes retos
para poder lograr una buena gestion efectiva de personas. No obstante, nos dice que el mayor
desafio es el siguiente:

Antes el area de RH se caracterizaba por definir politicas en la que las personas recibian

un trato genérico y estandarizado. Las técnicas de RH consideraban homogéneas a todas

las personas. Hoy en dia, cada vez se toman mas en cuenta estas particularidades: la
administracion de Recursos Humanos hace hincapié en las diferencias individuales y en
la diversidad en las organizaciones. La razon es sencilla cuanto mayor es la diferencia

entre las personas, tanto mayor su potencial e innovacion. (p.39)

En este nuevo contexto organizacional, comprender los factores que guian las acciones de
las personas hacia la consecucion de los resultados deseados se vuelve crucial. Es fundamental
reconocer que, para lograr el éxito en una organizacion, es esencial considerar a las personas
como el ntcleo de la gestion y valorar sus capacidades. Segiin Chiavenato (2020), el talento se
define como las capacidades, habilidades y atributos que deben ser reconocidos y recompensados
de manera constante. Sin embargo, destaca la importancia de abordar el talento de manera
integral al sefialar que:

No se podria llegar a tratar el talento de forma aislada como un sistema cerrado, por si

solo. Esto no llegaria lejos, ya que necesita existir y coexistir en un entorno que le brinde

libertad, autonomia y espacio para expandirse. (p. 41)

2.2.1.2.3 Importancia de la gestion del talento humano

Diaz y Quintana (recuperado en abril del 2024) nos dicen que, las empresas nacen con el
fin de obtener ganancias, las cuales dependen en gran medida de la colaboracion de todas las

partes involucradas. En la actualidad, las organizaciones son notables diferentes a las del pasado,
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enfrentando demandas de mercado cambiantes y desafios tecnologicos en constante evolucion.
La adaptabilidad se vuelve crucial en un entorno marcado por transformaciones continuas,
exigiendo que las empresas se ajusten exitosamente a estos cambios para mantenerse
competitivas. Cada departamento desempefia un papel fundamental en la consecucion de los
objetivos empresariales, sin embargo, la gestion del talento humano emerge como un aspecto
critico. Reconociendo las competencias individuales de cada empleado y potenciando su
rendimiento laboral, se garantiza no solo la productividad interna, sino también el bienestar
general de la organizacion. La satisfaccion de los colaboradores en sus trabajos diarios no solo
optimiza el uso de los recursos disponibles, sino que también fortalece el éxito global de la
empresa.

Los directivos en la actualidad se encuentran con una diversidad de desafios en las
empresas, siendo uno de los mas destacados la insatisfaccion de los empleados con sus puestos
de trabajo y el ambiente laboral, aspectos que requieren atencion prioritaria para reducir los
riesgos que puedan impactar en los objetivos establecidos.

Es esencial que los problemas y conflictos en las organizaciones sean abordados por su
propio personal, siendo crucial contar con empleados que posean las habilidades necesarias y la
capacidad de respuesta rapida para resolver situaciones problematicas. Se reconoce que los
empleados son el activo mas valioso de la organizacion debido al talento que cada uno aporta
para la creacion y entrega de bienes y servicios, asi como para controlar y agregar valor a los
procesos. Ademas, es fundamental proporcionarles los recursos necesarios y establecer objetivos
claros junto con los medios para alcanzarlos. (Vallejo, 2016)

La verdadera importancia de la gestion del talento humano radica en promover el

desarrollo constante de cada trabajador; este crecimiento individual contribuye a disminuir las
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deficiencias laborales y fortalece una cultura organizacional orientada al cumplimiento de los
objetivos comunes. A su vez, se busca lograr un equilibrio entre las metas personales de los
colaboradores y las metas institucionales, de modo que ambos dmbitos avancen de forma
complementaria y beneficiosa para la organizacion.

Segun Diaz (2023), existen diversas razones que explican por qué la gestion del talento
humano constituye un pilar esencial dentro de toda empresa moderna. En primer lugar,
contribuye activamente a crear un ambiente laboral armodnico, caracterizado por la cooperacion y
el respeto mutuo; este tipo de entorno estimula la productividad al reforzar la motivacion y el
sentido de compromiso de los trabajadores. Ademads, permite identificar las necesidades y
expectativas del personal, garantizando asi una alineacion efectiva entre los objetivos
individuales y las metas corporativas.

Otro aspecto destacado es que la gestion del talento humano impulsa el crecimiento
continuo del personal mediante programas de formacion y capacitacion que perfeccionan sus
habilidades y fortalecen sus competencias. También favorece la implementacion de politicas y
programas de bienestar que buscan mejorar la calidad de vida laboral, promoviendo asi la
satisfaccion y la retencion de los trabajadores. Por ultimo, ayuda a prevenir y resolver conflictos
internos, fomentando relaciones humanas saludables basadas en el didlogo y la empatia, factores
decisivos para sostener un clima organizacional positivo y estable.

2.2.1.2.4 Caracteristicas del talento humano

El talento humano se posiciona como un elemento esencial en el logro exitoso de los
objetivos organizacionales. El humano se erige como el activo primordial de cualquier entidad,
dado que posee capacidades y habilidades que le permiten aportar ideas y desempefarse al

maximo para alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion.
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Dentro del entorno empresarial, contar con personal no garantiza necesariamente la
existencia de talento dentro de la organizacion. El talento, segiin Chiavenato (2009), se estructura
a partir de cuatro dimensiones fundamentales que definen la competencia personal de cada
individuo y determinan su capacidad de aporte al logro de los objetivos institucionales.

En primer lugar, se encuentra el conocimiento, entendido como el conjunto de saberes
que una persona adquiere a través del aprendizaje constante. Este se construye de manera
progresiva y se fortalece en funcion del entorno donde el individuo se desempefia; cuanto mas
estimulante y dindmico es el ambiente laboral, mayores son las oportunidades de desarrollar y
actualizar las competencias profesionales.

En segundo lugar, la habilidad se asocia directamente con el saber hacer, es decir, con la
capacidad de aplicar eficazmente el conocimiento para resolver problemas, innovar o generar
valor dentro de la organizacion. Contar con habilidad implica transformar lo aprendido en
acciones productivas y resultados tangibles, lo que convierte al trabajador en un agente activo
dentro de la cadena de crecimiento institucional.

El tercer elemento que compone el talento es el juicio, el cual alude a la facultad de
analizar e interpretar las situaciones de manera critica y objetiva. Este aspecto implica evaluar
los hechos con equilibrio, discernir entre distintas alternativas y tomar decisiones acertadas que
favorezcan tanto al individuo como al equipo de trabajo.

Finalmente, la actitud representa la disposicion interna para actuar con determinacion,
energia y compromiso. Va mas alla del cumplimiento de las metas impuestas; implica un deseo
constante de superacion, de generar cambio y de buscar la excelencia en cada tarea. La actitud
proactiva convierte a los colaboradores en protagonistas de su propio desarrollo, contribuyendo

asi al fortalecimiento de la organizacién y a su propio proceso de autorrealizacion.
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El talento humano presenta diversas caracteristicas que lo distinguen de otros factores
productivos, segin Alles (2011) quien enumera las siguientes:

a) A diferencia de otros recursos, el talento humano no puede ser propiedad de las

organizaciones. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, entre otros, forman

parte del patrimonio personal de cada individuo.

b) Aunque las personas realizan actividades de manera voluntaria en las organizaciones,

la mera presencia en un entorno laboral no garantiza que las empresas obtengan el

maximo esfuerzo de sus miembros. La colaboracion efectiva solo se dara si los

empleados perciben que su contribucion sera beneficiosa de alguna manera.

¢) Los conocimientos, experiencias y habilidades son intangibles y se manifiestan a través

del comportamiento de las personas en las organizaciones. Los empleados ofrecen sus

servicios a cambio de una compensacion econdmica y emocional.

d) En un momento dado, los recursos totales de un pais u organizacion pueden aumentar

mediante dos vias: el "descubrimiento” y el "mejoramiento".

e) Los recursos humanos son limitados, ya que no todos poseen las mismas habilidades y

conocimientos. En este sentido, el talento humano implica una disposicion voluntaria por

parte de cada individuo, ya que nadie puede ser obligado a ofrecer su trabajo sin una

remuneracion justa y su consentimiento pleno. Es esencial que el talento humano esté

dispuesto a brindar su capacidad, habilidades y destrezas en beneficio de las

organizaciones, a cambio de una compensacion que incluya educacion y desarrollo

continuo.

Por otro lado, Caliz (2020) nos dice que, el encargado de poder realizar el proceso para la

seleccion del personal llega a tener la ardua tarea de poder realizar el exigente trabajo de tal
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manera que el fruto de eso sea la excelencia para la empresa, el autor nos dice que dicha
seleccion tiene que tener ciertas caracteristicas para la seleccion del personal:

Actitud activa: son aquellas iniciativas que permite la capacidad de emprender.

Capacidad de aprender: es el logro que evidencia donde las personas muestran que

tienen la disposicion constante del aprendizaje y los cambios pertinentes.

Capacidad de crear: son aquellos empleados que tiene la habilidad de superacion.

Capacidad de evaluar: es la capacidad que tiene los empleados en la aceptacion que se

han equivocado.

Mentalidad: es la caracteristica donde el personal humano debe tener en cuenta la

importancia del trabajo colaborativo.

Planes de carrera: son aquellas pautas que implementa las organizaciones para que sus

colaboradores tengan la oportunidad de ir mejorando en su crecimiento laboral y

profesional.

2.2.1.2.5 Aspectos de la gestion del talento humano

Las tendencias predominantes en la gestion del talento humano estan estrechamente
ligadas al cambio. Resulta esencial que las empresas, sin importar su tamafio o sector, se
reinventen. La gestion del cambio no solo implica una transformacion digital, sino
principalmente un cambio cultural que redefine los métodos de trabajo en las organizaciones. La
captacion de talento es crucial, especialmente en el ambito tecnoldgico, donde muchas empresas
se enfrentan a dificultades para encontrar profesionales altamente cualificados. Por ello, algunas
compafiias estdn optando por incorporar tecnologias de analisis predictivo en sus procesos de
contratacion. La propuesta de valor para los empleados estd adquiriendo un caréacter cada vez

mas estratégico. Los empleados actuales demandan una propuesta de valor que se ajuste de
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manera precisa a sus necesidades personales y laborales. En consecuencia, las empresas buscan
que esta propuesta esté estrechamente ligada a proporcionar la mejor experiencia posible a sus
trabajadores. Nos menciona el portal web Ticnegocios (2024) dios aspectos claves:
1. En el ambito de la gestion del talento en Recursos Humanos, la etapa inicial consiste en
la planificacion. La organizacion debe elaborar un documento detallado donde se
establezcan los objetivos, estrategias y acciones a llevar a cabo a corto y largo plazo.
2. El reclutamiento se destaca como un proceso fundamental en la gestion del talento
humano. El éxito o fracaso en esta fase depende en gran medida de la capacidad de la
empresa para atraer talento mediante una estrategia basada en la marca empleadora.
3. La etapa de incorporacion también juega un rol esencial en la gestion del talento
humano. La efectividad de esta fase est4 estrechamente ligada a la capacidad de la
empresa para atraer talento a través de una estrategia centrada en la marca empleadora.
4. Un plan estratégico bien definido es clave en la gestion del talento humano. El
reclutamiento exitoso depende en gran medida de la capacidad de la organizacion para
atraer talento mediante una estrategia s6lida de marca empleadora.
5. Para mantener un control efectivo, los lideres y responsables de Recursos Humanos
deben llevar a cabo evaluaciones perioddicas para supervisar el desempeiio de los nuevos
empleados y ofrecer el apoyo necesario para convertir debilidades en fortalezas.
6. El desarrollo profesional implica la implementacion de planes personalizados que se
alineen con los objetivos individuales de cada empleado, permitiendo asi una

planificacion efectiva de su progreso dentro de la empresa.
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7. El fomento del liderazgo es esencial para convertir a los nuevos empleados en lideres.

A través de actividades especificas, se busca mejorar las habilidades de liderazgo de los

trabajadores en un proceso fundamental para el desarrollo organizacional.

8. La implementacién de programas de reconocimiento es crucial para que los empleados

sientan valorado su trabajo en la organizacion. Estos programas no solo premian el

esfuerzo y la dedicacion, sino que también aumentan el compromiso y la satisfaccion
laboral.

9. Las competencias, que abarcan comportamientos, habilidades y rasgos de personalidad,

son fundamentales para identificar con éxito a los empleados que destacan en la

organizacion.

10. La retencion del talento requiere un esfuerzo significativo por parte de la empresa,

involucrando la creacion y promocion de un ambiente laboral positivo que fomente el

compromiso y la satisfaccion de los empleados

Chiavenato (2009) también aporta que la gestion del talento humano se compone de dos
componentes fundamentales:

El talento comprende a individuos que poseen conocimientos, destrezas y competencias,
los cuales son continuamente fortalecidos, actualizados y valorados. Sin embargo, ese talento
debe existir y desarrollarse en un entorno que le brinde libertad, autonomia y respaldo para su
expansion.

El contexto se refiere al entorno interno propicio para que el talento pueda crecer y
prosperar; la ausencia de este ambiente adecuado provocaria el deterioro de las capacidades
humanas. Dicho contexto estd conformado por: i) una estructura organizacional con un disefio

flexible e integrador que coordina eficientemente a las personas y el flujo integral de procesos y
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actividades; ii) una cultura organizacional democratica y participativa que fomente la confianza,
el compromiso, la satisfaccion y el trabajo en equipo, basada en la solidaridad y la camaraderia;
y iii) un estilo de direccion fundamentado en un liderazgo innovador y en el coaching,
promoviendo la descentralizacion del poder, la delegacion y la atribucion de responsabilidades.
Para finalizar, Chacén y Salas (2016) argumentan que la gestion contemporanea del
talento humano se fundamenta en tres pilares esenciales: la consideracion del personal como
seres humanos, como impulsores de recursos y como colaboradores clave de la organizacion:
Son seres humanos: se reconoce a los individuos como seres competentes, dotados de
una personalidad tnica y con el conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas necesarios
para una gestion efectiva de los recursos organizacionales. Ademas, se destaca la capacidad de
resiliencia del talento humano, capaz de superar adversidades en su trabajo, identificar problemas
y aplicar soluciones para mantener el avance de los objetivos de la organizacion.
Activadores de los recursos organizacionales: se enfatiza que las personas que forman
parte de una entidad son agentes dindmicos que impulsan la organizacion, en contraposicion a
ser entidades pasivas, inmdviles y estaticas. El talento humano demuestra una notable capacidad
para afrontar situaciones imprevistas, haciendo uso de su inteligencia y creatividad para
adaptarse y superar cambios, basandose en la experiencia acumulada en su trayectoria laboral.
Socios de la organizacion: las personas invierten esfuerzo, dedicacion, responsabilidad y
compromiso en la empresa con la expectativa de obtener retribuciones a cambio, como salarios,
incentivos financieros, crecimiento profesional y oportunidades de carrera. Su sentido de
pertenencia y motivacion se fortalecen cuando reciben reconocimiento por su trabajo a través de

tratos justos y beneficios tangibles, ya sea en términos salariales o en oportunidades de ascenso.
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2.2.1.2.6 Condiciones de la gestion del talento humano

Para las condiciones de la gestion de talento humanos, tenemos los aportes de Barrios, et
al. (2020) destacan la importancia esencial de la gestion del talento humano en el desarrollo
activo de habilidades dentro de las organizaciones. La forma en que se administra el talento
humano, mediante la creacion y asimilacion de conocimientos, influye en la interaccion dinamica
de los empleados con su entorno, buscando alinear la percepcion de la empresa con dicho
entorno. Este enfoque implica la identificacion de sefales que sefialan innovaciones, amenazas y
cambios pertinentes, asi como la identificacion de factores que representan oportunidades para el
progreso de la organizacion y la mitigacion de posibles amenazas. La adquisicion de
conocimientos requiere tanto la capacidad como la motivacion de los trabajadores para obtener y
aplicar saberes provenientes de fuentes externas. No obstante, la gestion del talento humano
implica la integracion de la comprension a nivel individual y organizacional, lo que implica una
interaccion y colaboracion entre los individuos y su entorno. Esta interaccion se enfoca en el
intercambio de informacion entre diversas dreas funcionales, promoviendo la cooperacion entre
departamentos u organizaciones para el desarrollo de habilidades interrelacionadas.

