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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion de la gestion del talento
humano y clima organizacional en una agencia de marketing, San Juan de
Lurigancho, 2023. La metodologia que se us6 fue de un enfoque cualitativo, con un
nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental con un corte
transversal, asimismo se utilizé un cuestionario que estuvo compuesto de 18 items
el cual fue aplicado a 30 colaboradores de la agencia de marketing, lo cual sirvié
para recolectar informacion en donde es el total de preguntas que contienen ambas
variables, siendo esta gestion del talento humano y clima organizacional, en donde,
se usoé la escala Likert. Dicho andlisis de datos dio como resultado un coeficiente
de correlacion, lo cual se obtuvo gracias al estadistico de Rho Spearman y el nivel
de significancia fue de (0, 001 < 0.05). De acuerdo a ello se concluy6 que existe
una relacion fuerte moderada entre la gestion del talento humano y clima

organizacional donde se obtuvo una correlacion de 0.590.

Palabras clave: Gestion del talento humano, clima organizacional, motivacion,

conocimiento, colaboradores.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between human
talent management and organizational climate in a marketing agency, San Juan de
Lurigancho, 2023. The methodology used was a qualitative approach, with a
correlational descriptive level, with a non-experimental design with a cross-sectional
section, a questionnaire was also used that was composed of 18 items which was
applied to 30 collaborators of the marketing agency, which served to collect
information where is the total number of questions that contain both variables, This
being human talent management and organizational climate, where the Likert scale
was used. Said data analysis resulted in a correlation coefficient, which was
obtained thanks to the Rho Spearman statistic and the level of significance was (O,
001 < 0.05). According to this, it was concluded that there is a strong moderate
relationship between human talent management and organizational climate where
a correlation of 0.590 was obtained.

Keywords: Human talent management, organizational climate, motivation,
knowledge, collaborators.

xi



l. INTRODUCCION
La gestion del talento humano se ha vuelto una temética muy relevante para las
diferentes organizaciones, en los Ultimos afios se esta tomando mas en cuenta a
los colaboradores ya que son considerados un activo indispensable debido a que
ellos se encargan de los procesos y gestiones dentro de la empresa, asimismo en
los tiempos del Covid-19 se vio que las empresas se pusieron a pensar en sus
colaboradores dando ciertas facilidades para que puedan seguir desempefiando su

labor pero al mismo tiempo cuidando a su personal.

Es por ello que, Gutiérrez (2020) nos dice que la gestion del talento humano es
un departamento considerado con mucha relevancia ya que esta encargada de
seleccionar, formar, capacitar, remunerar y evaluar a los diferentes colaboradores
gue puedan ingresar o ya estén dentro de la empresa, ademas se encargan de la
integracion siendo esto una parte importante y que esto genera unién entre
diferentes departamentos ayudando a optimizar los procesos ya que genera una

competencia Sana.

Ademas, Jeric6 que fue citado por Diaz y Quintana (2021) hace referencia que
el area de talento humano actualmente es totalmente diferente a lo que era antes
debido a que ahora se les considera fuente de innovacion, creatividad, produccion,
lideres y sacan adelante a la empresa brindando sus conocimientos, personalidad
y esencia para que la empresa se vuelva Unica e irrepetible tanto en gestion como

en sus productos.

Asimismo, Espinoza y Montalvo (2021) consideran un aspecto importante de
gestionar el talento humano es acerca de como se desempefian los colaboradores
de la empresa, ya que eso hace referencia a que tan satisfecho se siente el
colaborador ya que él se siente respaldado por la empresa y seguro de que le

brindan un ambiente laboral agradable y con posibilidad de crecimiento.

En relacion con lo anterior, podemos hacer mencién de nuestra segunda
variable que es el clima organizacional ya que este esta encargado de como
perciben los colaboradores su entorno, en este caso laboral, ademas comentar
como se relaciona de forma directa e indirecta, ademas como esto afecta su

motivacién y comportamiento dentro de la empresa.



A raiz de lo anterior, Garcia (2009) nos comenta que el hombre nace
predispuesto a vivir en un ambiente dificil, ya que nos relacionamos con diferentes
situaciones y diferentes personas o grupos de personas en donde debemos
aprender a adaptarnos sin perder el enfoque de que se les considera importante en

su labor dia a dia.

Adicionalmente, Ramos (2012) nos comenta cuan importante es la participacion
de la empresa en todo el proceso interactivo con respecto a los colaboradores, en
donde se busca impulsarlos tanto como sea posible para que puedan sentirse
motivados y tranquilos en su lugar de trabajo, siempre asegurdndose que el
desempefio muestre un incremento exitoso, lo que en un futuro trae beneficiosos

mutuos.

Ante esta realidad, surgio la siguiente problematica: ¢ Cual es la relacién entre
la gestion del talento humano y el clima organizacional en una agencia de
marketing, San Juan de Lurigancho, 2023?, por ello, se tomé en cuenta los
siguientes problemas especificos: ¢ Cual es la relacion entre la gestion del talento
humano y el espiritu de trabajo en una agencia de marketing, San Juan de
Lurigancho, 20237 ¢ Cual es la relacidon entre la gestion del talento humano y la
motivacion laboral en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho ,2023?
¢, Cudl es la relacion entre la gestion del talento humano y el interés por los nuevos

trabajadores en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, ¢2023?

Considerando lo expuesto anteriormente se consider6 como justificacion
tedrica de esta tesis a diversos autores que tiene relevancia en temas relacionados
sobre las variables de gestidon del talento humano y clima organizacional debido a
los aportes tedricos logren incrementar la confiabilidad y credibilidad de esta tesis.
Los frutos de esta investigacion contribuyeron con el desarrollo tedrico de la

problematica abordada.

Con respecto a la justificacion metodoldgica se puso en préactica una
perspectiva cuantitativa enfocandose en un nivel descriptivo-correlacional, con un
corte transversal. Asimismo, como método de recopilacién de datos se hizo uso de
un cuestionario el cual tuvo como contenido las siguientes dimensiones; para la

primera variable se consider6: conocimiento, desarrollo profesional y



reconocimiento. Para el segundo tema de estudio clima organizacional: motivacion
laboral, interés por los nuevos empleados, espiritu de trabajo, o que provocé que
dichas dimensiones den origen a los items que se tomaron en cuenta para poder

dar resolucidn a las incégnitas planteadas en la investigacion.

Ademas, en justificacion préctica, la informacion que se proporciona brindé
diversos beneficios para aquellos usuarios que tengan probleméticas o temas

similares, ademas de beneficiar de manera directa a la agencia de marketing

Asimismo, tenemos como objetivo general: Establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y el clima organizacional en una agencia de marketing,
San Juan de Lurigancho, 2023. Y como objetivos especificos: Determinar la
relacion entre la gestion del talento humano y el espiritu de trabajo en una agencia
de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023. Determinar la relacion entre la gestion
del talento humano y la motivacién laboral en una agencia de marketing, San Juan
de Lurigancho, 2023. Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
el interés por los nuevos trabajadores en una agencia de marketing, San Juan de
Lurigancho, 2023.

Por ultimo, se tomara en cuenta la siguiente hipotesis general: Existe relacion
entre la gestion del talento humano y clima organizacional en una agencia de
marketing, San Juan de Lurigancho,2023. Y como hipotesis especificas: Existe
relacion entre la gestion del talento humano y el espiritu de trabajo en una agencia
de marketing, San Juan de Lurigancho,2023. Existe relacion entre la gestion del
talento humano y la motivacion laboral en una agencia de marketing, San Juan de
Lurigancho,2023. Existe relacion entre la gestion del talento humano y el interés
por los nuevos trabajadores en una agencia de marketing, San Juan de
Lurigancho,2023.



MARCO TEORICO
Para la elaboracion de este trabajo, se tuvo en consideracion variedad de

estudios a nivel nacional, asi como internacional.

Como antecedentes nacionales tenemos al siguiente autor, Bendez( (2020)
determinaron el vinculo entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral en un colegio de San Juan de Lurigancho donde se usé el enfoque
cuantitativo con la metodologia descriptiva correlacional, se usé la encuesta
para recolectar los datos, la cual estaba enfocada en las variables con una
muestra de 24 personas, se pudo concluir que la correlacién alcanzé un nivel
fuerte de 0.892.

Guido, Cruz, Salguero & Mamani (2021) determinaron la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral en un municipio peruano
donde se us6 una perspectiva cuantitativa de tipo no experimental transeccional
correlacional, donde se usé la encuesta para recolectar los datos de una
muestra de 200 administrativos, donde se obtuvo una correlacion fuerte de
0.892.

Flores (2018) buscO determinar la relacién entre la variable gestion del
talento humano y clima organizacional en los docentes de una red educativa,
fue un estudio descriptivo y a su vez correlacional siendo aplicada en la
poblacion la cual es conformada por los trabajadores, se uso el tipo de muestreo
no probabilista, ademés se hizo uso de una encuesta para poder determinar la
relacion entre ellas, asi como Cronbach para cerciorarnos de la confiabilidad del

instrumento.