De acuerdo con la revision de la literatura y los hallazgos obtenidos, se llega a la
conclusion de que el desarrollo de capacidades dindmicas requiere una gestion efectiva del
talento humano para adaptarse a las circunstancias del entorno. Es esencial aprovechar y
reconocer las oportunidades del entorno mediante el establecimiento de relaciones eficaces con
actores externos. La habilidad y motivacion de los empleados desempefian un papel crucial en el
fomento de capacidades dinamicas, siendo fundamental la formacion de equipos de trabajo y un

estilo de liderazgo transformacional. Por lo tanto, este proceso implica la colaboracion entre
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individuos y su entorno, promoviendo la capacidad de establecer relaciones efectivas. (Barrios.
et, al. 2020)

Las condiciones propicias para la gestion del talento humano, que favorecen la
generacion de capacidades dindmicas, incluyen un espacio de intercambio de conocimientos
entre los colaboradores y un estilo de liderazgo que impulse la transformacion y el cambio.

2.2.1.2.7 Objetivos de la gestion del talento humano

Vallejo (2016) identifica los siguientes objetivos cruciales en la gestion del talento
humano:

1. Seleccionar individuos competentes y motivarlos para que desempefien adecuadamente

sus roles.

2. A través de empleados competentes, contribuya al logro de los objetivos

organizacionales.

3. Capacitar a los trabajadores para mejorar su competencia y productividad.

4. Fomentar la satisfaccion de los empleados, lo que se traduce en un desempeiio efectivo

al perseguir los objetivos.

5. Promover y mantener la calidad de vida laboral, considerando la gestion del trabajo,

horarios y un entorno laboral positivo.

6. Gestionar y adaptarse a los cambios, brindando capacitaciones para ajustarse a

transformaciones sociales, tecnologicas y culturales.

7. Mantener politicas transparentes y éticas, presentando informes claros sobre los

empleados y demostrando transparencia y ética.

8. Disefiar entornos laborales tanto individuales como en equipo que permitan a los

empleados desempenarse de manera o6ptima.
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9. Reconocer y premiar el talento, incentivando el cumplimiento de objetivos y

destacando a los empleados destacados para motivar su rendimiento.

10. Evaluar el rendimiento de los empleados para identificar areas de mejora y tomar

medidas correctivas que impulsen su desempefio.

Rios (2015) senala que uno de los objetivos primordiales es motivar el talento humano
eficientemente mediante la gestion del talento humano. El autor destaca los siguientes propdsitos
esenciales: mejorar e integrar la administracion del personal; instaurar un método continuo de
mejora en la calidad y capacidad de los trabajadores; alinear la gestion del talento humano con
las estrategias organizacionales; fomentar la relacion entre el gerente y la gestion del talento;
promover el desarrollo profesional en un ambiente favorable; y seleccionar criterios imparciales
con un enfoque equitativo.

2.2.1.2.8 Principales procesos de la gestion del talento humano

Flores (2022) describe los procesos fundamentales dentro de la gestion del talento
humano de la siguiente manera:

La admision de personas corresponde al area de reclutamiento y seleccion, que

comprende actividades orientadas a atraer candidatos que cumplan el perfil requerido

para cubrir vacantes, y luego elegir a quienes sean aptos mediante evaluaciones
especializadas. Generalmente, los psic6logos son los responsables de este trabajo.

La aplicacién de personas se relaciona con el disefio de cargos y salarios, incluyendo la

definicion clara de funciones, orientaciones, metas y normas que deben guiar el trabajo de

los colaboradores. Esta tarea recae en los analistas de cargos y salarios.

La compensacion de personas esta vinculada a la administracion de beneficios sociales, e

incluye acciones para motivar a los empleados y satisfacer sus necesidades, a abarcar
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remuneraciones y beneficios cuya gestion a menudo es realizada por trabajadores

sociales.

El desarrollo de personas representa el area de capacitacion, que agrupa actividades para

fortalecer las habilidades de los trabajadores y mejorar su rendimiento laboral. Esta

funcion es llevada a cabo por instructores o profesionales a cargo de la formacion.

La retencion de personas esta vinculada a las divisiones de higiene y seguridad,

implicando acciones para conservar al personal mediante condiciones 6ptimas, no solo a

través de incentivos econdmicos, sino garantizando ambientes saludables y seguros. Esta

responsabilidad corresponde a ingenieros de seguridad y personal de enfermeria.

El monitoreo de personas corresponde a la gestion del personal, integrando actividades

para supervisar el desempeno laboral y los resultados obtenidos, ejecutadas por analistas

de disciplina mediante bases de datos o sistemas de informacion organizacional.

La captacion y retencion del personal representa una estrategia fundamental para el éxito
de cualquier entidad. Todas las estrategias coinciden en la importancia de identificar a individuos
talentosos como un pilar clave de la organizacion. Segiin GeoVictoria (revisado en abril del
2024) estos procesos se estructuran en una serie de pasos detallados a continuacion:

Planificacion: inicia el proceso al identificar las carencias y determinar las necesidades
de capital humano. Se desarrolla un plan de fuerza laboral para las contrataciones necesarias.

Atraccidn: consiste en decidir si los requisitos de talento se satisfacen internamente o
mediante fuentes externas, atrayendo un flujo considerable de solicitantes a través de portales de

empleo, redes sociales y referencias.
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Seleccion: involucra el uso de pruebas diversas, como escritas, entrevistas, discusiones
grupales y pruebas psicométricas, para encontrar al candidato ideal. Se analiza minuciosamente
la informacion disponible sobre el candidato en plataformas publicas.

Desarrollo: en la actualidad, muchas organizaciones enfocan la contratacion en la actitud
y capacitan en habilidades. Se busca el crecimiento del personal dentro de la empresa,
brindéandoles la experiencia necesaria para contribuir al éxito empresarial. Esto se inicia con un
programa de incorporacion efectivo y se continlia con oportunidades para mejorar habilidades,
actitudes y competencias.

Retencion: la retencion del talento es crucial para la sostenibilidad y el éxito de cualquier
organizacion. Muchas entidades buscan retener a su personal més talentoso mediante
promociones € incrementos salariales.

Transicion: una gestion eficaz del talento se enfoca en la transformacion y evolucion
conjunta de la organizacion, facilitando el crecimiento individual de los empleados.

2.2.1.2.9 Evaluacion de la gestion del talento humano

El activo més valioso de una empresa reside en sus empleados, a pesar de que muchas
organizaciones subestiman el potencial que sus colaboradores pueden aportar al negocio. Por
esta razon, es fundamental enfocarse en la evaluacion del talento. La evaluacion del talento
consiste en un sistema que evalta el rendimiento de los empleados en sus puestos actuales y su
potencial de desarrollo, lo que contribuye a mejorar los resultados obtenidos por el personal. El
proposito de esta evaluacion es medir el potencial de los empleados dentro de la organizacion,
mejorar su rendimiento, incrementar la productividad, fomentar oportunidades de crecimiento,
involucrar a todos los miembros de la organizacion y definir las contribuciones individuales de

los empleados. (Evaluacidn, s.f)
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De acuerdo con Chiavenato (2009), existen cuatro aspectos esenciales que toda
organizacion debe considerar al momento de evaluar su gestion y el desempeno de su personal.
Cada uno de estos aspectos ofrece una perspectiva distinta sobre la eficiencia, la satisfaccion y la
adecuacion de las practicas laborales dentro de la empresa.

En primer lugar, se encuentran las medidas de desempefio, que valoran los resultados
alcanzados por el personal en términos cuantitativos y cualitativos. Estas se dividen en dos tipos:
el desempefio global, que analiza los costos laborales por unidad de produccion o servicio
obtenido, y el desempefio especifico, que examina los gastos asociados a los programas de
recursos humanos por empleado. Ambos indicadores permiten determinar el nivel de
productividad y eficiencia alcanzado por la organizacion en relacion con sus recursos humanos y
econdémicos.

El segundo aspecto es el de las medidas de asociacion, que examinan la coherencia entre
las politicas laborales y dos elementos fundamentales. Por un lado, las obligaciones legales,
como el cumplimiento del salario minimo, la seguridad en el trabajo o las normativas laborales; y
por otro, la alineacion de las practicas del personal con la mision, vision y objetivos
institucionales. En este punto, la empresa busca garantizar que sus acciones respeten las leyes
vigentes y, al mismo tiempo, respalden su estrategia organizacional.

El tercer componente corresponde a las medidas de satisfaccion del trabajador, cuyo
proposito es conocer el nivel de bienestar y compromiso de los empleados. Estas mediciones
suelen realizarse a través de encuestas o entrevistas que evaltan factores como la remuneracion,
las oportunidades de desarrollo profesional, las condiciones laborales, el acceso a la capacitacion
y los beneficios sociales. Ademas, se analizan las causas que motivan la rotacion o la renuncia

del personal, con el fin de identificar areas de mejora en la gestion interna.
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Por ultimo, Chiavenato menciona las medidas indirectas del desempefio laboral, que
permiten observar la eficacia del trabajo a través de indicadores secundarios. Entre ellos destacan
la tasa de ausentismo, la rotacion del personal, el nimero de accidentes, la calidad de los
productos o servicios, las sugerencias de mejora y el volumen de quejas registradas. Estos
factores, aunque no miden directamente el rendimiento individual, reflejan el clima laboral y la
eficiencia general del sistema organizacional, ofreciendo sefales claras sobre su funcionamiento
y sostenibilidad a largo plazo.

2.2.1.2.10 Gestion del talento humano como estrategia organizacional

Nos menciona Ramirez, et al. (2019) que, en el ambito de la Gestion del talento humano,
la investigacion sobre la competitividad y las estrategias organizacionales se ha convertido en un
area de interés crucial. La estrategia de una organizacion se manifiesta a través de distintos
niveles, tales como la estrategia global o corporativa (en el caso de empresas diversificadas), las
unidades de negocio y las funciones que garantizan la coherencia y adaptacion de la estrategia,
asi como de sus procesos subyacentes. Esto implica la adopcion de una postura estratégica que
permita anticipar tanto internas como externas, teniendo un equipo preparado para actuar en
momentos inesperados y en areas de vulnerabilidad del competidor.

Niveles de estrategia organizacional:

Nivel Corporativo: Este nivel se centra en las decisiones estratégicas de alto nivel que

afectan a toda la organizacion. Se refiere a las decisiones sobre qué industrias o mercados

debe entrar o salir la empresa, como debe configurarse su cartera de negocios y como
asignar recursos entre esas unidades de negocio.

Nivel de Unidades de Negocio: Aqui se toman las decisiones estratégicas especificas

para cada unidad de negocio o division dentro de la organizacion. Se centra en coémo cada
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unidad de negocio puede competir eficazmente en su mercado particular y como puede

contribuir al éxito general de la organizacion.

Nivel Funcional: Este nivel se ocupa de las decisiones estratégicas relacionadas con las

funciones y operaciones especificas dentro de la organizacion, como marketing, finanzas,

recursos humanos, operaciones, etc. Se centra en como cada funcioén puede apoyar los
objetivos generales de la organizacion y contribuir a su ventaja competitiva.

Por otro lado, el portal web Telefonica (2024) nos mencidn cinco estrategias dentro de la
gestion del talento humano, que se podria considerar para que la empresa no solo retener a sus
trabajadores, sino también el poder brindarles una mejor comodidad:

Atraer talento: la relevancia del salario emocional y del employer branding es
fundamental en el proceso de reclutamiento. La interaccion entre empresa y candidato debe ser
bidireccional en la actualidad, ya que los dias en los que los posibles empleados aceptaban todo y
se presentaban de forma mas pasiva han quedado atras. Ahora, ambas partes deben persuadir a la
otra de que representan la mejor opcion. El employer branding, que refleja la imagen proyectada
por la empresa, debe ser cuidadosamente gestionado.

Favorecer 1a movilidad interna y detectar oportunidades es esencial en la creacion
de talento: no todos los empleados de un mismo departamento poseen las mismas habilidades.
Una gestion eficaz del talento humano implica identificar las fortalezas y debilidades de cada
individuo para ofrecerles desafios y responsabilidades acordes. Dado que el talento puede ser
cultivado, es crucial fomentar la creatividad y permitir que los empleados desarrollen funciones
que les interesen, incluso si no estan directamente relacionadas con sus roles actuales.

Promover la movilidad interna: implica abandonar la nocion del "cementerio de

elefantes", donde la rutina laboral se vuelve mondtona y sin oportunidades de crecimiento. Es
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esencial establecer politicas de recursos humanos que faciliten la movilidad dentro de la empresa
para mantener motivados a los empleados y fomentar un sentido de aprendizaje continuo.

Mejorar las condiciones laborales: especialmente en términos de conciliacion entre la
vida personal y profesional, es cada vez mas relevante. Las empresas pueden desempefiar un
papel significativo en este aspecto al ofrecer horarios flexibles, opciones de trabajo remoto y
otras actividades de bienestar que contribuyen a mejorar la percepcion que los empleados tienen
de la empresa.

El plan de carrera como estrategia para retener talento: es crucial para la capacidad
de retencion de una empresa. Simplemente ofrecer un aumento de salario cuando un empleado
ya tiene otra oferta no es suficiente. La retencion del talento requiere un enfoque continuo y no
se limita unicamente a consideraciones monetarias, sino que implica un esfuerzo constante en el
desarrollo y crecimiento profesional de los empleados.

2.2.1.3 Teorias

Teoria de la motivacion de Maslow: Esta teoria, propuesta por Abraham Maslow en su
obra "Una teoria de la motivacion humana" en 1943, postula que las necesidades humanas
pueden clasificarse jerarquicamente en una piramide. Desde las necesidades basicas como
alimentacion y seguridad, hasta las necesidades de autorrealizacion y crecimiento personal. En el
contexto de la gestion del talento humano, esta teoria sugiere que las empresas deben satisfacer
las necesidades de los empleados en cada nivel de la jerarquia para motivarlos y mejorar su
desempefio laboral.

La gestion del talento humano se fundamenta en diversas teorias que buscan comprender
y optimizar el rendimiento laboral de los trabajadores. Una de las teorias mas influyentes en este

campo es la Teoria de la Motivacion de Maslow, propuesta por Abraham Maslow en 1943.
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Maslow postul6 que las necesidades humanas siguen una jerarquia, desde las necesidades basicas
hasta las de autorrealizacion (Maslow, 1943).

Teoria X e Y de McGregor: Douglas McGregor propuso estas dos teorias en su libro
"El lado humano de las organizaciones" en 1960. La Teoria X postula que los empleados tienen
una aversion natural al trabajo y deben ser controlados y dirigidos de manera autoritaria. En
contraste, la Teoria Y sugiere que los empleados son intrinsecamente motivados y buscan la
responsabilidad y el desarrollo en su trabajo. En el &mbito de la gestion del talento humano, estas
teorias enfatizan la importancia de la actitud y el enfoque de los gerentes hacia sus empleados,
influyendo en la cultura organizacional y el clima laboral.