Como antecedentes internacionales tenemos a Govea y Zuiiga (2020) que
determinaron la relacion que existe entre la variable clima organizacional y la
otra variable satisfaccién laboral, se aplicé lo que es el enfoque cuantitativo con
nivel descriptivo-correlacional, ademas se aplicO de una encuesta de 105
preguntas a 40 colaboradores en donde se menciona ambas variables. Dando
como resultado la relacion entre ambas variables, en donde se obtuvo un nivel

de confianza del 90%, asimismo para comprobar las hipétesis se utilizé la



prueba de chi-cuadrado lo cual se obtuvo 10,57, se pudo determinar la relacion

entre ambas variables.

Carhuayal (2020) determind la relacidon entre la variable clima organizacional
y rendimiento laboral donde se utiliz6 una perspectiva cuantitativo correlacional
de tipo transeccional, donde el instrumento que se aplicaron fueron la encuesta

a una muestra de 25 colaboradores

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) buscé analizar la variable de la
gestion del talento humano desde una vision mas estratégica donde se emplea
el enfoque cuantitativo descriptivo, en donde se aplico un disefio no
experimental transversal donde se hizo uso de un cuestionario de 9 preguntas
a un grupo de 55 gerentes de diferentes empresas de Chile, Colombi y

Venezuela.

Podemos mencionar algunas teorias relacionadas con la primera variable,
se consideré la Teoria del management, donde los autores Ramirez,
Espindola, Ruiz y Hugueth (2019), los cuales mencionan que esta teoria tiene
relacion con la gestion del talento humano desde el lado estratégico ya que tiene
la perspectiva de dirigir la capacidad de los colaboradores buscando la mejora
continua del desenvolvimiento laboral siendo expresado en termino de eficiencia
y eficacia. Otra teoria que es tomada en cuenta es la Teoria X, definida por
Bazalar y Choquehuanca (2020) la cual menciona cierta perspectiva de cuando
el ser humano rechaza lo que es sus actividades laborables donde sienten la
obligacion, el control, asimismo se sienten amenazados por los distintos
castigos para que inducir al colaborador a evitar actividades de manera
indirecta. También, se consideré la Teoria Y, la cual es definida por Bazalar y
Choquehuanca (2020) donde nos hacen ver el contraste con la teoria anterior
en donde aqui ellos se muestran con mayor motivacion y ganas para buscar
satisfacer sus necesidades siendo tanto en logros o autorrealizacion, agregando
gue ellos no se sienten amenazados por los castigos que puede haber en los
lineamientos de las empresas, sino que buscan distintos medios para seguir

motivados.



De igual forma se consideré los siguientes enfoques conceptuales, Jerico
citado por Diaz y Quintana (2021) indico que se encargan de la organizacion de
diversas actividades que contribuyen con la empresa como el reclutamiento de
personal, seleccién, formacién, asimismo poder crear al colaborador una
expectativa positiva a cerca de la empresa buscando estar presente en toda su
vida laboral. Por consiguiente, los autores Jara, Asmat, Albercay Medina (2018)
comentan que se puede visualizar la gestion del talento humano enfocada
desde una perspectiva estratégica con miras a la direccion, es decir, se busca
poder crear valor a las personas convirtiéndolas en un activo importante gracias
a que se pueden aplicar diferentes técnicas para poder potencial los

conocimientos, capacidades y habilidades.

Por otro lado, podemos mencionar otro punto importante de la gestion del
talento humano es el saber gestionar el rendimiento de los colaboradores ya
que esto nos va a reflejar el resultado de haber realizado un buen reclutamiento
de personas ya que podemos corroborar que tan eficiente es la gestion del

talento humano (Covey, 2014 citado por Nufiez y Brochero)

Gaspar (2021) expuso gque la gestion del talento humano es una parte
esencial del ambito empresarial debido a que esta te garantiza lo que es el
desenvolvimiento de funciones de manera eficiente llevando al éxito a las

organizaciones.

Ademas, Calderén (2021) comenta acerca de cdmo gestionar el talento
humano, basicamente es tener la capacidad de retener una fuerza laboral muy
eficiente, en donde estos son capaces de cumplir con los objetivos de la
organizacion, ya que, es considerado una herramienta que busca tener

resultados eficientes en los diversos procesos que tiene la empresa.

Armas, Llanos y Traverso (2017) visualizan un enfoque diferente sobre el
talento humano, en este caso lo relacionan con la calidad ya que se debe tener
relacion de estos dos temas, debido a que la gestion busca concebir en cada
uno de sus colaboradores la calidad al momento de que estos realicen sus

funciones y sembrarles ese deseo de excelencia.



Al recopilar toda la informacion de diferentes autores, podemos dar fe de
cuan importante es saber qué clase de elementos tienes dentro de la empresa
para tener el enfoque la calidad de servicio, el buscar que sus colaboradores
guieran superara se buscar la excelencia en todas sus altividades y por ultimo
el sembrar el sentimiento de satisfaccién y aceptacion del trabajo en donde no
sea necesario amenazas, sino que encuentren la motivacion en los diferentes

incentivos y reconocimientos de sus logros.

Tomando en cuenta las distintas citas teéricas, se decidid utilizar las

siguientes dimensiones: Conocimiento, desarrollo profesional y reconocimiento.

Para la otra variable clima organizacional, se consideraron como teorias
relacionas al tema a la Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
donde el autor Madero (2023) menciona la importancia de la motivacioén, lo cual
depende de que el colaborador tenga cubierta los 5 tipos de necesidades las
cuales son: de seguridad, afecto, de estima, de autorrealizacion vy fisiologicas,
asimismo mencionar que cuando una necesidad basica no se ha satisfecho del
todo se puede obtener poder para motivar la conducta, de igual forma Maslow
postula que para que los colaboradores puedan alcanzar su nivel de motivacion
mas alta sera necesario que la empresa brinde las condiciones adecuadas para
lograrlo a través de su trabajo. Otra teoria tomada en cuenta es la Teoria de la
motivacion e higiene de Herzberg definida por Madero (2019) la cual comenta
gue son aquellos factores externos que ayudan a evitar la falta de satisfaccion
de los colaboradores pero que al mismo tiempo no motivan, es decir, son los
minimos disposiciones que debe haber en la empresa como el sueldo, politicas,
prestaciones y los diferentes estilos de supervision. También se considero la
Teoria de las necesidades de McClelland comentada por Teran (2020) en
donde hace alusion de que la motivacion en el trabajo se relaciona con las
necesidades de cada colaborador en donde siempre predomina una, siendo
esta el factor que se tendra que satisfacer a través del puesto. La cual dichas
necesidades son: poder (consiste en tener la necesidad de tener poder o ejercer
sobre otros, se considera que pertenece a la variedad de la necesidad de
estima), afiliacion (se caracteriza y es impulsada por obtener una buena

relacion con los demas y asi disfrutar la compafiia lo cual denota la necesidad



de afecto) y logro (lo cual se ve por la necesidad de cumplir logros o metas,
esto va relacionada cuando el trabajo le da la sensacion de insatisfaccion con

referente a los retos).

De igual forma se consideré los siguientes enfoques conceptuales, Brito,
Pitre y Cardona (2020) nos dicen que el clima organizacional es un compuesto
de diferentes caracteristicas que afectan la percepcion del entorno, todo esto
frente a las labores que desempefian dentro de la organizacién. Por
consiguiente, Pelaes (2010) citado por Carhuayal (2020) comenta que el clima
organizacional se considera una caracteristica o propiedad del clima laboral en
donde se pueden observar o percibir diferentes situaciones o perspectivas de
gue puede suceder, asimismo todas estas opiniones son de las personas que

integran el mismo espacio fisico que comparten.

Por otro lado, podemos mencionar otro enfoque a cerca del clima
organizacional es sobre como con su ayuda podemos visualizar hacia donde se
dirige la empresa, tonto analizar lo que es el ambiente externo e interno siendo
muy importante ya que ayudara a poder tener lo que es un buen ambiente

laboral para desarrollar funciones (Esquivel, Martinez, Silva,2020).

Govea y Zuiiga (2020) expusieron que el ambiente laboral influye mucho en
el rendimiento laboral debido a que se estudia lo que es el entorno en el que se
desarrollan cuando el entorno laboral esta en riesgo afecta mucho la

concentracion del colaborador.

Asimismo Cabrera (2018), menciona que el clima organizacional son las
distintas caracteristicas del ambiente dentro de la empresa y como los
colaboradores la perciben ya que esto puede significar de diferentes puntos para
logar un clima satisfactorio para todo como que la empresa logre el
involucramiento de los colaboradores, el compromiso y las ganas de pertenecer
siendo todo esto muy importante ya que esto reflejaria que tan buenos hemos
sido al momento de gestionar el talento humano en como hemos podido
encontrar a las personas correctas para que puedan acoplarse y trabajar en

armonia.



Al recopilar toda la informacion de diferentes autores, podemos dar fe de la
importancia del clima organizacional siendo concentrada en lograr un buen
ambiente laboral enfocada en sus colaboradores en donde se quiere superar
las dificultades tanto del entorno interno y externo, asimismo se busca la
excelencia en todas sus actividades. Donde se quiere buscar que el colaborador

este motivado al momento de realizar sus labores

Tomando en cuenta las distintas citas teodricas, se decidié utilizar las
siguientes dimensiones: Motivacién laboral, Interés por los nuevos y espiritu de

trabajo.

.  METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
Se realiz6 un estudio de tipo aplicada, enfocado en descubrir
nuevos conocimientos con la finalidad de poder solventar el
problema planteado. Asimismo, Alvarez (2020) menciona que,
este tipo de investigacion esta destinada a descubrir y adquirir
nuevos conocimientos para poder enriquecer nuestra hambre
de nuevos aprendizajes, ademas de ello, nos enfocamos en

solventar un problema con los conocimientos adquiridos.