La Teoria X considera que los trabajadores son inherentemente perezosos y necesitan ser
controlados, mientras que la Teoria Y sostiene que los empleados son intrinsecamente motivados
y buscan responsabilidades (McGregor, 1960).

Teoria de la equidad de Adams: Esta teoria, desarrollada por John Stacey Adams en la
década de 1960, se centra en la percepcion de equidad de los empleados en el lugar de trabajo.
Segun esta teoria, los empleados comparan su contribucion laboral (input) con las recompensas
recibidas (output) y evaluan si son justas en comparacion con las de otros. Si perciben una falta
de equidad, pueden experimentar sentimientos de insatisfaccion y desmotivacion. En el contexto
de la gestion del talento humano, esta teoria destaca la importancia de mantener sistemas de
compensacion y recompensa justos y equitativos para promover la satisfaccion y el compromiso
de los empleados.

La Teoria de la Equidad de Adams, desarrollada por John Stacy Adams en 1963, destaca

la importancia de la equidad percibida en el entorno laboral. Adams argument6 que los
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trabajadores comparan sus resultados y esfuerzos con los de otros para evaluar la equidad de su
situacion (Adams, 1963).
2.2.1.4 Dimensiones
Para esta seccion de la investigacion, se adoptaran las dimensiones propuestas por Flores
(2022) en su estudio titulado “Gestion del talento humano y desempeiio laboral en la
municipalidad del centro poblado de Humaya, 2022”. Estos serdn utiles para la posterior
aplicacion del instrumento:
Seleccion y reclutamiento: se entiende que el reclutamiento consiste en el conjunto de
acciones mediante las cuales la organizacion promueve las vacantes disponibles para
atraer candidatos idoneos. La seleccion implica las actividades de filtrado para determinar
si los postulantes poseen el perfil o formacion adecuada para desempefiar los cargos
ofrecidos (Chiavenato, 2011).
Capacitacion: se define como las actividades sistematicas dirigidas a formar y
desarrollar a los empleados en las competencias y requisitos que exigen los puestos de
trabajo, de modo que puedan ejecutar sus funciones con precision y eficacia (Werther y
Davis, 2014).
Evaluacion: comprende las actividades orientadas a medir el rendimiento laboral de cada
trabajador para detectar fortalezas, debilidades y determinar si se alcanzan los objetivos o
resultados esperados (Werther y Davis, 2014).
2.2.2 Variable 2: Cultura organizacional
2.2.2.1 Definiciones
Para comprender la variable cultura organizacional, se consultan aportes de varios

autores. Hitpass (2017) define la cultura como el conjunto de habitos, valores, tradiciones,
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interacciones y relaciones sociales caracteristicas de cada organizacion, representando la manera
en que las personas estan acostumbradas a ejecutar sus labores. También Robbins y Judge (2009)
sostienen que:

La cultura organizacional es un sistema de significados compartidos por los miembros de

una organizacion, el cual distingue a una empresa de otras. Este sistema consiste en un

conjunto de rasgos claves que la organizacion valora, y las investigaciones destacan siete
caracteristicas principales que, reunidas, capturan la esencia cultural de una organizacion.

(p.551)

Asimismo, Robbins y Coulter (2014) describen la cultura organizacional como el
conjunto de valores, principios, tradiciones y métodos empleados en las actividades que realizan
en comun los empleados de una empresa. Estos elementos influyen en sus comportamientos y
diferencian a la organizacion, estableciendo su singularidad frente a otras. La cultura
organizacional tiene tres aspectos: primero, es una percepcion, es decir, es invisible e intangible;
segundo, es descriptiva, puesto que los trabajadores pueden reconocerla y describirla mas alla de
gustos personales; y tercero, es compartido, ya que, a pesar de las diferencias individuales, los
empleados tienden a coincidir en la descripcion de la cultura. Por otro lado, Chiavenato (2014)
indica que:

La cultura organizacional refleja 1a manera en que la empresa aprende a interactuar con

su entorno y esta compuesta por una combinacion compleja de supuestos, creencias,

conductas, relatos, mitos, metaforas y otras ideas que juntas expresan como funciona y se

desarrolla una organizacion. (p.60)

Finalmente tenemos a Cérdova (2023) quien cita a Gibson, et al. (2001) quienes

argumentan que la cultura organizacional es el concepto de los empleados y como este modelo
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también forma un modelo de creencias, expectativas y valores, quien nos dice que la cultura
organizacional es:

Un patrén de suposiciones basicas-inventadas, descubiertas, o desarrolladas por un grupo

en la medida que aprenden a enfrentar los problemas de adaptacion externa e integracion

interna-que ha funcionado lo suficientemente bien para ser considerado valido y, por lo

tanto, ser ensefiado a nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y

sentir frente a aquellos problemas. (p.34)

2.2.2.2 Sustento tedrico

2.2.2.2.1 ; Que es cultura organizacional?

Antes de iniciar con el sustento teorico, es necesario poder entender que es la cultura
organizacional desde un punto de vista mas descriptivo, para ellos Alcocer y Vera (2018)
manifiestan que, es:

Un grupo complicado de costumbres, valores, conceptos, ideas, practicas y creencias

plasmadas en simbolos, mitos, lenguajes, practicas, y brindan una descripcion detallada

de todo lo que se hace en el pensamiento y el pensamiento rural. Dado que es un sistema
de referencia, no habla directamente, sino que describe las prioridades y preferencias que

se esperan de sus participantes. (p.228)

El concepto de cultura organizacional no es una nocidén novedosa, sino mas bien algo
intrinseco en las organizaciones, presente desde sus inicios. A pesar de esto, el interés por su
estudio crecio significativamente a partir de la década de 1980, consolidandose como un
elemento fundamental para la comprension y gestion de la sociedad moderna.

Es relevante notar que, de manera no oficial, en nuestra sociedad el término "cultura" a

menudo se utiliza para diferenciar a individuos o grupos sociales que carecen de educacion
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formal o empleo, y que no siguen las normas de la "moral civilizada" en su vida diaria. Sin
embargo, en su origen, la palabra cultura deriva del latin, de las palabras "cultus", que significa
cultivado, y "ura", que se refiere a una actividad.

En términos generales, todas las personas y grupos sociales poseen una cultura, la cual no
se limita unicamente al nivel educativo o al conocimiento adquirido por los individuos. Ademas
de estos aspectos, la cultura abarca otras manifestaciones como la fe, las tradiciones, los rituales,
formas de asociacion, valores, morales, entre otros.

Por esa misma linea Alcocer y Vera (2018) nos dice que: “también debemos entender que
la cultura, aunque especifica y caracteristica de cada organizacion, no significa que sea un estado
aislado en su entorno; en otras palabras, los valores, creencias y costumbres provienen de la
influencia del entorno social” (p.229). La cual llega a existir como una especie de proveedor de
insumos que llegan ingresar a al sistema organizacional, el entorno social contribuye de esta
manera a la creacion, consolidacion, composicion, trasformacion y mantenimiento de las
distintas dindmicas culturales.

2.2.2.2.2 Funciones de la cultura

Para este apartado tenemos los aportes de Cordova (2023) quien cita a Robbins (1999)
quien nos sefiala que la cultura organizacional tiene varias funciones dentro de la organizacion,
las cuales se menciona a continuacion:

Primero: tiene la funcion de definir limites, es decir, establece una distincion entre una

organizacion y otra.

Segundo: transmite un sentido de identidad a los miembros de la organizacion.

Tercer: la cultura promueve el compromiso de las personas con cosas que van mas alla

de los intereses personales.
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Cuarto: aumenta la estabilidad del sistema social. La cultura es el pegamento de la

sociedad y ayuda a unir a la organizacion al proporcionar estandares adecuados para lo

que los empleados deben hacer y decir. (p.43)

Por otro lado, Alcocer y Vera (2018) nos menciona que, de manera general no existe un
consenso sobre las funciones que puede lograr la cultura, de todas maneras, el autor nos
menciona ciertos componentes:

Distinguir entre organizaciones: En el &mbito social, se encuentran organizaciones de
diversos tamanos, grandes y pequefias, aunque comparten el rasgo comiin de ser organizaciones,
cada una posee cualidades unicas que las distinguen entre si. Estas diferencias pueden ser
determinadas por varios factores, como el estilo de liderazgo, el modo de operar, el nombre de la
organizacion, su mensaje, vision, entre otros.

Crear una identidad: Cuando las organizaciones representan de manera clara una
cultura distintiva, sus miembros experimentan un sentimiento de pertenencia y una clara
comprension de su identidad en el contexto organizacional.

Guiar comportamientos hacia metas organizacionales: El conflicto individual se
convierte en el niicleo central de la organizacion en alineales metascionales organizacionales con
metas individuales. La cultura organizacional establece normas, procedimientos y un marco de
actuacion que integra estas diferencias individuales en una fuerza colectiva sinérgica, orientada
hacia objetivos comunes.

Facilitar la adaptacion al entorno empresarial: Cada organizacion,
independientemente de su naturaleza, interactiia con un entorno caracterizado como un sistema
amplio. En este contexto, elementos como la politica, la cultura, las creencias y la religion actian

como influencias regulatorias en la organizacion, lo que refleja estas dindmicas de manera
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informativa y de interés publico. La cultura organizacional, en Gltima instancia, surge no solo de
la visidn de su fundador, sino también de la necesidad humana de coexistir en sociedad.

Fomentar el aprendizaje y el cambio: Reconocer la importancia de la adaptacion al
cambio como un proceso fundamental de aprendizaje. La presion del entorno, como el cambio
climatico, impulsa a las organizaciones a ajustar sus productos y servicios para satisfacer las
demandas actuales. Por lo tanto, la cultura organizacional debe ser flexible y receptiva al cambio,
reflejando un continuo proceso de aprendizaje.

Sostener el sistema social interno: Cada organizacion forma parte de un sistema mas
amplio. Estas entidades representan un entorno social en el que las interacciones profesionales y
personales, la formacion de grupos, la ensefianza y el apoyo son elementos relativamente
permanentes en el tiempo. Culturalmente, al ser creaciones humanas, estas condiciones
permanecen y son funcionales en la medida en que los facilitadores estén presentes.

Para finalizar, segiin Robbins y Judge (2017) la cultura desempefia multiples funciones
dentro de una organizacion. En primer lugar, establece limites claros, diferencidandose a una
organizacion de otras. En segundo lugar, fomente la identificacion de los miembros con la
organizacion. En tercer lugar, promueve la generacion de compromiso mas alla de los intereses
personales. Por ultimo, contribuye a equilibrar el sistema social.

La cultura organizacional es un conjunto compartido que guia a la organizacion al
proporcionar modelos de comportamiento que el personal debe seguir. Asimismo, la cultura sirve
como un proceso de supervision que monitorea y guia las acciones y conductas del personal.

Un aspecto crucial radica en la funcidn de la cultura en establecer las normas del juego.
Aunque la cultura es intangible y elusiva, en cada organizacion se desarrolla una serie de

suposiciones, entendimientos y reglas no escritas que influyen en la conducta diaria en el entorno
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laboral. La aceptacion de estas normas es fundamental para ser considerado un miembro pleno
de la organizacion. Las violaciones a estas normas, tanto por parte de altos directivos como del
personal de primera linea, pueden resultar en rechazo mental y sanciones severas, mientras que la
adhesion a estas normas es la base para incentivos y promociones.

La influencia de la cultura en el comportamiento del personal es cada vez mas relevante
en los lugares de trabajo actuales. A medida que las organizaciones amplian su alcance,
flexibilizan sus estructuras, introducen equipos de trabajo, reducen la formalidad y empoderan a
los empleados, todo esto estd disefiado para converger hacia un objetivo comun.

El "ajuste" entre el individuo y la organizacion al recibir una oferta laboral para formar
parte de la empresa es de gran importancia. Aquellos que se consideran como una pieza clave y
son congruentes con la cultura organizacional son mas propensos a recibir reconocimiento y
promociones. En resumen, las conductas y actitudes del empleado deben estar alineadas con la
cultura de la organizacion para una integracion exitosa.

2.2.2.2.3 Caracteristicas de la cultura organizacional

Para comprender las particularidades de la cultura organizacional, se consideran las
aportaciones de Arbaiza (2010), quien sefiala que esta cultura presenta seis atributos distintivos:

Los comportamientos visibles tienden a ser consistentes, indicando que las interacciones

entre los integrantes de la organizacion mantienen un lenguaje comun, que facilita la

comunicacion y la cooperacion; Las normas representan el conjunto de pautas de
conducta y reglamentos que regulan las acciones dentro de la organizacion, las cuales son

respetadas y seguidas por sus miembros; Los valores predominantes hacen referencia a

los principios que la organizacion promueve y que terminan formando parte de su

identidad institucional, influyendo en su forma de actuar; La filosofia organizacional hace
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alusion a la politica interna, que refleja las creencias respecto al trato que deben recibir

tanto los empleados como los clientes, formando la base de su cultura corporativa; Las

reglas consisten en directrices y orientaciones disefiadas para que los miembros las
comprendan, las acepten y las integren en su comportamiento diario: Finalmente, el clima
organizacional describe las caracteristicas propias del ambiente laboral, las cuales son

percibidas directamente por los empleados y que impactan en su motivacion y

satisfaccion. (p.387)

Por otro lado, tenemos los aportes de Franklin y Krieger (2011) quienes identifican
algunas caracteristicas claves que podrian ayudar a poder comprender a la cultura
organizacional:

Es perfecto, como todo significa que estd mas all4 de la suma de sus partes. / La historia

se decide, reflejando la historia de la organizacion. / Los conceptos sociales se pueden

considerar como simbolos y ceremonias. / Se construye a través de las relaciones. / Esta
disefiado y disefiado por principios comunes que rigen la organizacion, la autoridad y el
tipo de lider. / Es invisible, haciendo una distincion entre una entidad y otra. / El cambio
es dificil porque se filtra en las personas, grupos, equipos y gerentes que componen la

organizacion que no quieren cambiarla, a menos que haya una buena razon para hacerlo.

(p.362)

Para finalizar, Chiavenato (2011) explica que la sabiduria organizacional se refleja en la
manera en que una empresa aprovecha su entorno. Consiste en una amalgama de creencias,
doctrinas, comportamientos, historias, fabulas, simbolos y otras ideas que, una vez interiorizadas,
se personifican en la forma fundamental de operar y dirigir una empresa. La sabiduria de una

empresa exhibe seis caracteristicas notables:
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Regulacion en los comportamientos observados: la comunicacion entre los integrantes
es descrita con un lenguaje simultaneo, 1éxicos mismos y cultos conectados con las
conductas y discrepancias.

Pautas: modelos de comportamiento que contienen manuales sobre la manera de realizar

la diligencia.

Virtudes acreditadas: son las que la compania resguarda en primera instancia y que

anhela que los integrantes tengan en comuin, como una escaza alternancia.

Pensamiento: son reglas que mejoran las doctrinas sobre el modo de frecuentar al

trabajador y al beneficiario.

Reglas: orientaciones fijas y asociadas con el comportamiento interiormente de la

compaiiia. Los miembros nuevos tienen que instruirse dichas reglas para que el grupo lo

certifique.

Ambiente: estima transferida por el ambiente de trabajo, el modo de interaccionar de los

miembros, el modo de frecuentar a las personas entre estos, la conexion con los

beneficiarios.

Cada una con diferentes niveles y contrastes. Para comprender de manera profunda los
enfoques educativos de cada empresa, se pueden identificar dos tipologias extremas, el enfoque
caracterizado por un liderazgo autocratico y el enfoque intervencionista y democratico. Estos
enfoques, que realmente definen a las empresas, abarcan aspectos tangibles y personales, como
mobiliario y objetos que pueden ser facilmente modificados. A medida que se asciende en los
niveles, se vuelve més dificil efectuar cambios. En el nivel més profundo, en las suposiciones

fundamentales, el cambio cultural se vuelve sumamente complejo, complicado y lento.
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2.2.2.2.4 Tipos de cultura organizacional

Citando a Robbins (1993) explican que la mayoria de las grandes organizaciones poseen
culturas predominantes junto con Multiples subculturas. La cultura predominante engloba los
valores esenciales compartidos por la mayoria de los miembros de la organizacion, siendo
representativa de la cultura organizacional en su conjunto. Esta dimension macro de la cultura
otorga a la organizacidn su identidad unica. Las subculturas surgen en entornos organizacionales
extensos para reflejar desafios, situaciones o experiencias comunes enfrentadas por los
miembros. Por ejemplo, el departamento de compras puede desarrollar una subcultura especifica
para sus integrantes, que incorpora los valores centrales de la cultura predominante con un valor
afiadido particular para dicho departamento. (Cérdova, 2023)

En ausencia de una cultura predominante y con la presencia exclusiva de Multiples
subculturas, el impacto de la cultura organizacional como variable independiente disminuira
considerablemente. Esta falta de una interpretacion unificada sobre el comportamiento adecuado
o inadecuado amenaza la cohesion y la supervivencia de la organizacion. Una cultura sélida
ejerce una influencia significativa en los empleados al permitirles actuar de manera dindmica y
abrazar los valores organizacionales. Cuantos mas individuos adopten los valores esenciales de
la organizacion, mas arraigada estard la cultura en ellos. Aquellos con menos afinidad a estos
valores se consideran culturalmente mas débiles. (Cordova, 2023)

Para promover la participacion y la coherencia en el comportamiento, la cultura
organizacional debe ser robusta. En una organizacion fuerte, no se requiere una cantidad
significativa de reglas y normas; la adhesion de cada miembro a los valores compartidos basta,
ya que estos valores se alinean con los objetivos de la organizacion. La fortaleza de una cultura

organizacional puede ser clasificada como fuerte, media o débil, en funcién de diversos factores
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como el tamafo de la organizacion, las horas operativas, la rotacion de empleados y la intensidad
con la que se establece dicha cultura. (Cérdova, 2023)
Por otro lado, Sudario (2022), citando a Hellriegel y Slocum (2009), identifica cuatro
tipos de cultura organizacional:
La cultura burocratica se caracteriza por tener claramente definidas las tareas,
responsabilidades y niveles de autoridad para todos los empleados, lo cual esta
reglamentado en los manuales de la empresa. En este tipo de cultura, los trabajadores
asumen que su deber es cumplir estrictamente las normas y seguir procedimientos
formalizados.
La cultura de clan refleja un sentido de compromiso de los colaboradores que va mas
alla de un simple intercambio laboral por salario; entienden que sus aportes a la
organizacion superan los limites de cualquier contrato formal.
La cultura emprendedora se distingue por el compromiso con la innovacion, la
experimentacion y estar a la vanguardia, donde la organizacion no solo responde
agilmente a los cambios, sino que también los genera proactivamente.
La cultura de mercado se caracteriza por la consecucion de objetivos exigentes y
cuantificables, especialmente de indole financiera y comercial. En este tipo, la relacion
entre los individuos y la empresa es contractual, valorandose la independencia y
autonomia, y animando a los miembros a alcanzar sus propias metas econdmicas.
Por otra parte, Robbins y Judge (2009) mencionan dos tipos de cultura organizacional:
La cultura fuerte se define por valores firmes, consistentes y ampliamente aceptados por
todos los integrantes de la organizacion; La cultura débil o mala se presenta en organizaciones

donde la cultura es incoherente con los valores del negocio, lo cual puede originarse por falta de
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incentivos profesionales o econémicos, 0 por una supervision excesiva que limita la autonomia
de los trabajadores.

2.2.2.2.5 Elementos de la cultura organizacional

De acuerdo con Alcocer y Vera (2018) varios elementos constitutivos de la cultura
organizacional aportan una vision de autenticidad y su relevancia se reconoce como algo
intrinsecamente "natural" que los miembros de la organizacion evaltian de manera inherente.

Entre los componentes mas destacados se encuentran los valores, rituales y ceremonias,
historias, mitos, tabues, héroes, normas y comunicaciones.

Los valores: son esenciales en la cultura, definiendo el éxito organizacional y el tipo de
organizacion que es generalmente aceptado. Estos valores se reflejan en palabras clave, en la
informacion y decisiones mas cruciales, en las figuras mas respetadas, en la posicion de los
principales proveedores de la industria, en los aspectos mas reconocibles y en el lema que
resume la esencia de la empresa. entre otros.

Rituales y ceremonias: actlian como fundamentos y cristalizan la cultura organizacional;
son eventos estructurados con un propdsito especifico que pueden fomentar la cohesion, el
reconocimiento del buen desempefio o establecer comportamientos inaceptables, aportando
claridad a la organizacion.

Historias y Mitos: se basan en hechos reales y se transmiten repetidamente dentro de la
organizacion. Estas narrativas revelan aspectos esenciales de la cultura, orientando el
comportamiento esperado de los nuevos miembros y la respuesta organizacional ante diversos
eventos, reflejando la filosofia de la organizacion.

Tabues: delimitan areas restringidas y definen lo que no es aceptable en la organizacion.
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Héroes: son individuos que influyen en la organizacion, superando desafios
significativos y obteniendo respaldo para su progreso. Estos héroes ejercen una influencia
notable y difusa en la organizacion.

Normas: establecen pautas de comportamiento que no deben transgredirse,
representando reglas a seguir que también reflejan el principio de produccion y la transmision de
valores y antecedentes culturales.

Comunicacion: facilitar la transferencia y distribucion de informacion dentro de la
organizacion, a todas las formas de comunicacion, tanto verbales como no verbales.

Segun el portal web QuestionPro (2024) la cultura organizacional desempeiia un papel
esencial en la gestion de recursos humanos al influir en la conducta, las interacciones y la
percepcion de los empleados dentro de la organizacion. Dentro de los componentes clave de la
cultura organizacional se encuentran:

Valores organizacionales: Principios fundamentales que orientan las acciones y

decisiones de los empleados, reflejando lo que la organizacion valora y prioriza.

Mision y visién: La mision establece el propdsito esencial de la organizacion, mientras

que la vision define la direccion a largo plazo y los objetivos aspiracionales.

Normas y reglas: Expectativas claras sobre el comportamiento aceptable y las reglas que

rigen la conducta en el lugar de trabajo, contribuyendo a la coherencia y estabilidad.

Clima laboral: La percepcion global de los empleados sobre el entorno laboral,

incluyendo aspectos como la moral, la motivacion y la satisfaccion en el trabajo.

Comunicacion: El estilo y la frecuencia de la comunicacioén interna, siendo una

comunicacion abierta y transparente clave para fomentar la confianza y la colaboracion.
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Liderazgo: La forma en que se ejerce el liderazgo en la organizacion, donde los lideres

modelan comportamientos y actitudes que impactan en la cultura.

Reconocimiento y recompensas: La forma en que se valora y premia el desempefio

excepcional, ya sea a través de sistemas formales de recompensas o gestos informales de

reconocimiento.

Innovacion y creatividad: El grado en que se fomenta y celebra la innovacion y la

creatividad en la organizacion, aspectos fundamentales para la mejora continua.

Desarrollo profesional: El énfasis en el crecimiento y desarrollo de los empleados,

reflejando la importancia dada al aprendizaje y al progreso profesional.

Diversidad e inclusion: La valoracion y promocion de la diversidad en la organizacion,

buscando la participacion activa y la igualdad de oportunidades para todos.

Equilibrio entre trabajo y vida personal: La importancia otorgada al equilibrio entre el

trabajo y la vida personal, con politicas y practicas que respaldan la calidad de vida de los

empleados.

Adaptabilidad y resiliencia: La capacidad de la organizacion para adaptarse a cambios y

superar desafios, donde una cultura adaptable estimula la resiliencia y la agilidad

organizativa.

2.2.2.2.6 Dindmica de la cultura organizacional

La dindmica organizacional se refiere al impacto que la cultura de una empresa tiene en
sus empleados, siendo el resultado de la interaccion entre los componentes humanos y no
humanos de la institucion. Esta dinamica permite comprender y mejorar el funcionamiento, la

comunicacion, el clima y la cultura de la empresa, buscando aumentar la eficiencia y
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productividad. Para lograrlo de manera eficiente, es crucial considerar ciertos factores clave
como nos menciona Cegos (2024):

Establecer objetivos claros: Es fundamental definir las metas que la organizacion busca

alcanzar y que guian su actuacion.

Conocer los recursos disponibles: Identificar los recursos tecnologicos, humanos,

materiales y financieros de la empresa es esencial para lograr los objetivos planteados,

permitiendo tomar decisiones informadas.

Mantener la cultura organizacional presente: Es necesario recordar las normas,

procedimientos y politicas que rigen el funcionamiento de la organizacion, asi como los

roles y responsabilidades dentro de la estructura interna.

Dada su composicion diversa, la dindmica organizacional es un fendémeno complejo en
constante evolucion, influenciado por factores internos y externos como el entorno, cambios,
conflictos y comunicacion, entre otros. Por otro lado, Hellriegel y Slocum (2009) destacan que la
cultura organizacional refleja los valores, creencias y comportamientos compartidos por los
miembros de una organizacion. A lo largo del tiempo, la cultura organizacional ha
experimentado cambios y evoluciones. A diferencia de la mision y vision, la mayoria de las
culturas en las organizaciones no estan explicitas y escritas, pero siguen siendo fundamentales
para su funcionamiento. La cultura se manifiesta a través de hdbitos y normas intangibles que se
practican diariamente, y su calidad impacta significativamente en la organizacion.

La cultura organizacional tiene multiples facetas que influyen en la vida de una
organizacion y en gran medida en sus empleados. Quienes promueven la cultura organizacional
desempefian un rol fundamental en la configuracion de la organizacion y en la asignacion de

recursos. Cada una de estas influencias contribuye a diferenciar la cultura de una organizacion. A
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menudo, incluso si los gerentes son conscientes de la cultura organizacional, puede resultar
desafiante influir en ella de manera efectiva. Es crucial disefiar y gestionar las culturas cuando
estas influyen en el comportamiento de los miembros.

En resumen, una cultura organizacional abarca:

1. Los medios habituales de comunicacion, como ceremonias o el estilo de comunicacion

cotidiano en la organizacidn; las reglas que rigen a los individuos y equipos en toda la

organizacion.

2. Las normas que guian a los individuos y equipos de la organizacion, sin lugar para

desviaciones.

3. Los valores fundamentales de la organizacion, como la calidad del servicio al cliente.

4. Los principios que gobiernan las normas y la toma de decisiones de la direccion,

incluyendo las reglas que rigen el funcionamiento de los equipos.

5. Las reglas sociales que rigen las interacciones entre los miembros de la organizacion o

las normas que los nuevos integrantes deben aprender para ser aceptados plenamente.

6. El ambiente que influye en las interacciones entre la direccion, el personal y los

clientes, asi como otros participantes externos.

Por otro lado, Véasquez (2016) que, la perspectiva interpretativa-simbolica representa un
enfoque para analizar las dindmicas culturales dentro de las organizaciones. La investigacion en
bases de datos especializadas revela que el principio fundamental de esta perspectiva implica
realizar interpretaciones de segundo orden sobre los simbolos organizacionales para descubrir
capas adicionales de significado, también conocido como el sentido de los elementos simbdlicos.
Esta perspectiva va més all4 de los enfoques de otros paradigmas de estudio que se centran en

coémo se materializan los valores, asi como de la interpretacion de primer orden que se da a los
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supuestos compartidos dentro de las organizaciones, lo que cominmente se conoce como el

significado literal de los elementos simbolicos.

Valores
A
a%_‘
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Objetos
! o
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Fuente: Hatch (1993). The Dynamics of Organizational Culture

2.2.2.2.7 Desarrollo de la cultura organizacional

Respecto al desarrollo de la cultura organizacional, se tiene los aportes de Cordova
(2023) quien nos describe algunas caracteristicas:

a) la adaptacion externa y la supervivencia: esto se llega a relacionar con el poder
llegar a encontrar un espacio adecuado para la organizacion y el poder lidiar con el entorno que
es cambiante de manera constante, la adaptacion externa y la supervivencia llegan a influir en la
solucion de los siguientes problemas:

Mision y estrategia: determine las principales tareas de la organizacion; elija una

estrategia para completar la tarea.

Meta: establecer metas especificas.
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Medios: determinar la forma de lograr las metas; los medios incluyen seleccionar una

estructura organizacional y un sistema de recompensas.

Medicion: establecer criterios para medir cudn bien logran las metas las personas y los

equipos. (p.42)

b) la integracion interna: este, se relaciona dentro de la construccion y mantenimiento
de las relaciones de trabajo de manera efectiva entro todos los miembros de la organizacion. La
organizacion interna llega a influir en la solucion de los siguientes inconvenientes:

Lenguaje y conceptos: identificar métodos de comunicacion; desarrollar un significado

comun para conceptos importantes.

Restricciones en grupos y equipos: establecer estandares de persistencia para grupos y

equipos.

Poder y estatus: determina las reglas para ganar, mantener y perder poder y estatus.

Recompensa y castigo: desarrolle sistemas para fomentar el mal comportamiento y

detener el mal comportamiento. (p.42)

Por otro lado, segin Griffin y Moorhead (2010) al comenzar un negocio, el empresario
puede considerar que establecer la cultura organizacional es menos prioritario en comparacion
con los procesos fundamentales de desarrollar un producto o servicio y ofrecerlo a los clientes.
No obstante, a medida que la organizacion progresa y alcanza el éxito, suele formarse una
cultura distintiva que contribuye a diferenciarla y es uno de los factores clave de su éxito. En
esencia, el éxito de una organizacion radica en sus acciones y la manera en que las lleva a cabo,
es decir, en su cultura. Esta cultura esta intrinsecamente ligada a los valores tacticos y puede
ocurrir que un individuo, al unirse a una nueva empresa, intente modificar la cultura existente. La

creacion de una cultura organizacional es esencialmente un proceso de alineamiento de los
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valores tacticos y culturales, de manera similar a como la estructura organizativa se relaciona con

la tactica.
Establecer los valores: las organizaciones que traten de desarrollar valores culturales
que no estan vinculados a sus valores estratégicos pueden terminar con un conjunto de
valores vacios que tienen poca relacion con su negocio. En otras palabras, los empleados
necesitan valorar las conductas laborales que son consistentes con los valores estratégicos
los apoyan: produccion de bajo costo, servicio al cliente o innovacion tecnologica.
Crear una vision: después de desarrollar sus valores estratégicos y culturales, es
necesario que la organizacion fije una vision a su accionar. Dicha vision es una nocion de
lo que serd en un largo plazo la organizacion. Es una representacion de los valores
tacticos y culturales se mezclaran en el largo plazo.
Iniciar las estrategias de implementacion: el paso siguiente, comenzar las tacticas de
puesta en marcha, se sustenta en los valores y comienza una actividad para lograr la
vision. Las tacticas comprender diferentes elementos, desde el disefio de la organizacion
hasta el proceso de reclutamiento y la formacion del personal que comparten los valores y
los cumplen. Los valores estratégicos y culturales son los estimulos para las practicas de
implementacion.
Reforzar las conductas culturales: el ultimo paso consiste en nutrir los
comportamientos del personal cuando proceden en relacion a los valores de cultura e
llevar a cabo las tacticas de la entidad. Es posible que el refuerzo se adopte de distintas
maneras. Primeramente, el sistema recompensas formales en la organizacion es necesario
recompensar comportamientos deseados para que el personal lo valores. En segundo

lugar, es importante enfatizar en toda la organizacion historias en las cuales el personal
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sea participe de comportamientos que demuestren valores de cultura. Y para finalizar, es

necesario que la organizacion intervenga en ceremonias y rituales que resalten la

importante de la labor del personal para concretar la vision.