3.1.2. Disefio de investigacion:

De igual forma, en la investigacion se empled el disefio
no experimental transversal ya que, no fue necesario la
manipulacion de las variables de estudio. Bloomfield y Fisher
(2019) nos comentan que el disefio no experimental ayuda a
describir, diferenciar o examinar diversos grupos, asimismo
hacen mencidn que no existen tareas porque si 0 grupos que
tengan mas control que otros ya que este modelo utiliza

apenas a observacion.

3.1.3. Enfoque:
En esta tesis se us6 un enfoque cuantitativo, debido que

fue respaldado con estadisticas, que ayudaron a comprobar



3.2.

el estado de las hipotesis planteadas. Segun Ochoa, Nava y
Fusil (2020) hace mencion que en el enfoque cuantitativo se
hace uso de lo que es la recoleccion de datos utilizando
preguntas que han sido cuidadosamente seleccionadas para
la investigacién ,de igual manera, realizar el analisis de los
datos recolectados todo esto con el fin de poder comprobar
las hipotesis que se establecieron anteriormente en donde se
tiene plena confianza del conteo y de los procedimientos
estadisticos que definen los patrones de comportamiento de

la poblacion elegida.

3.1.4. Nivel:

Fue descriptivo — correlacional ya que lo que se busco
fue la relacion entre las dos variables. Ortiz, Ortiz, Coronell,
Hamburger, y Orozco (2019) mencionan que este nivel ayuda
a decidir si hay o no relacion entre las variables que se utilizan
ya sea dos o mas, de igual forma se analiz6 de manera
descriptiva ya que queremos encontrar la percepcion de la

muestra sobre el objeto de estudio o problemética.

Variables y Operacionalizacion

3.2.1. Variable 1: Gestién del Talento Humano
Definicién conceptual

Chéavez (2018) comenta que es muy importante ya que ayuda a potenciar
y resaltar las distintas aptitudes de los diferentes colaboradores
pertenecientes a la empresa en donde se busca que estén alineados con
los objetivos y la razén de la empresa en donde como resultado se busca

incrementar la rentabilidad y en calidad de servicio.
Definicion operacional

Con respecto a sus dimensiones, estos son condiciones de trabajo,
desarrollo profesional y reconocimiento, lo cual estas dimensiones seran

medidas mediante 9 items con 5 tipos de respuestas.
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Dimensién 1;: Conocimiento

Avila (2021) nos comenta que el conocimiento para las empresas es
considerado de mucha importancia ya que gracias a ello se pueden
justificar lo que son diferentes posturas o situaciones que necesitan de
una explicacion légica, ademas es considerado un activo intangible clave
para la empresa por ello las empresas atraen a colaboradores que

puedan ofrecer diferentes proyectos de desarrollo progresivo.
Indicadores
Calidad

Pérez (2023) para aplicar lo que es la calidad del conocimiento es acerca
de lo que puedes ofrecer para poder emplear lo que es la mejora continua
en base a los conocimientos que se obtuvieron a lo largo de su formacion
profesional o de la vida donde todo ello sirva para poder sacar a flote una
empresa de la mejor manera, ademas mencionar que una de las mejores
formas de demostrar la calidad de nuestros conocimientos es poder

poner en practica lo aprendido
Cantidad

A veces es no es indispensable, pero si importante poder seguir
nutriéndose de conocimientos, todo con el fin de seguir aportando a la

empresa con nuevas ideas, enfoques, tendencias (Carreén, 2020).
Tiempo invertido

Es muy importante en lo personal poder invertir tiempo en poder adquirir
nuevos conocimientos tanto de manera personal como de manera
empresarial, es decir, que la empresa pueda invertir en ampliar los
conocimientos de su personal a final traera ganancias para ambos
(Alvarez y Lobo, 2020).

Dimension 2: Desarrollo profesional

Miranda, Hernandez y Hernandez (2015) definen que el desarrollo

profesional equivale a crecimiento, desarrollo, cambio para mejorar,
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adecuacion buscando la complementacion de sus necesidades en el

ambito profesional y organizacional.
Indicadores:
Satisfaccién laboral

Timothy, Zhang y Glerum (2020) comentan que la satisfaccion laboral
genera importantes aspectos que se vinculan para poder desarrollarse
profesionalmente ya que esto ayuda a poder identificar que tal es la
experiencia del colaborador y el impacto que esto puede traer a la

organizacion.
Competencias especificas del cargo

Las competencias especificas son una combinacion de conocimientos y
habilidades que puedan fomentar el debido cumplimiento de las
funciones, demostrando que todo lo aprendido es importante y

fundamental para cualquier organizacional (Lora, Castilla y G6ez,2020).
Objetivos

Son los las metas que se plantean en un corto tiempo sabiendo que la
union de ellos te ayuda a llegar a cumplir un objetivo a largo plazo
(Coraggio, 2020).

Dimensién 3: Reconocimiento

Duran, Garcia, Marcano y Boscan (2020) lo cual nos comenta que esta
enfocado en reconocer los diferentes logros de igual forma alentar a los
colaboradores a obtener los mismos hasta mejores resultados en el
futuro, ademas son disefiadas para premiar o felicitar a los colaboradores
en donde se busca reforzar comportamientos y conductas positivas

siempre y cuando se enfoquen en mejorar la empresa.
Indicadores

Reconocer los logros de un equipo
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Lépez (2021) comenta la importancia de poder reconocer los logros en
conjunto debido a que eso va a reforzar lo que es la convivencia entre los
miembros de la empresa o el equipo de trabajo y poder crear confianza

para seguir adelante.
Reconocer valor

Ancajima (2022) nos dice que reconocer el valor de una persona, de un
trabajo o de un logro es muy importante, tener la capacidad de poder

reconocer hacerlo y respetar los logros de los demas
Alentar

Joglar (2014) el poder alentar a lo que es tus colaboradores o aun
compafero ayuda mucho a poder empujar a seguir, a querer continuar y

no rendirte ante el primer problema.
Variable 2: Clima organizacional
Definicion conceptual

Pedraza (2018) menciona que esta variable representa lo que son
diferentes percepciones de los colaboradores de su ambiente laboral los
cuales son construidas por las diferentes situaciones que suceden dentro
de la empresa, siendo estd muy importante porque influye en el
comportamiento del colaborador, afecta el desempefio y por

consecuencia en la productividad.
Definicion operacional

Con respecto a sus dimensiones, estos son Motivacion laboral, Interés
por los nuevos empleados y espiritu de trabajo, lo cual estas dimensiones
seran medidas mediante 9 items con 5 tipos de respuestas todo bajo la

escala de Likert
Dimensién 1: Motivaciéon laboral

Pefia y Villon (2018) comentan que llega a ser el resultado de la relacion

del colaborador y el estimulo que pueda crear la empresa con la finalidad
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de poder idear elementos que puedan impulsar e incentivar al

colaborador para lograr su objetivo.
Indicadores:
Nuevos retos

Jumique (2020) el saber enfrentar lo que son nuevos retos laborales o
personales es muy beneficioso porque eso significa progreso,
crecimiento, muchas veces puede ser sindbnimo de temor de poder
cuestionar si se esta preparado o no para todo ello, pero la Unica forma

de saberlo es intentando.
Flexibilidad

Woéhrmann, Dilchert y Michel (2020) es una tactica que se esti
implementando y esta teniendo gran cabida debido a que gracias a ello
desaparece lo que es la administracion rigida dando cabida a que en
base a las politicas el trabajador tenga la capacidad de decidir qué es lo

gue mas le conviene tanto como los horarios.
Incentivos laborales

Davila, Aglero, Palomino y Zapana mencionan que son recompensas ya
sean monetarias o recompensas organizacionales que la empresa ofrece
para reforzar la identidad y reconocer los logros de los trabajadores para

incrementar su espiritu de trabajo (2022).
Dimension 2: Interés por los nuevos colaboradores

Es muy importante ya que siempre hay demanda de personal nuevo, de
mentes frescas lista para aportar a la empresa es por ello muy importante
gue se muestre interés por ellos en querer ayudarlos a crecer dentro de

la empresa (Torres, 2019).

Indicadores:
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Retencién

Nolazco & Rodriguez (2020) comentan que es un punto importante ya
gue esta es una estrategia para poder lograr retener al colaborador, para

poder reducir la tasa de rotacion.
Capacitacion

Obando (2020) con dice que es la estrategia de poder crear un plan de
ensefianza constante en donde se le pueda dar las herramientas
necesarias al colaborador de poder gestionar nuevas técnicas 0 nuevas

enseflanzas.
Integracion

Poder hacer que el equipo de trabajo se logre entender puedan crear un

vinculo de confianza y union (Aredo,2019).
Dimension 3: Espiritu de trabajo

Se refiere a poder sentir Io que es las ganas de trabajar en equipo, de
tener esas ganas ese espiritu de identificarte con el propésito ya sea del
trabajo, la investigacion y poder hacer lo que sea necesario para obtener

resultados y poder hacerlo junto con tus compaferos (Wahyudi, 2022).
Indicadores:
Participacion laboral

Es tener las ganas de querer involucrarse en las diferentes dinamicas o
actividades que planea la empresa ya sea cursos, congresos o jornadas

de integracion (Pérez y Alvarado, 2021).
Identidad laboral

Olave (2020) hace mencion a la identidad que desarrolla el colaborador
con la empresa como cada vez se siente mas identificados con el

proposito de la empresa en donde ayuda a poder cumplir los objetivos.
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3.3.