2.2.2.2.8 La cultura organizacional y sus efectos

Gibson, et al. (2001) validaron que la cultura organizacional engloba expectativas,
valores y actitudes compartidas que impactan a los individuos, grupos y procesos dentro de la
organizacion. Por ejemplo, esta cultura puede influir en los individuos para que se conviertan en
buenos ciudadanos y avancen; por fin, si la calidad del servicio al cliente es un valor primordial
en esta cultura, se espera que los individuos adopten este comportamiento. Del mismo modo, si
seguir un conjunto especifico de procedimientos al interactuar con los clientes es la norma, se
anticipa, reconoce y recompensa este comportamiento. Los estudios realizados por
investigadores que analizan el efecto de la cultura en los empleados indican que esto proporciona
y fomenta una sensacion de estabilidad. La cultura organizacional actiia como un factor de
identidad para la organizacion, contribuyendo a su estabilidad a lo largo del tiempo.

Es beneficioso diferenciar entre una cultura fuerte y una cultura débil. En una cultura
fuerte, los empleados comparten valores esenciales comunes. Cuantos mas empleados abracen
estos valores fundamentales, mas solida serd la cultura y mayor sera su influencia en el
comportamiento de los individuos. Ejemplos de organizaciones con una influencia cultural fuerte
incluyen instituciones religiosas, cultos y algunas empresas japonesas.

La cultura organizacional desempefia un papel fundamental en el funcionamiento y el
logro de metas de una empresa. El rendimiento de las organizaciones a menudo esté influenciado
por su entorno. La cultura organizacional es un factor determinante en el desempefio, ya que

impacta no solo en los resultados directos y la eficiencia de una organizacion, sino también en la
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salud, el entusiasmo, el compromiso y la flexibilidad de su personal. La evaluacion del
rendimiento puede basarse en medidas financieras y no financieras (Toca, 2009). A través de la
cultura organizacional, se fortalecen las relaciones laborales dentro de la empresa, creando un
sentido de identidad que estimula un mejor desempeio entre los miembros de la organizacion.

2.2.2.3 Teorias

Teoria de la integracion funcional de Schein: Propuesta por Edgar Schein en la década
de 1980, esta teoria postula que la cultura organizacional se forma a partir de la integracion de
tres niveles: artefactos y creaciones visibles (como simbolos, rituales y normas), valores
compartidos (creencias, actitudes y opiniones compartidas) y supuestos basicos (creencias
inconscientes sobre la realidad y las relaciones). Segiin Schein, estos niveles interactiian entre si
para definir la cultura organizacional. "la cultura organizacional se forma a partir de la
integracion de tres niveles: artefactos y creaciones visibles, valores compartidos y supuestos
basicos" (Schein, 1985, p. 6).

Teoria de los tipos de cultura organizacional de Cameron y Quinn: Desarrollada por
Robert E. Quinn y Kim S. Cameron en la década de 1980, esta teoria propone que la cultura
organizacional puede clasificarse en cuatro tipos: clan, adhocracia, jerarquia y mercado. Cada
tipo de cultura tiene sus propias caracteristicas distintivas en términos de enfoque en el
interno/externo y en la flexibilidad/estabilidad. Esta teoria ayuda a comprender como las
diferentes culturas organizacionales afectan el desempefio y la adaptabilidad de una
organizacion. "los tipos de cultura organizacional, como clan, adhocracia, jerarquia y mercado,
tienen caracteristicas distintivas que afectan el desempefio y la adaptabilidad de una

organizacion" (Cameron y Quinn, 1999, p. 55).
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Teoria de la cultura organizacional de Hofstede: Desarrollada por Geert Hofstede en la
década de 1970, esta teoria se basa en un estudio transcultural sobre los valores culturales en
diferentes paises. Hofstede identifico cinco dimensiones culturales: distancia al poder,
individualismo-colectivismo, masculinidad-feminidad, evitacion de la incertidumbre y
orientacion a largo plazo versus orientacion a corto plazo. Estas dimensiones proporcionan un
marco para comprender como las diferencias culturales influyen en la cultura organizacional y en
el comportamiento de los empleados. “las dimensiones culturales identificadas por Hofstede
proporcionan un marco para comprender como las diferencias culturales influyen en la cultura
organizacional y en el comportamiento de los empleados" (Hofstede, 2001, p. 72).

2.2.2.4 Dimensiones

Para este segmento de la investigacion, se emplearan las dimensiones desarrolladas por
Sudario (2022) en su estudio titulado “Cultura organizacional y su relacién con el desempeio
laboral de las enfermeras en el hospital san juan bautista Huaral 20207, las cuales seran utiles
para la posterior utilizacion del instrumento:

El involucramiento se entiende como una respuesta afectiva que refleja hasta qué punto

el trabajo forma parte integral de la vida del individuo. Explora el aspecto emocional en

relacion con el empleo actual en el presente, indicando la importancia que el sujeto asigna

a su trabajo y el nivel de identificacion con este. Busca mostrar el grado en que una

persona se compromete con sus labores (Ferrari y Filippi, 2009).

Las condiciones de trabajo, segun lo establecido en el literal d) del articulo 19°, se

mencionan explicitamente como conceptos no remunerativos. El literal 1) de este mismo

articulo define las condiciones de trabajo como todos aquellos recursos otorgados al

trabajador para el cabal desempefo de su funcién, incluyendo movilidad, viaticos, gastos
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de representacion, vestuarios y, en general, todo lo que razonablemente cumpla este
proposito sin constituir beneficio patrimonial para el empleado (Recursos Humanos,
2024).
La motivacion se describe como un proceso interno y mental que da origen a las
caracteristicas propias de una personalidad humana compleja, en constante interaccion
con el entorno fisico, social y las actividades externas. La motivacion refleja el entorno
externo a través de las condiciones internas del individuo, y su rol activo y creativo
determina la direccion e intensidad de las actividades que interactiian con su entorno
particular (Gonzales, 2018).
La adaptabilidad se refiere a la capacidad de ajustarse a cambios en las circunstancias
sin perder eficacia ni compromiso. Esta habilidad esta vinculada a la comprension y
valoracion de perspectivas distintas y al ajuste a nuevas situaciones que modifican las
conocidas previamente. Supone la posibilidad de modificar o adaptar enfoques segtn lo
requerido, evaluando y cuestionando las acciones previas para descubrir nuevas ideas o
alternativas que redunden en mejoras (Recursos Habilidades, 2024).
2.3 Bases filosoficas
Desde una perspectiva filoséfica, Acudero y Chumaceiro (2018) abordan la gestion del
talento humano haciendo referencia a McGregor y sus dos conjuntos de supuestos. La Teoria X
presenta una vision negativa del ser humano, percibiendo que las personas tienen pocas
aspiraciones, rehuyen el trabajo, evitan responsabilidades y requieren una supervision estricta
para desempefiarse con eficacia. En contraste, la Teoria Y plantea una postura optimista,
asumiendo que las personas son autonomas, aceptan responsabilidades y ven el trabajo como una

actividad natural, al igual que el descanso o el entretenimiento.



74

En cuanto a la cultura organizacional, Polo y Borja (2016) la definen como: “un proceso
constante, fundamentado en creencias y en la capacidad simbdlica de quienes integran la
organizacion, mediante el cual se establecen patrones de interaccion entre sus miembros, objetos,
eventos y el entorno” (p.54). De esta manera, la cultura organizacional se interpreta como el
conjunto de preferencias y objetivos que orientan las acciones y metas de una empresa.
Filos6ficamente, se concibe como un sistema de supuestos, valores, normas y creencias
compartidas por los integrantes de una institucion.

Desde la sociologia cientifica, Rocher (1979) plantea que:

La cultura organizacional constituye un conjunto de formas de pensar, sentir y actuar,

mas o menos formalizadas, que se aprenden y comparten por un grupo de personas, y que

cumplen simultdneamente una funcidn objetiva y simbolica para construir a esas personas

como una colectividad particular y diferenciada. (p.111)

2.4 Definicion de términos basicos

La capacitacion: se define como un proceso orientado a preparar al personal para que

ejecutar de manera eficaz las tareas especificas relacionadas con el cargo que ocupa

(Chiavenato, 2014).

La competencia laboral: abarca el conjunto de conocimientos, habilidades y capacidades

que una persona posee para llevar a cabo eficientemente un trabajo particular (Cetys,

2024).

La cultura: es el conjunto de saberes y caracteristicas distintivas que identifican a una

sociedad, una época determinada o un grupo social especifico (Perico, 2024).
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El ambiente de trabajo: incluye las condiciones bajo las cuales los empleados
desarrollan sus actividades, considerando factores como el entorno, los materiales y los
equipos disponibles (Flores, 2022).

La cultura organizacional: constituye el conjunto de habitos, valores, tradiciones,
interacciones y relaciones sociales propias de cada organizacion, reflejando la manera
habitual en que sus miembros llevan a cabo sus labores (Hitpass, 2017).

El desempeiio: se refiere a la conducta del evaluador que le permite alcanzar los
objetivos establecidos. Es el componente central del sistema y representa la estrategia
personal adoptada por el individuo para lograr sus metas (Chiavenato, 2014).

Los incentivos: son los estimulos que recibe un trabajador para potenciar su desempefio
laboral y mejorar la productividad de la empresa, resultandos efectivos porque
contribuyen a reducir costos y aumentar la rentabilidad (Flores, 2022).

La motivacion: es el proceso que determina la intensidad, la direccion y la persistencia
del esfuerzo de una persona hacia la consecucion de un objetivo (Sudario, 2022).

Una organizacion: se define como una asociacion de individuos que interactuan y
utilizan diversos recursos con el propdsito de alcanzar ciertos metas o fines especificos
(Roldan, 2017).

Las capacidades: comprenden las cualidades o atributos intelectuales que permiten a las

personas realizar determinadas acciones (Flores, 2022).
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2.5 Hipotesis de la investigacion

2.5.1 Hipotesis general
HG: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —
2024.

2.5.2 Hipotesis especificos
HET1: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
involucramiento, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca
—2024.
HE2: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las condiciones
de trabajo, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —
2024.
HE3: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion, en
los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
HE4: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la adaptabilidad,

en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL, EN LOS TRABAJADORES DE
LA EMPRESA EXPORTADORA S&M FOODS, BARRANCA - 2024

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
-evaluacion
“el conjunto de politicas y Seleccién y -entrevista 1-2-3
practicas necesarias para reclutamiento  -induccion
dirigir los aspectos de los -plan de capacitacion
cargos gerenciales Capacitacion  -necesidad de capacitacion 4-5-6
Variable 1 relacionados con las -programa de capacitacion
Gestion del personas o recursos, -desempeiio laboral
talento incluidos reclutamiento, Evaluacion -trabajo en equipo 7-8-9
humano seleccion, capacitacion, -productividad
recompensas y evaluacion ~ NIVELES
de desempefio” -Escala de Likert
ESCALA DE MEDICION
(Chiavenato, 2008, p.8) -Ordinal
-empoderamiento
Involucramiento -trabajo en equipo 1-2-3
-grado de compromiso
“el conjunto de habitos, Condiciones de -infraestructura
valores y tradiciones, trabajo -comodidad 4-5-6
interacciones y relaciones -horarios flexibles
sociales tipicos de cada -realizacion y reconocimiento
Variable 2 organizacion. Representa la Motivacién -logro y crecimiento 7-8-9-10-11
Cultura forma en que las personas de -remuneracion
organizacional una organizacion estan
acostumbradas a realizar sus -puntualidad y responsabilidad
tareas” Adaptabilidad  -conocimiento 12-13-14

-habilidades en equipo e individual
(Hitpass, 2017, p.163)

NIVELES

-Escala de Likert

ESCALA DE MEDICION
-Ordinal
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Capitulo I1I
METODOLOGIA

3.1 Diseiio metodolégico
3.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion sera de tipo basica. Debio a que la intencion no es resolver
ningun problema, en este caso solo se pretende aumentar el conocimiento teérico de la realidad.
Diaz et al. (2013) menciona que este tipo de investigacion lo que busca es nuevos conocimientos
para que pueda ser contratado con la realidad, esta ayudara a poder conocer los hechos que van
sucediendo.
3.1.2 Nivel de investigacion

La investigacion tendrd un nivel de ser descriptivo — correlacional. Ya que, al momento
de obtener los resultados, se empezara describiendo el comportamiento de las variables en la
realidad objetivo, luego de ello se vera su relacion. Saez (2017) nos habla sobre el nivel
descriptivo:

El método descriptivo parte de la recopilacion de datos mediante encuestas, entrevistas,

entre otros; los cuales pueden ser analizados y detallados. Asi mismo, este tipo de método

tiene el objetivo primordial de explicar como son los fenémenos y de qué manera estos se

manifiestan en todo el estudio. (parr.5)

Respecto al nivel de investigacion correlaciona, Herndndez y Mendoza (2018) indican
que este nivel de estudio se encarga de poder determinar las asociaciones entre las variables de

estudio, esta desde un punto de vista correlacional o también desde una causa — efecto.
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3.1.3 Diseiio de investigacion

La investigacion tendra un disefio no experimental de corte transversal. La
investigacion no pretende manipular a la unidad de analisis y el instrumento que se use para la
recoleccion de datos sera usado una sola vez en un solo momento y tiempo determinado. Sousa
et al. (2007) explican que:

Los disefos no experimentales no llegan a poseen determinacion aleatoria, ni

administracion de variables o grupos de cotejo. Aqui el investigador solo se podra dedica

a observar lo que acontece de forma natural, sin la intervencion de manera alguna del

investigador. (p.2)

También se declara, que este tipo de disefio solo se enfoca en observar y analizar las
variables de estudio, sin poder ejecutar alguna manipulacién o alteracion de por medio, de igual
manera cuando también llega a ser trasversal, supone en poder recopilar datos en un unico solo
corte en el tiempo. (Pimienta y Orden, 2017)

3.1.4 Enfoque de investigacion

En enfoque de la presente investigacion sera cuantitativo. Ya que se hard uso de datos
numéricos para poder describir y relacionar las variables de estudio con el uso de un programa
estadistico. Arias et al. (2022) mencionan que este método aplicado con el designo de poder
medir las variables pormedio del uso estadistico o de método inferencial, los cuales entregaran
datos numéricos.

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion
La poblacion esta constituida por 56 trabajadores del area de produccion dentro de la

empresa exportadora S&M FOODS, situada en la provincia de Barranca — Lima.
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Debido a que la poblacion es pequeia, no es necesario del uso estadistico para poder

determinar una muestra representativa, en este caso se usara un muestreo no probabilistico por

conveniencia, es decir toda la poblacion como muestra, los 56 trabajadores del area de

produccion.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

Para la investigacion se tendrd como técnica la encuesta y el instrumento el

cuestionario, para poder recolectar informacion. Nifio (2019) menciona que:

La encuesta es comprendida como aquella técnica que permite la recoleccion de datos

que proporcionan los individuos de una poblacion objetivo, o mas comiinmente de una

muestra de ella, para identificar sus opiniones, apreciaciones, puntos de vista, actitudes,

intereses, etc. (p.64)

3.4 Fichas técnicas de los instrumentos

FICHA TECNICA PARA LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Titulo de la encuesta
Objetivo de la encuesta
Fecha de realizacion
Duracion estimada
Tipo de encuesta
Poblacion total
Método de muestreo
Unidad de analisis
INSTRUMENTO DE MEDICION
e Escala de medicion
e Escala de calificacion
e Escala de medicion SPSS
e Numero de items
e Descripcion de items
Procedimiento de aplicacion
Analisis de datos
Confidencialidad y ética
Aprobacion

Medicion de la gestion del talento humano en la empresa S&M FOODS-Barranca
Evaluar la gestion del talento humano en la empresa S&M FOODS-Barranca

Del 01 al 30 de agosto del 2024

Aproximadamente entre 7 a 10 minutos por encuestado

Presencial

56 trabajadores

Muestreo no probabilistico

56 trabajadores

Escala de Likert con 5 escalas de calificacion

1, nunca; 2, casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5, siempre

Ordinal

9 items

En primera persona

Aplicada por el investigador, dentro de la empresa S&M FOODS-Barranca
Analisis descriptivo — correlacional con el uso del estadistico SPSS v26
Encuesta anénima

Instrumento validado y confiable
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FICHA TECNICA PARA LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL

Titulo de la encuesta

Objetivo de la encuesta

Fecha de realizacion

Duracion estimada

Tipo de encuesta

Poblacion total

Método de muestreo

Unidad de analisis
INSTRUMENTO DE MEDICION
Escala de medicion
Escala de calificacion
Escala de medicion SPSS
Numero de items
Descripcion de items
Procedimiento de aplicacion
Analisis de datos
Confidencialidad y ética
Aprobacién

Medicion de la cultura organizacional en la empresa S&M FOODS-Barranca
Evaluar la cultura organizacional en la empresa S&M FOODS-Barranca

Del 01 al 30 de agosto del 2024

Aproximadamente entre 7 a 10 minutos por encuestado

Presencial

56 trabajadores

Muestreo no probabilistico

56 trabajadores

Escala de Likert con 5 escalas de calificacion

1, nunca; 2, casi nunca; 3 a veces; 4 casi siempre; 5, siempre

Ordinal

14 items

En primera persona

Aplicada por el investigador, dentro de la empresa S&M FOODS-Barranca
Analisis descriptivo — correlacional con el uso del estadistico SPSS v26
Encuesta anonima

Instrumento validado y confiable

Prueba de confiabilidad d

e los instrumentos

Tabla 1.
Baremo - Alfa de Cronbach
RANGO NIVEL
0, 53 a menos Nula confiabilidad
0,54 20,59 Baja confiabilidad
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a2 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al. (2018).

V1: Gestion del talento humano

Tabla 2.

Alfa de Cronbach de gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,644 9

Naupas et al. (201

8) quien cita a Mejia (2009) menciona que, si el coeficiente de

confiabilidad est4 dentro del 0.60 a 0.65, entonces se afirma que el instrumento es confiable seglin

el coeficiente de confiabilidad, la cual es apto para su aplicacion.
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V2: Cultura organizacional

Tabla 3.
Alfa de Cronbach de cultura organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,654 14

Naupas et al. (2018) quien cita a Mejia (2009) menciona que, si el coeficiente de
confiabilidad esta dentro del 0.60 a 0.65, entonces se afirma que el instrumento es confiable segun
el coeficiente de confiabilidad, la cual es apto para su aplicacion.

3.5 Técnicas para el proceso de la informacion

PROCESOS Y TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DE DATOS Y RESULTADOS

Analisis de datos Pasos del proceso de datos

. confiabilidad del instrumento: alfa de Cronbach

. validacion del instrumento: instrumentos ya validados

. limpieza de datos: eliminacion de datos incompleto y erroneos

. codificacion de respuestas: asignacion de codigos numéricos a los items
. uso del Excel: elaboracion de una matriz por variables

. uso del Excel: ingreso de datos y posterior promedio de variables y dimensiones
. entrada de datos: introduccion de datos al SPSS V26

. uso del SPSS v26: elaboracion de las tablas y graficos

. analisis descriptivo: descripcion por items, variables y dimensiones

10. uso del SPSS v26: tablas cruzadas

11. uso del SPSS v26: prueba de normalidad

12. andlisis correlacional: relacion entre la V1 y la V2

O 0 1O\ LN KW —

Estadisticos Estadisticos utilizados
e alfa de Cronbach (spss)
e tablas de frecuencia (spss)
e tablas cruzadas (spss)
e  Shapiro-Wilk (spss)

Rho de Spearman (spss)

Interpretaciones de estudio  Se redactado de manera objetiva tanto descriptiva y correlacional

Discusién La discusion fue por las conclusiones de los antecedentes y las bases teoricas
Conclusiones Las conclusiones fueron por la cantidad de objetivos (OG, OEs)
Recomendaciones Las recomendaciones se dieron por el andlisis de las hipotesis (HG, HEs)
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Capitulo IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Tablas de frecuencia

4.1.1.1 Tablas de frecuencia por variables y dimensiones

Variable 1: Gestion del talento humano

Tabla 4.
V1: Gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido  Casi siempre 16 28,6 28,6 28,6
Siempre 40 71,4 71,4 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 4. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 28,6%
(16) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena gestion del talento
humano, mientras que el 71,4% (40) de los trabajadores manifiesta que “siempre” existe
buena gestion del talento humano, respecto al histograma se aprecia una media de 4,71 y

una desviacion estandar de ,456.

Figura 1.
V1: Gestion del talento humano

Frecuencia

20
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Dimension 1: Seleccion y reclutamiento

Tabla S.
D1: Seleccion y reclutamiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 22 393 39,3 39,3
Siempre 34 60,7 60,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 5. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 39,3%
(22) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena seleccion y
reclutamiento del personal obrero, mientras que el 60,7% (24) de los trabajadores
manifiesta que “siempre” existe buena seleccion y reclutamiento del personal obrero,

respecto al histograma se aprecia una media de 4,61 y una desviacion estandar de ,493.

Figura 2.
D1: Seleccion y reclutamiento
50 ' ' Media = 4,61

Desviacion estandar = 493
M =258

Frecuencia
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Dimension 2: Capacitacion

Tabla 6.
D2: Capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 24 429 429 42,9
Siempre 32 57,1 57,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 6. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 42,9%
(24) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena capacitacion personal
obrero, mientras que el 57,1% (32) de los trabajadores manifiesta que “siempre” existe
buena capacitacion del personal obrero, respecto al histograma se aprecia una media de

4,57 y una desviacion estandar de ,499.

Figura 3.
D2: Capacitacion

a0

Media = 4 57
Desviacion esténdar = 499
M=255

Frecuencia
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Dimension 3: Evaluacion

Tabla 7.
D3: Evaluacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 18 32,1 32,1 32,1
Siempre 38 67,9 67,9 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 7. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 32,1%
(18) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena evaluacion personal
obrero, mientras que el 67,9% (32) de los trabajadores manifiesta que “siempre” existe
buena evaluacion del personal obrero, respecto al histograma se aprecia una media de

4,66 y una desviacion estandar de ,471.

Figura 4.

D3: Evaluacion

L2 I Media =468
Desviacion estandar = 471
N =58

40

30

Frecuencia

20

10
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Variable 2: Cultura organizacional

Tabla 8.
V2: Cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 7 12,5 12,5 12,5
Siempre 49 87,5 87,5 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 8. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 12,5% (7)
de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena cultura organizacional,
mientras que el 87,5% (49) de los trabajadores manifiesta que “siempre” existe buena
cultura organizacional, respecto al histograma se aprecia una media de 4,88 y una

desviacion estandar de ,334.

Figura 5.

V2: Cultura organizacional

Media = 4,58
Desviacion estandar = 334

Frecuencia
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Dimension 1: Involucramiento

Tabla 9.
D1: Involucramiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 20 35,7 35,7 35,7
Siempre 36 64,3 64,3 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 9. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 35,7%
(20) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buen involucramiento de
todos los agentes de la empresa, mientras que el 64,3% (36) de los trabajadores
manifiesta que “siempre” existe buen involucramiento de todos los agentes de la empresa,

respecto al histograma se aprecia una media de 4,64 y una desviacion estandar de ,483.

Figura 6.

D1: Involucramiento

o ' [ [ Media = 4 54
Desviacion esténdar = 483
M =255

Frecuencia
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Dimension 2: Condiciones de trabajo

Tabla 10.
D2: Condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 23 41,1 41,1 41,1
Siempre 33 58,9 58,9 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 10. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 41,1%
(23) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existen buenas condiciones de
trabajo en la empresa, mientras que el 58,9% (33) de los trabajadores manifiesta que
“siempre” existen buenas condiciones de trabajo en la empresa, respecto al histograma se

aprecia una media de 4,59 y una desviacion estandar de ,496.

Figura 7.
D2: Condiciones de trabajo
phtianie :

Media = 4,59
Desviacion estandar = 496
M =258

Frecuencia
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Dimension 3: Motivacion

Tabla 11.
D3: Motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 4 7,1 7,1 7,1
Siempre 52 92,9 92,9 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 11. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 7,1% (4)
de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena motivacion del personal
obrero, mientras que el 92,9% (52) de los trabajadores manifiesta que “siempre” existe
buena motivacion del personal obrero, respecto al histograma se aprecia una media de

4,93 y una desviacion estandar de ,26.

Figura 8.
D3: Motivacion
100 T

Media = 4,93
Desvyiacion estandar = 26

Frecuencia
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Dimension 4: Adaptabilidad

Tabla 12.
D4: Adaptabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Casi siempre 22 393 39,3 39,3
Siempre 34 60,7 60,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 12. Del 100% de los encuestado, se llega a observar que el 39,3%

(22) de los trabajadores manifiesta que “casi siempre” existe buena adaptabilidad del

2

personal obrero, mientras que el 60,7% (34) de los trabajadores manifiesta que “siempre’
existe buena adaptabilidad del personal obrero, respecto al histograma se aprecia una

media de 4,61 y una desviacion estandar de ,493.

Figura 9.
D4: Adaptabilidad

50 [ Media = 4 61
Desvyiacion estandar = 493

Frecuencia




4.1.1.2 Baremacion por percentiles P30 y P70

Tabla 13.
Estadisticos percentiles P30 y P70
Vl DI D2 D3 V2 DI D2 D3 D4
N Valido 56 56 56 56 56 56 56 56 56
Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Minimo 37 12 12 13 61 12 11 21 12
Maximo 45 17 15 15 70 17 17 27 17
Percentiles 30 41 13 13 13 63 13 13 23 13
70 43 15 14 14 68 15 15 25 15
Tabla 14.

Medicién por niveles y rengos

Niveles y rangos

Nivel bajo  Nivel medio Nivel alto

V1: Gestion del talento humano  [37-41] [42-43] [44-45]
D1: Seleccién y reclutamiento [12-13] [14-15] [16-17]
D2: Capacitacion [12-13] [14-15] [16-17]
D3: Evaluacion [12-13] [14-15] [16-17]
V2: Cultura organizacional [61-63] [64-68] [69-70]
D1: Involucramiento [12-13] [14-15] [16-17]
D2: Condiciones de trabajo [11-13] [14-15] [16-17]
D3: Motivacion [21-23] [24-25] [26-27]
D4: Adaptabilidad [12-13] [14-15] [16-17]

92



93

4.1.1.3 Tablas de frecuencia por niveles de las variables y dimensiones

Variable 1: Nivel de gestion del talento humano

Tabla 15.
V1: Nivel de gestion del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nivel bajo 32 57,1 57,1 57,1
Nivel medio 12 21,4 21,4 78,6
Nivel alto 12 21,4 21,4 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 15. Se observa que existe un 57,1% (32) de “nivel bajo” de la
gestion del talento humano; por otro lado, existe un 21,4% (12) de “nivel medio” de la
gestion del talento humano; para finalizar, un 21,4% (12) de “nivel alto” de la gestion del

talento humano.

Figura 10.

V1: Nivel de gestion del talento humano

HE Nivel bajo
M Mivel medio
M Mivel alto
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Dimension 1: Nivel de seleccion y reclutamiento

Tabla 16.
D1: Nivel de seleccion y reclutamiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 22 39,3 39,3 39,3
Nivel medio 34 60,7 60,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 16. Se observa que existe un 39,3% (22) de “nivel bajo” de la
seleccion y reclutamiento; por otro lado, existe un 60,7% (34) de “nivel medio” de la

seleccion y reclutamiento.

Figura 11.

D1: Nivel de seleccion y reclutamiento

E Mivel bajo
M Nivel medio
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Dimension 2: Nivel de capacitacion

Tabla 17.
D2: Nivel de capacitacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 24 429 42,9 42,9
Nivel medio 32 57,1 57,1 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 17. Se observa que existe un 42,9% (24) de “nivel bajo” de la

capacitacion; por otro lado, existe un 57,1% (32) de “nivel medio” de la capacitacion.

Figura 12.

D2: Nivel de capacitacion

E nivel bajo
W Mivel medio
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Dimension 3: Nivel de evaluacion

Tabla 18.
D3: Nivel de evaluacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 18 32,1 32,1 32,1
Nivel medio 38 67,9 67,9 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 18. Se observa que existe un 32,1% (18) de “nivel bajo” de la

evaluacion; por otro lado, existe un 67,9% (38) de “nivel medio” de la evaluacion.

Figura 13.

D3: Nivel de evaluacion

E nivel bajo
W Mivel medio
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Variable 2: Nivel de cultura organizacional

Tabla 19.
V2: Nivel de cultura organizacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 17 30,4 30,4 30,4
Nivel medio 31 55,4 55,4 85,7
Nivel alto 8 14,3 14,3 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 19. Se observa que existe un 30,4% (17) de “nivel bajo” de la
cultura organizacional; por otro lado, existe un 55,4% (31) de “nivel medio” de la cultura

organizacional; para finalizar, un 14,3% (8) de “nivel alto” de la cultura organizacional.

Figura 14.

V2: Nivel de cultura organizacional
HE Nivel bajo
W Nivel medio
M Nivel alto
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Dimension 1: Nivel de involucramiento

Tabla 20.
D1: Nivel de involucramiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nivel bajo 20 35,7 35,7 35,7
Nivel medio 36 64,3 64,3 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 20. Se observa que existe un 35,7% (20) de “nivel bajo” del
involucramiento; por otro lado, existe un 64,3% (36) de “nivel medio” del

involucramiento.

Figura 15.

D1: Nivel de involucramiento

E nivel bajo
W Mivel medio
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Dimension 2: Nivel de condiciones de trabajo

Tabla 21.
D2: Nivel de condiciones de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 23 41,1 41,1 41,1
Nivel medio 33 58,9 58,9 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 21. Se observa que existe un 41,1% (23) de “nivel bajo” de las
condiciones de trabajo; por otro lado, existe un 58,9% (33) de “nivel medio” de las

condiciones de trabajo.

Figura 16.

D2: Nivel de condiciones de trabajo
E Hivel bajo
Ml Nivel medio
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Dimension 3: Nivel de motivacion

Tabla 22.
D3: Nivel de motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 26 46,4 46,4 46,4
Nivel medio 30 53,6 53,6 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 22. Se observa que existe un 46,4% (26) de “nivel bajo” de la

motivacion; por otro lado, existe un 53,6% (30) de “nivel medio” de la motivacion.

Figura 17.