3.4

Confianza

Carranza (2023) es muy importante porque es un aspecto para poder
formar un equipo productivo y feliz ya que cuando los integrantes se

llevan bien crean un ambiente feliz y tranquilo.

Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacion

La poblacién de la presente investigacion se encuentro relacionada a
los colaboradores ya sean nuevos o antiguos, por ello, Arias, Villasis y
Miranda (2016) nos dicen que la poblacion es la unién de diferentes
situaciones, lo cual se usard como referencia para elegir la muestra la cual

deben cumplir con ciertos criterios. Para considerar elegible a la poblacion.

3.3.1.1. Criterios deinclusion
Fueron incluidos todos los colaboradores mayores de edad de ambos

sexos que trabajen de manera virtual en la agencia de marketing

3.3.1.2. Criterios de exclusion
Los criterios de exclusion fueron establecidos para personas que no

laboren en la agencia de marketing.

3.3.2. Muestra
La muestra que se uso es de 30 colaboradores, siendo considerada
una muestra censal por esa razon los autores Mucha, Chamorro, Oseda &
Alania (2020) se refiere a toda la poblacion que se encuentra en la empresa,

en este caso se toma en mencién a los colaboradores.

3.3.3. Unidad de anélisis

Colaboradores de la agencia de marketing

. Técnicaeinstrumentos de recoleccién de datos

La técnica de investigacion que se empleo fue la encuesta, segun Feria, Matilla y
Mantecon (2020) nos dicen que la encuesta es método de recoleccion mas usado
siendo esta un conjunto de interrogantes que tiene relacion a un tema, es este caso

a nuestras variables, en donde se busca medir ambas.
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Ademas, se aplico el cuestionario el cual fue de mucha utilidad ya que nos ayudé
como instrumento para recolectar datos, segun Nocedo et al. (2015) lo cual es
citado por Feria, Matilla y Mantecén (2020) comenta que el cuestionario esta
conformado por una recopilacion de preguntas que tiene la finalidad de ser aplicada
ya sea en una entrevista o en una encuesta, en donde en ambas se busca recopilar
informacion pertinente y real. Asimismo, en esta tesis se uso 18 items bajo escala

Likert y serd medido en forma ordinal.

Los niveles de respuestas que se plantearon fueron en la escala de tipo Likert,
los cuales estdn comprendidos en cinco niveles desde: totalmente en desacuerdo

hasta totalmente de acuerdo.
Tabla 1.

Expertos para la validacion del instrumento

NOMBRE DEL EXPERTO OPINION DE
GRADO ACADEMICO VALIDADOR EXPERTO
Doctor Cardenas Saavedra, Abraham Aplicable
Magister Merino Garces, José Luis Aplicable
MBA Barca Barrientos, Jesus Enrique Aplicable

Fuente: Ficha de expertos.

Este instrumento fue evaluado por jueces expertos en la materia, asimismo se
aplicé una prueba piloto sobre una porcién de la muestra elegida lo cual nos dié un

coeficiente confiabilidad de 0,657, es decir, el instrumento es confiable.

3.5. Procedimientos

Debido a las circunstancias de la empresa a estudiar se aplicé el instrumento
recolector de datos de manera virtual mediante el uso de la herramienta Google
forms, es decir, esta herramienta fue de gran ayuda para recopilar la informacion
necesaria de la poblacion que se considerd en este trabajo. En secuencia de lo
establecido anteriormente, se creo el instrumento de recoleccion de datos, como
siguiente pasO se buscéd el consentimiento por parte del encuestado y se
adquirio la informacién brindada por los voluntarios siendo esté el resultado por

la aplicacién del instrumento, siendo procesada gracias a Excel y SPSS.
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3.6. Método de anélisis de datos
Se utilizo el método descriptivo, ya que los autores Guevara, Verdesoto y Castro
(2020) mencionan que con este método se busca describir en como las variables
se desenvuelven en una determinada realidad o perspectiva. Asi como el método
inferencial en donde los autores Suarez, Medrano y Suarez (2019) comentan que
nos ayuda como poder obtener conclusiones generales para la poblacion elegida,

pero a través de una porcion de la muestra y asi el grado de confiabilidad.

3.7. Aspectos éticos
En esta tesis se mantuvo la confidencialidad y el respeto por la identidad de las
personas encuestadas, asi como los derechos de los diferentes autores usados
como referencia y los principales principios éticos, ademas mencionar que la
investigacion estuvo basada en la guia que es proporcionada Unicamente por la
universidad y sobre todo se hizo aplicacion de la normativa APA, donde se logré
cumplimiento de los lineamientos y normas planteadas por la Universidad César

Vallejo, estableciendo la confianza.

18



IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Tabla 2.

Datos estadisticos de la primera variable

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 3 10%
Alto 27 90%
Total 30 100%
100% )
80%
60%
40%
20%
0%
Bajo Medio Alto

-

Figura 1.

Detalle grafico de la variable gestion del talento humano.

Segun la evidencia obtenida, podemos apreciar el 90% de los encuestados
concuerdan que existe un alto nivel de la gestién del talento humano dentro de la
empresa, lo cual esto quiere decir que los colaboradores estan de acuerdo de cémo
se desarrolla esta variable dentro de la empresa, asimismo podemos apreciar que

el 10% considera que se encuentra en un nivel regular.
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Tabla 3.

Datos estadisticos acerca de la dimension

conocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 25 83%
Alto 5 17%
Total 30 100%
@ N

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Bajo Medio Alto

- %

Figura 2.
Detalle grafico de la primera dimension.

Los resultados de la primera dimension de la variable 1, la cual es conocimiento en
donde los se obtuvo un 83% del total que posicionan a la dimensién en el nivel
regular debido a que puede llegar a ser importante los conocimientos y el
crecimiento académico, pero también influyen otros aspectos y el 17% considera

gue se encuentra en un alto nivel.
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Tabla 4.

Datos estadisticos de la dimension desarrollo

profesional
Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 12 40%
Alto 18 60%
Total 30 100%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Bajo Medio Alto
-
Figura 3.

Detalle gréfico de la segunda dimension.

En los resultados podemos apreciar que el 60% de las personas encuestadas
detallaron que existe un nivel alto en la dimension desarrollo profesional ya que
consideran que la empresa esta dirigida al crecimiento de sus carreras y un 40%

posicionandose en el nivel medio detallando que se puede mejorar aun mas.
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Tabla 5.

Datos estadisticos de la dimensién reconocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 1 3%
Alto 29 97%
Total 30 100%
120% )
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Bajo Medio Alto
J

Figura 4.
Detalle grafico de la tercera dimension

Los resultados que nos proporciond el analisis es que el 97% de los encuestados
menciona que existe un nivel alto en la dimension reconocimiento lo cual hace,
mencién que los colaboradores estan de acuerdo que el reconocimiento es

importante, asimismo 3% un nivel medio en donde no es indispensable para ellos.
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Tabla 6.

Datos estadisticos de la variable Clima organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 14 47%
Alto 16 53%
Total 30 100%
@ N

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Bajo Medio Alto

- %

Figura 5.
Detalle gréfico de la variable clima organizacional

Podemos apreciar que el 53% de las personas encuestadas mencionaron que

existe un nivel alto en la variable estudiada, un 47% en un nivel medio.
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Tabla 7.

Datos estadisticos de la dimensién motivacion laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0%
Medio 3 10%
Alto 27 90%
Total 30 100%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Bajo Medio Alto

Figura 6.
Detalle grafico de la dimensién motivacion laboral

Podemos visualizar y comentar que la mayoria de los encuestados lo cual
representa el 90% mencionan que existe un nivel alto con respecto a la dimensién
motivacién laboral, es decir, los colaboradores de la empresa consideran que la
motivacion en buena asimismo podemos apreciar que el restante que viene siendo

el 10% lo cual mencionan que la motivacion esta en un nivel promedio.
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Tabla 8.

Datos estadisticos de la dimensiéon interés por los

nuevos colaboradores

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 17%
Medio 19 63%
Alto 6 20%
Total 30 100%
(- N

70%
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50%
40%
30%
20%
10%

0%

Bajo Medio Alto

- J

Figura 7.

Detalle grafico de la dimensién interés por los nuevos colaboradores

Podemos evidenciar que un 63% de los encuestados detallaron que referente a la
dimension en un nivel medio por lo que debe haber lo que se debe proponer
aspectos de mejora, 20% considera en un nivel alto y considera que la empresa
esta haciendo lo correcto, por ultimo, un 17% en un nivel bajo en donde considera

gue la empresa no pone tanto énfasis en los nuevos colaboradores.
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Tabla 9.

Datos estadisticos de la dimension espiritu de trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 3%
Medio 16 53%
Alto 13 43%
Total 30 100%
e N

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
Bajo Medio Alto

- %

Figura 8.
Detalle grafico de la dimension espiritu de trabajo

Segun el analisis podemos apreciar un 53,3% de la poblacibn encuestada
considera que la dimension espiritu de trabajo se encuentra en un nivel medio lo
cual significa que esta bien, pero puede haber mejoras, un 43,3% en un nivel alto
en donde podemos interpretar que el trabajo en equipo se desarrolla de manera
correcta 'y un 3,3% que no es asi ya que lo posiciona en un nivel bajo.
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Resultado inferencial

Prueba de Normalidad

Ho: La distribucion estadistica de la muestra es normal.

Hi: La distribucion estadistica de la muestra no es normal.
Tabla 10.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion del talento humano ,223 30 ,001 ,904 30 ,011
Clima organizacional ,104 30 ,200" ,983 30 ,897

Fuente: Autor

Aplicando el estadistico Shapiro Wilk por ser la muestra menor a 50, los resultados
evidencian que la gestion del talento humano y clima organizacional se obtuvo un
resultado de 0.011 y 0.897 respectivamente, esto quiere decir, no existe una
distribucion normal y por ende la prueba no paramétrica de Rho Spearman pudo

realizarse.
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Prueba de hipotesis
Hipo6tesis General

Ho: No existe relacion entre la variable gestion del talento humano y clima

organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023

Hi: Existe relacion entre la variable gestion del talento humano y clima

organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023
Tabla 11.

Correlacion entre ambas variables

Correlaciones
Gestion del Clima
talento humano organizacional

Coeficiente de

. . 1,000 ,590
Gestion del talento correlacion

humano Sig. (bilateral) . ,001

Rho de N 30 30
Spearman Coeficient.e' de 500" 1,000

Clima organizacional F:orre_lamon | |
Sig. (bilateral) ,001 .
N 30 30

Fuente: Autor

En la tabla 10 podemos encontrar la prueba de hipoétesis, la cual nos ayudo6 para
poder comprobar la hipotesis que se planted, por ello podemos mencionar que se
demostro la relacion entre ambas variables estudiadas, teniendo un nivel correlativo
bueno donde se obtuvo como resultado 0,590 (Rho Spearman) y la Sig. =0,001, la
cual es comparada con la regla que Sig. < 0,05, lo cual quiere decir la H1 se acepta

y la Hono es aceptada.
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Hipotesis alternas
Tabla 12.

Correlacion de la variable gestiéon del talento humano y

las dimensiones de la otra variable

Correlaciones
Interés por los

Motivacion Espiritu de
nuevos .
laboral trabajo
colaboradores
Rho de Gestion del Coeficiente
Spearman talento de 455" 0.303 ,636™
P humano correlacion
Sig.
(bilateral) 0.012 0.103 0.002
N 30 30 30

Fuente: Autor

En la tabla 11 podemos encontrar la correlacion entre la variable 1 y las

dimensiones de la segunda variable teniendo una correlacion buena con un

resultado 0,455, con la dimensién espiritu de trabajo con un valor 0,536 y por ultimo

con la dimension interés por los nuevos colaboradores con un resultado bajo de

0,303.
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V. DISCUSION

En este punto de la investigacion donde ya se han obtenido los resultados
provenientes de la encuesta realizada a la muestra seleccionada, en donde se
realiz6 una comparacion con los distintos autores, siendo necesario un correcto

desarrollo del proceso tedrico y metodoldgico.

Partiendo desde ese punto, lo que se quiso conseguir es comprobar la existencia
de una relacion entre las variables gestion del talento humano y clima
organizacional en una agencia de marketing la cual se encuentra en San Juan de
Lurigancho, es importante mencionar que la regla es que la Sig. sea menor a 0.05,
teniendo en cuenta ello se menciona que se obtuvo un Sig. de 0.001, en donde se
hizo aplicacién de del Rho de Spearman siendo esta una prueba no paramétrica,
teniendo como resultado 0.590 lo cual es considerada una correlacion positiva
teniendo como consecuencia la demostracion de la relacion entre las variables. Por
ello, es importante confirmar la gestion del talento humano tiene relacion con la
motivacion laboral, espiritu de trabajo en equipo lo que quiere decir que son puntos
importante debido a que ayudaran a desarrollar las habilidades y potenciar
capacidades asi como reforzar el trabajo en equipo; por otro lado segun los
resultados obtenidos podemos mencionar que el interés por los nuevos
colaboradores no ha sido muy tomado en cuenta lo cual en esta investigacion y
segun los encuestados no lo consideran relevante en relacion a la gestion del
talento humano en tal sentido, podemos realizar diferentes propuestas para mejorar
ello. Con respecto a lo mencionado anteriormente, se rechaz6 Ho lo cual significa
gue se acepto la Ha que se plante6 anteriormente, lo cual corrobora y confirma la
relacion existente entre ambas variables estudiadas, mediante el Sig.= 0.000 lo cual
es obtenida mediante la aplicacion de la prueba Rho Spearman dando como
resultado 0,482 siendo esta una correlacion. Para contrastar lo antes mencionado,
tenemos a Flores (2018) quien concluyé que las variables gestién del talento
humano y clima organizacional tiene relacion entre si, lo cual es evidenciado
positiva moderada. Por ello que, al analizar los resultados anteriormente expuestos,
mientras se establezca una adecuada gestion del talento humano se generara un
adecuado trabajo en equipo ademas de poder proporcionar y aportar a la
motivacion de lo colaboradores lo cual permitira el adecuado desarrollo y

crecimiento de los colaboradores, sin embargo se ha mostrado que el interés de los
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colaboradores no es tan relevante dentro de la gestién lo cual es algo que los

colaboradores han percibido dentro de la agencia de marketing.

Empezamos con el primer objetivo, en donde se busco confirmar si existe relacion
alguna entre la primera variable y la dimension espiritu de trabajo en una agencia
de marketing, en donde se logré obtener un Sig.= 0.002, donde la Sig. obtenida es
menor a la regla de 0.05, asimismo se hizo aplicé la prueba no paramétrica de Rho
Spearman donde se logré obtener un resultado 0.536 lo cual nos confirma la
existencia de una relacién entre ambas de forma positiva en un nivel moderado, por
consiguiente queda confirmado la relacién. Debido a ello, la variable gestién del
talento humano y la dimension espiritu de trabajo guardan relacion entre ellas,
siendo basados en los indicadores de participacion laboral en donde acuden a
diferentes eventos realizados por la empresa, ademas con el indicador identidad
laboral para saber su compromiso con la empresay por ultimo, la confianza siendo
importante para poder realizar labores y formar un equipo sélido y constante, de
manera que, dichos indicadores repercute de manera positiva en la gestién del
talento humano, siendo de ayuda para poder conocer el espiritu y ganas que tiene
los colaboradores de trabajar en la agencia de marketing. Siguiendo la secuencia
de lo antes expuesto podemos confirmar que se rechazé la HO y por consecuencia
se acepta la Ha planteadas anteriormente en esta investigacion, donde se hizo
enfasis en la relacion de la variable con la dimension. Estos resultados fueron
contrastados con Bazalar y Choquehuanca (2020) donde concluyeron que las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral lo cual se obtuvo un Sig.=
0,000, en esta oportunidad se hizo uso de la prueba Chi - cuadrado lo cual en un
nivel de significancia de 0.05 podemos apreciar la relacion entre ellas. De igual
forma nos comentan lo importante que es el espiritu de trabajo para el desempefio
de los colaboradores porque al sentirse identificados en este caso con la agencia
de marketing en donde se realiz6 el estudio se pueden ver buenos resultados tanto
en lo satisfecho que se sentirdn con su trabajo, asi como en sentirse a gusto donde

laboran porque manos irdn encaminados y podran trabajar de la mano.

Con respecto al segundo obijetivo, se buscoé determinar la relacion entre la primera
variable y motivacion laboral en una agencia de marketing, en donde se obtuvo un

Sig. de 0.012, donde la Sig. viene siendo menor a 0.05, este resultado permitié que
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se aplicara la prueba Rho Spearman donde se logré obtener un resultado de 0.455,
en donde este resultado se considerd correlacion positiva moderada, por
consiguiente, se demostré que guardan relacion entre si. Por esta razon, la gestion
del talento humano y la dimensién motivacién laboral guardan relacion entre ellas,
lo cual se basé en la capacidad de adquirir nuevos retos, la flexibilidad que se le
ofrecen a los colaboradores y los incentivos laborales que les puedan ofrecer, de
manera que, estos indicadores repercuten en la gestién del talento humano, ya que
ayudara a conocer y mejorar el ambiente para los colaboradores. Referente a lo
anteriormente expuesto, se rechazd HO y se procedio a aceptar la Ha que fueron
planteadas en esta tesis, en donde se hace énfasis en la relacion entre la primera
variable y la dimensién motivacion laboral. Dichos resultados han sido contrastados
con Bendezlu (2020) habiendo concluido que las variables gestion del talento
humano y satisfacciéon laboral tiene relacion, siendo esto evidenciado mediante el
Sig.= 0.000 y un nivel de correlacién considerable fuerte (0.892). Asimismo, Espesa
y Medina (2018) expresaron que mientras el colaborador se encuentre en un
ambiente adecuado se sienta feliz con su trabajo es importante porque influye
mucho en su motivacion ya que se encontrara dispuesto a realizar un buen trabajo
lo cual sera resultado de una adecuada gestion. Siendo este expuesto proveniente
de los resultados obtenidos, podemos afirmar que mientras se realice una
adecuada gestion de talento humano el colaborador podra encontrar motivacion, el
colaborador se sentira a gusto y feliz permitiendo afianzar su relacién con la

empresa y con sus objetivos.