D3: Nivel de motivacion

[ Hivel bajo
M 1ivel medio
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Dimension 4: Nivel de adaptabilidad

Tabla 23.
DA4: Nivel de adaptabilidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Nivel bajo 22 39,3 39,3 39,3
Nivel medio 34 60,7 60,7 100,0
Total 56 100,0 100,0

De acuerdo a la tabla 23. Se observa que existe un 39,3% (22) de “nivel bajo” de la

adaptabilidad; por otro lado, existe un 60,7% (34) de “nivel medio” de la adaptabilidad.

Figura 18.

D4: Nivel de adaptabilidad

E nivel bajo
W Mivel medio




4.1.2 Tablas cruzadas

4.1.2.1 Tablas cruzadas de doble entrada

Tabla cruzada 1
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Tabla 24.
Tabla cruzada entre gestion del talento humano con involucramiento
Involucramiento
Casi siempre  Siempre  Total
Gestion del Nivel bajo  Recuento 16 16 32
talento % del total 28,6% 28,6%  57,1%
humano Nivel medio Recuento 4 8 12
% del total 7,1% 143%  21,4%
Nivel alto Recuento 0 12 12
% del total 0,0% 21,4%  21,4%
Total Recuento 20 36 56
% del total 35,7% 64,3% 100,0%

De acuerdo a la tabla 24. Perteneciente a la tabla cruzada 1, se aprecia que de acuerdo al

“nivel bajo” de la gestion del talento humano esta representado por el 57,1% (32); de esta

se puede rescatar que “casi siempre” existe involucramiento la cual esta representado por

el 28,6% (16); también se observa que “siempre” existe involucramiento la cual esta

representado por el 28,6% (16); Por otro lado, se aprecia que de acuerdo al “nivel medio”

de la gestion del talento humano esté representado por el 21,4% (12); de esta se puede

rescatar que “casi siempre” existe involucramiento la cual esta representado por el 7,1%

(4); también se observa que “siempre” existe involucramiento la cual esta representado

por el 14,3% (8); Para finalizar, se aprecia que de acuerdo al “nivel alto” de la gestion del

talento humano esté representado por el 21,4% (12); de esta se puede rescatar que

“siempre” existe involucramiento la cual esta representado por el 21,4% (12).
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Tabla cruzada 2

Tabla 25.
Tabla cruzada entre gestion del talento humano con condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

Casi siempre  Siempre  Total

Gestion del Nivel bajo  Recuento 21 11 32
talento % del total 37,5% 19,6% 57,1%
humano Nivel medio Recuento 1 11 12
% del total 1,8% 19,6% 21,4%

Nivel alto Recuento 1 11 12

% del total 1,8% 19,6% 21,4%

Total Recuento 23 33 56
% del total 41,1% 58,9% 100,0%

De acuerdo a la tabla 25. Perteneciente a la tabla cruzada 2, se aprecia que de acuerdo al
“nivel bajo” de la gestion del talento humano esta representado por el 57,1% (32); de esta
se puede rescatar que “casi siempre” existen buenas condiciones de trabajo la cual esta
representado por el 37,5% (21); también se observa que “siempre” existen buenas
condiciones de trabajo la cual esta representado por el 19,6% (11); Por otro lado, se
aprecia que de acuerdo al “nivel medio” de la gestion del talento humano esta
representado por el 21,4% (12); de esta se puede rescatar que “casi siempre” existen
buenas condiciones de trabajo la cual esta representado por el 1,8% (1); también se
observa que “siempre” existen buenas condiciones de trabajo la cual esta representado
por el 19,6% (11); Para finalizar, se aprecia que de acuerdo al “nivel alto” de la gestion
del talento humano esté representado por el 21,4% (12); de esta se puede rescatar que
“casi siempre” existen buenas condiciones de trabajo la cual est4 representado por el
1,8% (1); también se observa que “siempre” existen buenas condiciones de trabajo la

cual esta representado por el 19,6% (11).
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Tabla cruzada 3

Tabla 26.
Tabla cruzada entre gestion del talento humano con motivacion

Motivacidon

Casi siempre  Siempre  Total

Gestion del Nivel bajo  Recuento 4 28 32
talento % del total 7.1% 50,0%  57,1%
humano Nivel medio Recuento 0 12 12
% del total 0,0% 21,4%  21,4%

Nivel alto Recuento 0 12 12

% del total 0,0% 21,4%  21,4%

Total Recuento 4 52 56
% del total 7,1% 92,9% 100,0%

De acuerdo a la tabla 26. Perteneciente a la tabla cruzada 3, se aprecia que de acuerdo al
“nivel bajo” de la gestion del talento humano esta representado por el 57,1% (32); de esta
se puede rescatar que “casi siempre” existe buena motivacion la cual esta representado
por el 7,1% (4); también se observa que “siempre” existe buena motivacion la cual esta
representado por el 50,0% (28); Por otro lado, se aprecia que de acuerdo al “nivel medio”
de la gestion del talento humano esté representado por el 21,4% (12); de esta se puede
rescatar que “siempre” existe buena motivacion la cual estd representado por el 21,4%
(12); Para finalizar, se aprecia que de acuerdo al “nivel alto” de la gestion del talento
humano esta representado por el 21,4% (12); de esta se puede rescatar que “siempre”

existe buena motivacion la cual estd representado por el 21,4% (12).
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Tabla 27.
Tabla cruzada entre gestion del talento humano con adaptabilidad
Adaptabilidad
Casi siempre  Siempre  Total
Gestion del Nivel bajo  Recuento 14 18 32
talento % del total 25,0% 32,1% 57,1%
humano Nivel medio Recuento 7 5 12
% del total 12,5% 8,9% 21,4%
Nivel alto Recuento 1 11 12
% del total 1,8% 19,6% 21,4%
Total Recuento 22 34 56
% del total 39,3% 60,7% 100,0%

De acuerdo a la tabla 27. Perteneciente a la tabla cruzada 4, se aprecia que de acuerdo al
“nivel bajo” de la gestion del talento humano esta representado por el 57,1% (32); de esta
se puede rescatar que “casi siempre” existe buena adaptabilidad la cual esta representado
por el 25,0% (14); también se observa que “siempre” existe buena adaptabilidad la cual
esta representado por el 32,1% (18); Por otro lado, se aprecia que de acuerdo al “nivel
medio” de la gestion del talento humano esta representado por el 21,4% (12); de esta se
puede rescatar que “casi siempre” existe buena adaptabilidad la cual esta representado por
el 12,5% (7); también se observa que “siempre” existe buena adaptabilidad la cual esta
representado por el 8,9% (5); Para finalizar, se aprecia que de acuerdo al “nivel alto” de
la gestion del talento humano esta representado por el 21,4% (12); de esta se puede
rescatar que “casi siempre” existe buena adaptabilidad la cual esta representado por el
1,8% (1); también se observa que “siempre” existe buena adaptabilidad la cual esta

representado por el 19,6% (11).
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4.1.3 Pruebas de normalidad
4.1.3.1 Prueba de normalidad de la variable gestion del talento humano

Ho: La gestion del talento humano presenta una distribucion normal

Ha: La gestion del talento humano NO presenta una distribucion normal

Tabla 28.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para gestion del talento humano

Gestion del talento humano

N 56
Parametros normales®® Media 4,71

Desv. Desviacion ,456
Maximas diferencias Absoluto ,449
extremas Positivo ,265

Negativo -,449
Z de Kolmogorov-Smirnov ,449
Sig. asintotica(bilateral) ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 28, que el P-valor (sig.) es 0,000. Esto nos indica
que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa, concluyendo que: La gestion del talento humano NO presenta una

distribucidén normal.
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4.1.3.2 Prueba de normalidad de la variable cultura organizacional

Ho: La cultura organizacional presenta una distribucion normal

Ha: La cultura organizacional NO presenta una distribucién normal

Tabla 29.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para cultura organizacional

Cultura organizacional

N 56
Parametros normales®® Media 4,88

Desv. Desviacion ,334
Maximas diferencias Absoluto 521
extremas Positivo ,354

Negativo -,521
Z de Kolmogorov-Smirnov ,521
Sig. asintotica(bilateral) ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 29, que el P-valor (sig.) es 0,000. Esto nos indica
que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa, concluyendo que: La cultura organizacional NO presenta una distribucion

normal.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Hipotesis general
Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —

2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la cultura

organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —

2024.
Tabla 30.
Prueba de chi-cuadrado entre VI con V2
Significacion
Valor df asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 15,276 4 ,004
Razon de verosimilitud 15,396 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 8,800 1 ,003

N de casos validos 56

a. 5 casillas (55,6%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 1,71.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 30 de la prueba Chi-cuadrado, que el P-valor (sig.)
es 0,004. Esto nos indica que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la cultura organizacional, en los trabajadores de la empresa

exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
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4.2.2 Hipdtesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el
involucramiento, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca

—2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y el involucramiento,

en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.

Tabla 31.
Prueba de chi-cuadrado entre V1 con la DI de la V2
Significacion

Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,541 2 ,008
Razon de verosimilitud 13,359 2 ,001
Asociacion lineal por lineal 9,105 1 ,003
N de casos validos 56

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 4,29.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 31 de la prueba Chi-cuadrado, que el P-valor (sig.)
es 0,008. Esto nos indica que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipdtesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y el involucramiento, en los trabajadores de la empresa

exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
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Hipdtesis especifica 2

Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las condiciones
de trabajo, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —

2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y las condiciones de

trabajo, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.

Tabla 32.
Prueba de chi-cuadrado entre V1 con la D2 de la V2
Significacion

Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,599* 2 ,000
Razo6n de verosimilitud 20,886 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 15,293 1 ,000
N de casos validos 56

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 4,93.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 32 de la prueba Chi-cuadrado, que el P-valor (sig.)
es 0,000. Esto nos indica que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipdtesis nula y

aceptamos la hipotesis alternativa, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y las condiciones de trabajo, en los trabajadores de la empresa

exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.



111

Hipdtesis especifica 3

Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion,

en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion, en
los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
Tabla 33.

Prueba de chi-cuadrado entre VI con la D3 de la V2

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 19,606* 2 ,000
Razo6n de verosimilitud 21,625 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 14,702 1 ,000
N de casos validos 56

a. 0 casillas (0,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 5,57.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 33 de la prueba Chi-cuadrado, que el P-valor (sig.)
es 0,000. Esto nos indica que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipdtesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la motivacion, en los trabajadores de la empresa exportadora

S&M FOODS, Barranca — 2024.
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Hipdtesis especifica 4

Ho: NO existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
adaptabilidad, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca —

2024.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la adaptabilidad, en

los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.

Tabla 34.
Prueba de chi-cuadrado entre V1 con la D4 de la V2
Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,913 2 ,032
Razon de verosimilitud 7,996 2 ,018
Asociacion lineal por lineal 2955 1 ,086
N de casos validos 56

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es 4,71.

Interpretacion: Se aprecia en la tabla 34 de la prueba Chi-cuadrado, que el P-valor (sig.)
es 0,032. Esto nos indica que es menor al 0,05; entonces rechazamos la hipdtesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa, concluyendo que: Existe relacion significativa entre la
gestion del talento humano y la adaptabilidad, en los trabajadores de la empresa

exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024.
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Capitulo V
DISCUSION

5.1 Discusion de resultados

La investigacion sobre la relacion entre la gestion del talento humano y la cultura
organizacional en la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca — 2024, presenta resultados
que coinciden en su mayoria con la tendencia observada en los antecedentes nacionales e
internacionales, aunque también exhiben algunas diferencias relevantes.

Pregunta general

La hipdtesis general del estudio encontrd una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y la cultura organizacional en S&M FOODS (p=0.004). Esta conclusion se
alinea con la mayoria de los antecedentes nacionales, como los estudios de Aguilar (2023),
Valdez (2022), Castillo y Cérdova (2022), Leiva y Poma (2021) y Blas (2020), quienes reportan
correlaciones positivas y significativas entre ambas variables, con valores de correlacion altos y
significativos (por ejemplo, 0.823, 0.703, 0.885). A nivel internacional, Pefia (2013) y Aleman y
Gonzales (2012) también identifican una tendencia positiva entre la gestion del talento humano y
la cultura organizacional, aunque en el caso de Coronel (2019) se reporta una ausencia de
relacion significativa, aunque en un contexto diferente (satisfaccion laboral en vez de cultura
organizacional). Esto sugiere que, aunque existen contextos donde la relacion no se manifiesta, la
evidencia mayoritaria respalda la existencia de un vinculo estrecho entre ambas variables, como
lo confirma tu investigacion.

Pregunta especifica 1

Respecto al involucramiento, el estudio demuestra una relacion significativa con la

gestion del talento humano (p=0.008). Este resultado es coherente con los antecedentes
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nacionales como Leiva y Poma (2021), quienes hallaron una relacion significativa entre la
cultura organizacional y la gestion del talento humano en el area de recursos humanos, lo que
implica que el involucramiento de los trabajadores es un resultado directo de una adecuada
gestion del talento. Internacionalmente, Giraldo (2019) resalta la importancia de disefar modelos
de gestion por competencias que fomenten la participacion y el compromiso, lo que se traduce en
mayor involucramiento. Sin embargo, Galarza (2016) sefiala la ausencia de un plan de
fortalecimiento de valores organizacionales, lo que podria limitar el involucramiento, mostrando
asi que la relacion puede verse afectada por la falta de estrategias claras. En conjunto, la
evidencia respalda que una gestion efectiva del talento humano promueve el involucramiento,
aunque su impacto puede variar segun la existencia de planes y valores organizacionales
definidos.

Pregunta especifica 2

La relacion significativa encontrada entre gestion del talento humano y condiciones de
trabajo (p=0.000) en el estudio es ampliamente respaldada por la literatura nacional, como en
Blas (2020) y Valdez (2022), donde se evidencia que una buena gestion del talento humano
influye positivamente en el ambiente y las condiciones laborales. Internacionalmente, Pefia
(2013) observa una tendencia positiva en la gestion del talento humano sobre la cultura
organizacional, lo que incluye la mejora de las condiciones de trabajo. Por otro lado, Galarza
(2016) advierte que la falta de integracion de valores puede limitar el impacto de la gestion del
talento en las condiciones laborales. En sintesis, la relacion encontrada en el estudio es relacional
y consistente con la mayoria de los antecedentes, confirmando que la gestion del talento humano

es fundamental para optimizar las condiciones de trabajo.
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Pregunta especifica 3

Para la motivacidn, la investigacion muestra una relacion significativa con la gestion del
talento humano (p=0.000). Los antecedentes nacionales, como los de Castillo y Cordova (2022)
y Aguilar (2023), refuerzan este resultado al demostrar que la gestion del talento humano influye
directamente en la motivacion y el compromiso de los trabajadores. A nivel internacional, Pefia
(2013) y Aleman y Gonzales (2012) también destacan que la cultura organizacional, influida por
la gestion del talento humano, es clave para entender y potenciar la motivacion laboral. Coronel
(2019), aunque no encuentra relacion significativa con satisfaccion laboral, su contexto es
diferente y no invalida la evidencia encontrada del estudio. Por lo tanto, la relacion entre gestion
del talento humano y motivacion es solida y ampliamente respaldada, mostrando un claro
caracter relacional.