Por ultimo, tenemos al tercer objetivo especifico en donde se buscéd determinar la
relacion entre la primera variable y la dimension interés por los nuevos
colaboradores aplicado en una agencia de marketing obteniéndose un Sig.= 0.303,
donde la Sig. viene siendo mayor a 0.05, de igual forma se aplico la prueba de Rho
de Spearman donde se obtuvo un resultado de 0.303, esto nos dice que el resultado
se consideré correlacién negativa, por lo cual se mostré que no guardan relacion
entre si. Por esta razoén, la gestion del talento humano y el interés por los nuevos
colaboradores lo cual fueron basadas en los indicadores de retencién del personal,
asi como capacitacion para mantener actualizados a los colaboradores y por ultimo
integracion el equipo de trabajo y los nuevos ingresantes, de manera que, estos

indicadores no logran tener un gran impacto todo esto debido a que los
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colaboradores no consideran un punto relevante para que la empresa se desarrolle
de manera correcta. Referente con lo mencionado anteriormente, se acepta HO por
ello se procedi6 a rechazar Ha que fueron planteadas con anterioridad en la
investigacién, en donde se hace énfasis en que la variable gestion del talento
humano no guarda relacion con la dimension interés por los nuevos colaboradores.
Dichos resultados fueron contrastados con Pérez, Huaranga, Pari, Mamani, Pérez
y Mufioz (2023) lo cual concluyeron que las variables gestion del talento humano y
compromiso organizacional tienen relacion entre si, donde es evidenciado gracias
al Sig.= 0.000 y un nivel de correlacién positiva moderada de 0.560. Por otro lado,
Mestas, Cruz, Salguero y Mamani (2021) nos comentan lo importante que es la
capacitacion del personal ya que eso demuestra el interés que hay en los
colaboradores ya que ellos son el punto de inicio para poder realizar un proceso o
un servicio ademas de que eso ayudara a que los colaboradores puedan elevar la
calidad de su trabajo por ello consideran importante porque de igual forma traera
beneficios para ambos tanto empresa como colaborador. Ante lo anteriormente
expuesto podemos comentar que en la agencia de marketing no consideran
imprescindible lo que es el interés por los nuevos colaboradores tanto como sus
indicadores como retencion, capacitacion e integracion por ello podemos decir que,
aungue la gestion del talento humano debe influir mas en ese punto para que pueda

ser beneficioso para la empresa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Con respecto a la primera variable en donde se obtuvieron resultados
descriptivos en donde podemos mencionar que del 100% de los colaboradores un
90% se encuentra ubicado en un nivel alto en donde esto quiere decir que la gestion
del talento humano es importante para su desarrollo y el 10% hace referencia a que
no es indispensable que con una buena o mala gestion ellos seguiran creciendo
tanto en conocimiento, asi como desarrollo profesional y el reconocimiento.
Asimismo, haciendo referencia al objetivo general que se plante6 en la
investigaciéon se obtuvieron ciertos resultados en base a la aplicacién del
instrumento en donde se obtuvo la aceptacion del enunciado planteado en donde
gracias a la estadistica se corrobor¢ la relacion existente entre ambas variables, en
donde se demostrd gracias al Sig. obtenido de 0,001, siendo esta menor a 0.05
(regla de decision), lo cual trae como resultado la aceptacion de la hipétesis que
fue planteada, asimismo el nivel correlativo que se obtuvo fue bueno moderado,

debido a que obtuvo un valor de 0,590.

Segunda: Hacemos referencia a los resultados de caracter descriptivo acerca de
la dimension espiritu de trabajo siendo el 53,3% ubicado en un nivel medio lo cual
dicen que el espiritu de trabajo esta bien, pero puede mejorar, tenemos un 43,3%
en un nivel alto en donde este porcentaje de colaboradores se sienten totalmente
identificados con la empresa y por altimo obtuvimos el 3,3% ubicada en un nivel
bajo donde consideran que no interviene el espiritu de trabajo en la empresa.
Basandonos en el primer objetivo especifico el cual fue planteado con anterioridad
en la investigacion en donde se obtuvieron resultados para comprobar la relacion
entre la primera variable con la dimension espiritu de trabajo en donde
corroboramos la relacion entre ambos, obtenido un Sig. de 0.002, de igual manera

obteniendo una correlacién de 0,536 lo cual es considerada buena moderada.

Tercera: Gracias al analisis descriptivo se obtuvieron ciertos resultados los cuales
nos dicen que el 90% de los colaboradores encuestados consideran a la motivacion
laboran en un nivel alto ya que ellos consideran muy necesario el sentirse
motivados para cumplir con sus deberes y por otro lado tenemos al 10% que nos
dijo que no era muy necesario ya que con motivacion o no seguian cumpliendo con

sus deberes, en base a estos resultado se realiz6 la comprobacién de su relacion
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entre la primera variable y esta dimensién obteniéndose un Sig. de 0.012 lo cual
fue menor a la regla de decision de 0.05 comprobandose una correlacion de 0,455
siendo considera moderada buena lo cual esto concluye que existe relacion entre

ambas.

Cuarta: Por ultimo , tenemos los resultados con referencia a la dimension interés
por los nuevos colaboradores en donde se logr6 obtener un 63% de colaboradores
gue no consideran relevante que la empresa se interese por ellos, también tenemos
un 20% que considera que es importante que la empresa muestre ese interés por
los nuevos ya que creen que eso ayuda a motivarlos a cumplir los objetivos y por
ultimo tenemos un 17% que concluye en un nivel bajo y no cree relevante el interés
porque no les afecta en nada. En este dltimo, planteamos que no habia relacion
entre la primera variable y la dimension, es decir, un Sig. de 0.103 siendo este
mayor que la regla de 0.05, esto quiere decir que la correlacion es débil siendo de
0.303 lo cual concluye en que no existe relacién alguna por lo cual se acepta la

hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al gerente de la agencia de marketing la creacion de
estrategias en donde se refuerce el trabajo de gestionar el talento humano asi en
donde ayudaran a incrementar los conocimientos de los colaboradores, generar
trabajo de calidad y poder realizar una buena gestién de tiempo en donde ayudan
a enfatizar el clima organizacional, con el fin de generar una identificacion con la

empresa, incrementando la motivacion mostrando el interés en ellos.

Segunda: Se recomienda al gerente de la agencia de marketing idear e
implementar actividades de integracion con la empresa en donde se busca fidelizar
al cliente interno con los valores y objetivos en donde se sientan orgullosos de

representar a la empresa en diferentes eventos.

Tercera: Se recomienda al gerente de la agencia aplicar programas de incentivos
segun metas alcanzadas o en todo caso crear reconocimientos mensuales como

tipo colaborador del mes y generar un bono ya sea en bien monetario o material.

Cuarta: Se recomienda al gerente de la empresa en prestar mas interés en los
colaboradores nuevos ya que muchos no sienten ese interés por parte de ellos, por
ello se le hace mencion que realice capacitaciones para poder potenciar el talento
de sus colaboradores, asi como acompafiamiento al momento de realizar funciones

hasta pasar la etapa de adaptacion.
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ANEXQOS
Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y clima organizacional en una
agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023

Investigador (a) (es): Sanchez Guerra Daniela Renata

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada 2Gestion del talento humano y clima
organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023” cuyo objetivo
es establecer la relacion entre la gestion del talento humano y el clima en una agencia de
marketing, San Juan de Lurigancho, 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la Universidad
César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la
Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacién novedosa sobre como la gestién del talento humano influye en
el clima organizacional del colaborador, en particular de una agencia de marketing, San
Juan de Lurigancho, 2023

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:”
Gestion del talento humano y clima organizacional en una agencia
de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10
minutos y se realizard& de manera virtual. Las respuestas al
cuestionario seran codificadas usando un nimero de identificacion
y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.



Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informar& que los resultados de la investigacion se le alcanzaré a la institucion al
término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico ni de ninguna otra
indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los
resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informaciéon que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a) (es)
Sanchez Guerra Daniela Renata, email dsanchezgu@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Romero Correa Aldo Jesus, email aromerocoOl@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo mi participaciéon en
la investigacion.

Nombre y apellidos: Winnie Soledad Mendoza Olascoaga
Fechay hora: 07/06/2023 12:19 p.m.

winnie.compina@agmail.com

[Para garantizar la veracidad del origen de la informaciéon: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde
el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios
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Anexo 2.
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD

EN LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCY

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: 20537420252

GRUPO COMPIMNA SAC

Mombre del Titular 0 Representante legal:

ELIAS GRACIA CRUZ

Nombres v Apellidos: ELIAS GARCIA CRUZ DMI: 08095602

Consentimiento:
De conformidad con lo establecido en el articulo &°, literal “c” del Codigo de Etica en

Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCY), autorizo [],
no autorizo [X ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a

cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:

Gestion del talento humano vy clima organizacional en una agencia de marketing, San
Juan de Lurigancho, 2023

Nombre del Programa Académico; Administracion

Autaor; DMI;
Daniela Renata Sanchez Guerma 72716283
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el

Repositorio Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierfio para los

usuaros y podra ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derachos de propiedad intelectual comesponden exclusivaments al autor (a) del estudio.
Lugary Fecha: 6 de junio 2023

Firma vy sello:

{Titwlar o Representante legal de Ia Institucion)

{*) Codigo de Eica en Investigacion de la Universidod César Valisjo-Articule 82, liternl “c™ Pavo difundir o publicar los
resultados de un trobajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de lo institucion donde
se llevd a cobo el estudio, solve el caso en LR ocuerdo | con el gerente o director de g

porg que se difunda lo identidod de la institucion. For ello, tanto en los proyectos de investigocion como en los tesis,
no se deberg induir lo denominacon de Iz organizadon, ni en e cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero s serd
necesario describir sus cargctenstogs.