Pregunta especifica 4

Finalmente, el estudio evidencia una relacion significativa entre gestion del talento
humano y adaptabilidad (p=0.032). Los antecedentes nacionales, como Leiva y Poma (2021),
muestran que una gestion adecuada del talento humano facilita la adaptacion a los cambios
organizacionales. Internacionalmente, Giraldo (2019) recomienda la implementacion de modelos
de gestion por competencias precisamente para mejorar la adaptabilidad y respuesta al entorno.
Sin embargo, Galarza (2016) advierte que la ausencia de un plan de fortalecimiento de valores
puede limitar la adaptabilidad, lo que indica que la relacion puede ser no relacional en contextos

donde no existen estrategias claras.
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Capitulo VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones

Conclusion 1: Se determino que, Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la cultura organizacional, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M
FOODS, Barranca — 2024.

Conclusion 2: Se determino que, Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el involucramiento, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS,
Barranca — 2024.

Conclusion 3: Se determino que, Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y las condiciones de trabajo, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M
FOODS, Barranca — 2024.

Conclusion 4: Se determino que, Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la motivacion, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS, Barranca
—2024.

Conclusion S: Se determino que, Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y la adaptabilidad, en los trabajadores de la empresa exportadora S&M FOODS,
Barranca — 2024.

6.2 Recomendaciones

Recomendacion 1

Implementa un programa integral de gestion del talento humano alineado con los valores
y objetivos de la organizacion, asegurando que las politicas y practicas de recursos humanos

refuercen y promuevan una cultura organizacional sélida y coherente.
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Recomendacion 2

Desarrolla estrategias de participacion activa, como equipos de trabajo colaborativos y
espacios de retroalimentacion, para incrementar el sentido de pertenencia y el involucramiento
de los colaboradores en los procesos y decisiones de la empresa.

Recomendacion 3

Mejora continuamente las condiciones laborales mediante la evaluacion periodica del
ambiente de trabajo, la implementacion de medidas de seguridad, bienestar y ergonomia, y la
atencion a las necesidades de los empleados.

Recomendacion 4

Establece sistemas de reconocimiento y recompensas justos y transparentes, asi como
oportunidades de desarrollo profesional, para fortalecer la motivacion y el compromiso de los
trabajadores.

Recomendacion 5

Fomenta la capacitacion continua y la gestion del cambio, preparando a los colaboradores

para adaptarse agilmente a nuevas tecnologias, procesos y demandas del entorno competitivo.
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ANEXOS

01 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Escala de calificacion

1 | Los procesos de seleccion y reclutamiento son planificados de acuerdo a las necesidades
de la empresa

2 | En la empresa se recluta y selecciona personas de acuerdo a los requerimientos de cada
area

3 | Las convocatorias para el reclutamiento y seleccion son abiertas al publico

L
r
i

4 | percibe usted que son capacitados de acuerdo a la actividad que realiza en el puesto de
trabajo

En la empresa se organiza un plan de capacitacion anual

Se considera las capacitaciones como una necesidad para mejorar en el trabajo

wn

=)

L
r
i

7 | Sus experiencias laborales son fortalecidas con otros entrenamientos por parte de la
empresa
8 | Las capacitaciones van de acuerdo a sus habilidades para mejorar su desempefio laboral
9 | Las evaluaciones de la empresa sirven para medir su desempeiio laboral
Fuente: Flores (2022)

Escala de calificacion

1 | Usted considera que tiene autonomia en la toma de decisiones en el desarrollo de sus actividades

2 | Usted considera que hay practicas de trabajo en equipo en su centro de labores

Usted considera que tiene el grado de compromiso cuando desarrolla sus actividades

4 | La empresa cuenta con la infraestructura adecuada para desarrollar sus actividades

5 | Sesiente a gusto con las instalaciones que cuenta la empresa para desarrollar sus actividades

Esta conforme con los horarios establecidos por la empresa

7 | Usted cree que a empresa le da la oportunidad de realizarse como persona y profesional

8 | Usted cree que la empresa hace reconocimiento por cumplimiento adecuado a sus actividades
9 | Usted cree que la empresa premia sus logros

10 | Usted cree que la empresa le da oportunidad de crecimiento dentro de la misma empresa

Usted esta conforme con la remuneracion que percibe de la empresa

12 | Cree que dentro de la empresa existe una orientacion a los cambios

13 | Cree que dentro de la empresa existe una orientacion a los clientes

14 | Cree que dentro de la empresa existe una orientacion al aprendizaje constante

Fuente: Sudario (2022)
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CULTURA ORGANIZACIONAL, EN LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA EXPORTADORA S&M FOODS, BARRANCA - 2024

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES E METODOLOGIA
INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipotesis General Tipo de
Seleccién Y investigacion:
PG: ;Qué relacion existe OG:  Determinar  la HG: Existe significativa reclutamiento Basica
entre la gestion del relacion que existe entre la  directa entre la gestion :gfrl:ffs En Nivel de
talento humano y la gestion del talento humano del talento humano y la -induccién investigacion:
cultura organizacional, y la cultura organizacional, cultura organizacional, Descriptivo -
en los trabajadores de la en los trabajadores de la en los trabajadores de la Capacitacién Correlacional
empresa exportadora empresa exportadora S&M  empresa exportadora -plan de capacitacion Disefio de
S&M FOODS, Barranca FOODS, Barranca — 2024. S&M FOODS, Barranca -necesidad de investigacion:

-2024?
Problemas Especificos

Objetivos Especificos

—2024.
Hipotesis Especificos

PE1: ;Qué relacion
existe entre la gestion del
talento humano y el
involucramiento, en los
trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
-2024?

PE2: ;Qué relacion
existe entre la gestion del
talento humano y las
condiciones de trabajo,
en los trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
-2024?

PE3: ;Qué relacion
existe entre la gestion del
talento humano y la
motivacion, en los
trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
-2024?

PE4: ;Qué relacion
existe entre la gestion del
talento humano y la
adaptabilidad, en los
trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
-2024?

OG1: Determinar la
relacion que existe entre la
gestion del talento humano
y el involucramiento, en
los trabajadores de la
empresa exportadora S&M
FOODS, Barranca — 2024.
OG2: Determinar la
relacion que existe entre la
gestion del talento humano
y las condiciones de
trabajo, en los trabajadores
de la empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca —
2024.

OG3: Determinar la
relacion que existe entre la
gestion del talento humano
y la motivacién, en los
trabajadores de la empresa
exportadora S&M
FOODS, Barranca — 2024.
OG4: Determinar la
relacion que existe entre la
gestion del talento humano
y la adaptabilidad, en los
trabajadores de la empresa
exportadora S&M
FOODS, Barranca — 2024.

HE1l: Existe
significativa entre la
gestion  del  talento
humano y el
involucramiento, en los
trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
—2024.

HE2: Existe
significativa entre la
gestion  del  talento
humano y las condiciones
de trabajo, en los
trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
—2024.

HE3: Existe
significativa entre la
gestion  del  talento
humano y la motivacion,
en los trabajadores de la

relacion

relacion

relacion

empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
—2024.

HE4: Existe relacion
significativa entre la
gestion  del  talento
humano y la

adaptabilidad, en los
trabajadores de la
empresa exportadora
S&M FOODS, Barranca
—2024.

Variable 1
Gestion del
talento
humano

Variable 2
Cultura
organizacional

capacitacion
-programa de
capacitacion

Evaluacién
-desempeifio laboral
-trabajo en equipo
-productividad

Involucramiento
-empoderamiento
-trabajo en equipo
-grado de compromiso

Condiciones de
trabajo
-infraestructura
-comodidad
-horarios flexibles

Motivacion
-realizacion y
reconocimiento

-logro y crecimiento
-remuneracion

Adaptabilidad
-puntualidad y
responsabilidad
-conocimiento
-habilidades en equipo
e individual

No experimental de
tipo Transversal
Enfoque:
Cuantitativo

Poblaciéon y Muestra
Poblacion:

Tanto la poblacion
como la muestra esta
representada por 56

trabajadores  dentro
de la empresa
exportadora S&M

FOODS, situada en la
provincia de Barranca
— Lima.

Técnicas e
instrumentos de
investigacion:
-Técnica

Encuesta
-Instrumento
Cuestionario

Técnicas para el
proceso de la
informacion:
-Excel

-SPSS V26
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Achws  Edfar  Ver Dafos  Transformar  nalizar  Grdficos  Ufiidades  Ampliacionés  Ventana  Auda
= o B i srzz | (2
SEcDe» BLAF H B 19[4
| Mombre | T | Anchum |Decimsles| Etiquesta | Valorss | Perdidos |Columnas| Alnescien | Medida | Rl
1 Saleccitn 1 Mumérico 8 0 1 Llosproceso [1 Nunca}  Minguna a S0echa g Ordinal  Entrada =
2 Seleccidn 2 Mumsico 8 ] 2 Enlaempre... {1, Wuncah.. Minguna [ Z0Derecha il Ovdinal v Entrada
3 Seleccion 3 | Numérico il t 3. Las comocat... {1, Nuncal..  Ninguna [} =Derecha  gfl Ordinal “ Eniada
4 Capacitacio... Mumiico 8 ] 4. Parciba uste... {1, Muncal... Ninguna g = Dorscha  fff Ordinal N Entrada
5 | Camcilaciﬁ... Numéizo 8 0 5. Enlaempre_. {1 Muncal. Ninguna 8 Derecha .{I Qrdinal N Entrada
B Copaciaoii. Muméico 8 I 6 Seconsidera. |1, Muncal. Ninguna @ Derecha g Owdinal Entiaca
i Evaluacidn_1 Mumérco 8 ] 7. Sus experien.... {1, Nuncal... Ninguna [ Derecha il Qrdinal “ Entrada
8 Evaluaridn_2 Mumérien 8 ] 8 Las capacita . [1, Nunca} Nin.guna 8 = Derecha g Ordinal  Entrada
9 Evaluacian 3 MNuménca 8 ] 9 Las evaluaci {1, Muncal . Minguna 8 = Derecha ol Ochinal  Entrada
10 Imvolucramie... Numéico & ] 1. Usted consid... {1, Nuncal... Ninguna i Derecha  gfl Ordinal *v Entrada
1 Imolucramie... Mumérco 8 ] 2 Usted consid... {1, Muncal... Ninguna 8 =0Derocha  f Ovdinal N Entrada
12 Inolcamie Numéica 8 0 3 Ustad consid 1. Munca}  Ninguna 8 =Derechs 7l Ordinal  Entrada
3 _Bundiclnnes...:Numéricu i t 4 Laempresa .. {1, Muncal. Minguna d = Derecha o Ordinal v Entrada
H Condiciones... Numéico |8 [ 5 Gesenza.. {1,.Nunca}.... Ninguna g Derecha ol Ordinal “ Entrada
_15_ Condiciones... Numérico 8 ] 6.Esta confor_. {1, Nunca} . Minguna g =0Oeracha g Ordinal \ Entrada
[ Motvacidn 1 (Numénce 8 ] T Ustedcree g {1, Muncal . Ninguna a Derecha ,{IOrdinaI  Entrada
17 Motivacidn_2 Humdico 6 ] . Usted cree q... {1, Nuncal..  Ninguna 8 = Derecha gl Ordinal *v Entrada
._1‘3_1\-101i\m:|ﬁn_3 Numérico g t 9. Usted cree q... {1, Munce]..  MNinguna 8 Dereche  gifl Odinal \\ Entrada
19 Mottacicin_4 Muméren 8 ] 10 Usted cree {1.Nunca}. Minguna 8 = Derecha {l Ordinal N Entrada
[ | Moﬁ\acuﬁn_S umgico 6 ] 11 Usted esta .. {1, Nuncap..  Ninguna g Derecha {I Qrdinal  Entrada
2 Adaptaiilida....Nume'ricu 8 ] 12.Creequed... {1, Muncal... Ninguna ] = Derecha ol Orcinal * Entrada
B Mdapabida Mumdico 8 1 13 Craequed.. [f Nuncal. Ningma 8 Derecha  Jgf Ordinal \ Entrada
B AdsptabildaNuméico |8 [ 14 Ceequed. {1 Muncs) Dinguna 8 SDencha JAOudnal i Enrada
4 SUMAVI  Numéico I Vi Gesiongel Nngna  DNinguia @ =Deecna #Escala N Enrate -
il : o
i\ﬁsindem/'
B PSS Statiatics Processor estilisto {Unicode:ON [
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Arcnvo  Emfar  Ver Datos  Transformar  Analizar  Grifcos  Ublidgdes  Ampllaciones  Ventana  Ajuda
SR BLIF HBE 796
MNombre Tipa | Anchura |Decumies| Etiguata | \alores | Perdidos |Cmumnas Alineacign | Medida | Rl o
28 .'SUMA_VE Humérico B ] V& Cuttura org... Ninguna Ninguna 3 =Derecha & Eacala “ Entrada =
_is_'sum_\fé__. Humérico & a D7 Invelucrami.. - Ninguna Ninguna 3 = Daracha i Escala  Enrada
30 SUMANVZ_ Numéico B i D2: Condicione... Ninguna ~ Minguna |8 =Derecha & Escals | Entrada
3 SUMA VI Mumérica B 0 D3 Motivacién  Ningna  Minguna 8 Darecha | Eacalz  Enrada
2 SUNMANZ_ . Humenica B EI [4: Adaptabilidad Ninguna Ninguna ] = Derecha .f Escala % Entrada
3 PROMEDIO... Numérico B ] WT: Gastion dal... {1, Munca)... Ninguna 8 Darecha dDruinaI “ Entrada
3 FROWEDID Numéico B i D1 Seleccion {1, Hunca). Ninguna SDeecha GOl N Enirada
| 3% PROMEDIO.. Humérca & 0 02 Capactacion {1 Muncal.. Minguna B =0owcha | Jf Ordinal N Enirada
3% PROMEDIO Muméico 5 0 03 Balvacion {1 Nunca) Ningura (& S0secha Ol N Eorada
31 PROMEDO. Muménco 8 0 V2 Cutvraorg {1, Nuncal. MNinguns | =Deecha o Ondinal % Envada
__38__ PROMEDID Mumérica & ] O Involucrami - {1, Hunca} . Ninguna i Derecha dDrdinaI v Entrada
3 PROMEDIO. Numéico & i D2 Condicione... {1, Huncal Minguns 8 SDeecha B0l Enrada
40 PROMEDIO  MHumérien & 0 D3 Matvacién {1, Munca}  MNinguna @ Derecha o Orinal s Enrada
4 PROMELIQ... Humérica B (i i Adzptabilidad {1. Huncaj... Nii‘rguna il = Derecha n‘iOrdlnaI “ Entrada
_aﬁ nn@l Vi Humérico & a (V1 Gestidn del... {1, Mivel baj... Ninguna 3 = Daracha &, Naminal  Enrada
43 nielvid! Muméico B i D1: Seleccién . {1, Hivel bai. Minguna |8 ZDeecha b Noming | Envrada
ﬁ_ nwel vl _dZ  Mumérica B 1 D2 Capacitacion {1, Mivel baj... Minguna 8 = Dwrecha & Maminal “ Entrada
45 nvelvid@d Mumerco B 0 03 Ealvacin {1 Nivelba Ningna |8 Derecha g Nominal | Enfrada
T nivel v2 Humérico & ] VZ Cuftura org... {1, Mivel baj... Ninguna 8 Deracha g Naminal . Entrada
47 i@l Muméico B 0 D1 Iolucrami {1, Nivel baj Ninguna SDeecha  g@MNomnd N Enrada
_43_ nvel v2 42 Numénco B (i D2: Condicione..., {1, Hivel ba... Minguna g Derecha g Naminal “ Enfrada
T @ el Muméico B 0 D3 Motivacién {1 Mielbaj  Ninguna 8 Slewcha g MNoming | Envada
I nivel_v2_d4 :Numérico_ B Q 04 Adaptabihdad |.1. Hirve! baj Nlﬁgﬁna 8 = Derecha & Naminal ™ Entrada
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