Anexo 3.

Ficha de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Gestion del talento humano y clima organizacional en una agencia de
marketing, San Juan de Lurigancho, 2023

Autor(es): Daniela Renata Sanchez Guerra

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de Organizaciones

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto:

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Per(

Cddigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_LN_C1_08

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: aromeroco01@ucvvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple No
corresponde
1. Criterios metodoldgicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X
9 Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusion, muestra y unidad X
de andlisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Gufa de elaboracién de trabajos
4 conducentes a grados vy titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, X
seguin Anexo 2 Evaluacién de juicio de expertos), si corresponde.
5  Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
II. Criterios éticos
6  Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4) establecido en la
7 Guia de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8  Lascitasy referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

9 La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de Etica en
Investigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.
Lima, 07 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN. ° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765



mailto:aromeroco01@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 4.

Informe de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de [colocar el nombre |a facultad o programa de estudio],
deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Gestion del talento humano y clima organizacional en una
agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023”, presentado por los autor Daniela Renata Sanchez Guerra, ha pasado
una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German Linares
Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacion
remitida el 09 de julio de 2023 por correo electronico se determina que la continuidad para la ejecucion del proyecto de

investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable () observado () desfavorable.

Lima, 09 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramodn Miembro 3 06614765




ANEXO 5. INSTRUMENTO DE MEDICION DE LAS VARIABLES GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS COLABORADORES DE LA
AGENCIA DE MARKETING

Estimado(a) colaborador: El presente instrumento es de caracter anénimo, tiene
como objetivo elaborar una tesis titulada “Gestion del talento humano y clima
organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, 2023”,

por ello solicitamos responder con veracidad los siguientes enunciados.

INSTRUCCIONES: Esta Ud. De acuerdo con llenar el formulario SI () NO (), si
usted esta de acuerdo, a continuacion, se presenta una serie de enunciados las
cuales debera marcar con una X de acuerdo a su criterio o lo que considera

conveniente.

Totalmente Desacuerdo Indiferente Acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

1] 2 | 3 | a4 | s

(V1) Variable: Gestion del talento humano
(D1) Dimension 1: CONOCIMIENTO

Los conocimientos que los colaboradores
adquieren a lo largo de su formacién
académica han ayudado a que se
desenvuelvan de mejor manera en sus
actividades

Es importante seguir adquiriendo mas
conocimientos enfocados en su labor
dentro de la empresa

Es importante invertir tiempo para seguir
estudiando y adquirir nuevos conocimientos
correspondiente a las labores de la empresa

(D2) Dimensién 2: DESARROLLO PROFESIONAL

La metodologia de la empresa es adecuada
para desarrollarse profesionalmente




Los conocimientos de los colaboradores son
los adecuados para cumplir sus obligaciones
del cargo que desempefia

Los objetivos de la empresa van de la mano
para el desarrollo profesional del
colaborador

(D3) Dimensién 3: RECONOCIMIENTO

Es importante reconocer los logros que se
obtienen como equipo de trabajo

Es beneficioso reconocer el valor de un
compafiero o colaborador de la empresa

Es importante alentar a los colaboradores a
seguir con sus proyectos profesionales

(V2) Variable: Clima organizacional

(D1) Dimension 1: MOTIVACION LABORAL

Los colaboradores se sienten motivados y
capaces de asumir nuevos retos dentro de
la empresa

La empresa es flexible con respecto a los
horarios de trabajo de los colaboradores

Los incentivos laborales son importantes
para reconocer el esfuerzo de los
colaboradores

(D2) Dimensién 2: INTERES POR LOS NUEVOS COLABORADORES

La empresa emplea estrategia para retener
al personal nuevo

La empresa ofrece capacitaciones
importantes para el desarrollo de las
labores dentro de la empresa

La empresa realiza jornadas de integracidn
entre los diferentes departamentos

(D3) Dimensidn 3: ESPIRITU DE TRABAJO

Los colaboradores participan de diferentes
eventos representando orgullosamente a la
empresa

Los colaboradores se sienten identificados
con el propésito y los objetivos de la
empresa

En el ambiente laboral se desarrolla la
confianza entre colaboradores




Anexo 6. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Alentar

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Calidad
o i . Conocimiento Cantidad Escala de medicion ordinal,
IE Chavez (2018) nos comenta que la gestion del Tiempo invertido Tino Likert
ipo Likert.
[TT] talento humano es muy importante ya que Con respecto a sus dimensiones, Satisf P ion laboral P
. . . . .. . atisfaccion labora
&I o ayuda a potenciar e identificar las habilidades| estos son condiciones de trabajo, -
I; ‘Z: de los diferentes colaboradores desarrollo profesional y Desarrollo profesional Co-n".lpetenmas D Total e d .
g = pertenecientes a la empresa en donde se reconocimiento, lo cual estas especificas del cargo (1) Totalmente desacuerdo
= % busca que estén alineados con los objetivos dimensiones seran medidas Objetivos (2) De .acuerdo
Q de la empresa en donde como resultado se | mediante 10 items con 5 tipos de Reconocer los logros de (3)indiferente
F~ busca incrementar la rentabilidad y en calidad respuestas - (4) En Desacuerdo
[ y P : . un equipo
w de servicio. Reconocimiento (5)Totalmente de acuerdo
4] Reconocer valor

CLIMA ORGANIZACIONAL

Pedraza (2018) menciona que esta variable
representa lo que son diferentes
percepciones de los colaboradores de su
ambiente laboral los cuales son construidas
por las diferentes situaciones que suceden
dentro de la empresa, siendo esta muy
importante porque influye en el
comportamiento del colaborador, afecta el
desempefio y por consecuencia en la
productividad.

Con respecto a sus dimensiones,
estos son Motivacion laboral,
Interés por los nuevos empleados y
espiritu de trabajo, lo cual estas
dimensiones seran medidas
mediante 10 items con 5 tipos de
respuestas todo bajo la escala de
Likert

Motivacion laboral

Nuevos retos

Flexibilidad

Incentivos laborales

Interés por los nuevos

Retencion

Capacitacion

Integracion

Espiritu de trabajo

Participacion laboral

Identidad laboral

Confianza

Escala de medicion ordinal,
Tipo Likert.

(1) Totalmente desacuerdo
(2) De acuerdo
(3)Indiferente

(4) En desacuerdo

(5)Totalmente de acuerdo




Anexo 7. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Gestidn del talento humano y clima organizacional de una agencia de marketing y comunicaciones, San Juan de Lurigancho, 2023

AUTOR: Sanchez Guerra, Daniela Renata

PROBLEMAS

OBIETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

Objetivo General

Hipotesis general

Variable 1: Gestion del talento humano

iCual es la relacion entre la gestion del talento  |Establecer la relacion entre |a gestion Existe relacion entre la gestion del talento DIMENSIONES Indicadores ftem Escala y Valores
humano y el clima organizacional en una del talento humano y el clima humano y clima organizacional en una Calidad 4 Ordinal
agencia de marketing, San Juan de organizacional en una agencia de agencia de marketing y publicidad, San Conocimiento Cantidad 5 (1) Totalmente
Lurigancho,20237 marketing , 5an Juan de Lurigancho,2023 |Juan de Lurigancho,2023 Tiempo invertido G desacuerdo
Problemas especificos Objetivos Especificos Hipotesis especificas Satisfaccion laboral 7 (2) Desacuerdo
1. éCual es |a relacion entre |a gestion del 1. Determinar la relacion entre |a 1. Existe relacion entre la gestion del Desarrollo profesional Competencias especificas del cargo 8 (3)indiferente
talento humano y el espiritu de trabajo en una gestion del talento humane y el espiritu  (talento humano y el espiritu de trabajo en Objetivos a corto plazo 9 (4) Acuerdo
agencia de marketing, San Juan de de trabajo en una agencia de marketing, |una agencia de marketing, San Juan de Reconocer los logros de un equipo 10 (5|Totalmente de
Lurigancho,20237 San Juan de Lurigancho,2023. Luriganche,2023 Reconocimiento Reconocer valor 11
2. ¢Cual es |a relacion entre |a gestion del 2. Determinar la relacion entre la 2. Existe relacion entre la gestion del Alentar 12 acuerdo
talento humano y la motivacion laboral en una  |gestion del talento humano vy la talento humano y la motivacion en una Variable 2: Clima organizacional
agencia de marketing, San Juan de Lurigancho, motivacien laboral en una agencia de agencia de marketing, San Juan de MNuevos retos 13
20237 marketing, 5an Juan de Lurigancho,2023_ |Lurigancho, 2023, Motivacien laboral Flexibilidad 14 Ordinal
3. éCuadl es la relacion entre la gesticn del 3. Determinar la relacion entre la 3. Existe relacion entre la gestion del Incentivos laborales 15 (1) Totalmente
talento humano y el interés por los nuevos gestion del talento humano y el interés  (talento humano vy el interés por los Retencion 16 desacuerdo
trabajadores en una agencia de marketing, S5an  |por los nuevos trabajadores en una nuevos trabajadores en una agencia de Interés por los nuevos Capacitacion 17 (2) Desacuerdo
Juan de Lurigancho, 20237 agencia de marketing, 5an Juan de marketing, San Juan de Lurigancho,2023. Integracion 18 (3)Indiferente
Lurigancho,2023. Participacion laboral 19 (4) Acuerdo
. . Identidad laboral 20 (5)Totalmente de
Espiritu de trabajo
acuerdo
Confianza 21
TIPO ¥ DISENO DE INVESTIGACION POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICAS

Enfoque:Cuantitativo
Método:HIPOTETICO DEDUCTIVO
Tipo: APLICADA

Mivel: DESCRIPTIVO CORRELACIONAL
Diserio: NO EXPERIMENTAL - CORTE
TRANSVERSAL

Poblacidn:60

Inclusion: Todos los colaboradores de
ambos sexos mayores de edad
Exclusion: Personas mayores y menores
de edad que no laboren en la agencia
Unidad de analisis: colaboradores

Variable 1: GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Téncnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionaric

Variable 2:CLIMA ORGANIZACIONAL
Téncnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

1. Estadistica descritiva: para obtener los resultados se realizaron tablas de frecuencia
2. Estadistica inferencial: para conseguir ello fue necesario aplicar el Rho Spearman y pruebas de

normalidad.




Anexo 8. Evaluacion de jueces

Primer Juez

| “J UnivERSIDAD CESAR VALLEIC

]

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionade para evaluzr el instrumento “Gestion del talento
humaneo y clima orgznizacional 2n una z2gencia de marksting, 3an Juan de Lurigancha, 20237 La
evaluadon del instrumento es de gran relevancia para lograr gue sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemaos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Cardenas Saavedra Abrzham

Grado profesional: | Maestria | Doctor { =)

Clinica | Social [
Area de formacién académica:
Educativa | Organizacional [ X)

Areas de
experiencia Docente de |z Escuela Profesionzl de administracicn
profesional:

Institucion donde labora: Universidad César vallejo

Tiempo de experiencia 2a4afios ( ]

profesional en el area: MisdeSafios | X )

2. Propésito de la evaluacion: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Cusstionario 2n escala ordinal
MNombre de |z Prusba:

Sznchez Guerra Danisla Renata
Autores):

' Del autor
Procedencia:

. . Virtual
Administracion:

. 15 minutos
Tiempa de aplicacian:

z . iz d keting
Ambito de aplicacion: Agencia de marketing




Estd compussta por dos variables:

- La primera wariable contiene 3 dimensiones, de § indicadores y 8

Significacian: Iterns en total. El akjetivo es medir la relacién de variables.

- La segunda varakble contiene 2 dimensionas, de 9 indicsdores y 9
Iterns en tofal. El objetivo 25 medir la relacidn de variables.

4, Soporte tedrico
- Variable 1: Gestién del talento humano
Chawez {2018) nos comenta que |a gestidn del talento humano es muy importante ya que ayuda a
potenciar e identificar las habilidades de los diferentes colaboradores pertenscientss 3 la empresa en
donde s2 busca que estén alineados con los objetivos de la empresa en donde come resuliado se
busca incrementar |a rentabilidad y en calidad de servicio.
« Variable 2: Clima organizacional
Pedrazz |2018) mencicnz que esta variable representa lo que son diferentes percepciones
de los colzboradores de su ambiente lzboral los cuales son construidas por las diferentes
situaciones que suceden dentro de |z empresa, siendo est3 muy importante porgue influye
en el comportamiento del colaborador, afecta el desempefio y por consecuencia en la
productividad.
Variable Dimensiones Definicidn
IZegarra & Bou (2005) nos comenta que el
lconocimiento para las empresas es considerado
ide muchs importancia ya que gracias a ello se
pueden justificar lo que son diferentes posturas o
. Eituaciones gue necesitan de una explicacidn
Conocimiento . : - -
[gica. ademas es considerado un activo
ntangible clave para la empresa por ello las
erpresas atraen a colaborsdores que puedan
iofrecer diferentes proyectos de desamallo
prograsivo
Miranda, Hernaéndez y Hamandez (2015)
Gestidn del talento defi nen gue 2| desamallo prnl‘t.!ﬁsinnal 20 qiusle a
humano Desamaollo profesionsl ueumlen!a. desarrollo, cambio para l‘nEj?FSF.
adecuacion buscando la complementacion de
zus necesidades en el &mbito profesional y
organizacional.
Bowean (2014) citsdo por Joglar (2000) lo cusl
nos comenta que esté enfocado en reconocer
los diferentes logros de igual forma aslentar a los
colaboradores a obtener los mismos hasta
Reconocimiento mejores resultados en el futuro, ademas son
disefiadas para premiar o felicitar a los
colaboradores en donde se busca reforzar
comportamientos y conductas positivas siempre
y cuando se enfoquen an mejorar la empresa.
Clima Mofivacitn laboral Pefia y \.I'I-I"E'Irl [2018) comentan que la
organizacional clvacion [=bors mc-tiw.::%cinn laboral llega = ser el rresuhadc- dela
relacion del colaborader y el estimulo que pueds
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crear la empresa con la finalided de poder idear
elementos gue pueden impulsar & incentivar sl
colaborador para lograr su objetiva.

Interés por los nuewvos
colaboradores

E= muy importante ya que siempre hay
demanda de personal nuevo, de mentes frescas
lista para aportar a la empresa es por ello muy
importante que =& muesire interés por ellos en
guerer ayudarlos a crecer dentro de la empresa
(Esan. 201G).

Espiritu de trabajo

Se refiere a poder sentir lo que es las ganas de
trabajar en equipo, de tener esas ganas ese
espiritu de identificarte con 2l propdsito ya sea
del frabajo, la investigacion y poder hacer lo que
sea necesano pars obtener resultados y poder
hacerlo junto con tus comparieros (Eurcinnova,
2022).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacidn, = usted le presento el cuestionario “Gestion del talento humano vy clima
organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho,2023."
elzborado por S3anchez Guerra Daniela Renzta en el ano 2022 De acuerdo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

Categoria

Calificacion

Indicador

CLARIDAD

El item se
comprends
facilmente, 25

decir, su

sintactica y

semantica son
adecuadas.

1. Mo cumple con el criterio

El item no es claro.

2. Bajo Nivel

El itern reguiere bastantes modificaciones
o una modificacion muy grande en el uzo
de las palabras de acuerdo con su
significado o por |a ordenzcion de estas.

3. Moderado nivel

32 requiere una modificacicn muy

especifica de zlgunos de los términos del
iterm.

4. Ao nivel

El itemn &3 claro, tiens semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

El item tiene
relacion Iégica con
la dimension o
indicador gue esta

midienda.

1. Totalmente en desacuerdo
[na curnple con el criterio)

El item no tizne relacign logica con |z
dimenszion.

zcuerdo)

2. Dezzcuerdo (bajo  mivel

de| Elitemn tiene una relacion tangencizl

flejanz con la dimenszian.

3. Acuverdo (moderado nivel)

El item tiene unz relacion moderada con la
dimension que s& 2sta midiendo.

(alto nivel )

4. Totalmente de Acusrdo

El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién gue =st3 midiendo.

RELEVANCIA

1. Mo cumple con el criterio

El itern puede zar eliminado sin que 52 ves

afectzdz lz medicidén de |z dimansidn.




i J UnivERSIDAD CESAR VALLEISC

El item 25 esencial o

importante, es decir| 2. Bajo Nivel El itemn tiene alguna relevanciz, pero otro
debe ser incluide. itemn puede estar incluyendes lo gque mide
este.
3. Moderade nivel El itern es relztivamente importante.
4. Alvo nivel El itern &5 muy relevants v debe ser
incluide.

Leer con detenimiento las ftems y calificar en una escala dz 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considers perfinents

1. Mo cumple con el criterio

2. Bsjo Mivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Primera variable del instrumento: Gestion del talento humano

Primera dimension: Conocimiento

Indicadores itemn ClﬂndCch_elIRE - Observaciones
ad [encialancia
Calidad 4 4 4 4
Cantidad g a 4 a
Tiempo invertido & 4 4 4
Segunda dimension: Desarrclio Profesional
Indicadores itemn Clﬂ"dcm.e'IRE - Observaciones
ad |encialancia
Satisfaccion laboral 7 4 4 4
Competencias especificas B a 4 a
Objetivos ] 4 4 4
Tercera dimension: Reconocimisnto
Indicadores itemn ClﬂndCch_el‘Re - Observaciones
ad [encialancia
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Reconocer los logros de un equipo

Reconocer valar

alentar

Segunda variable del instrumento: Clima organizacional

Primera dimensian: Motivacidn laboral

Indicadores CDI‘I_EI'REIE_.'UI Observaciones
Enclaancia

Nusvos retos 4 4

Flexibilidad a4 a

Incentivos laborales 4 4

egunda dimension: Interés por los nueves colzboradores

Indicadores ftern ﬂlﬂl‘idﬂDI'I_BIIRBIE_NI Observaciones
ad |enciajancia

Retancidn 16 4 4 4

Capacitacion 17 a a a

Integracion 1E

Tercera dimension: Espiritu de trabajo

Indicadores Observaciones

CoherIRe
encialancia

Participacion labaral 4 4

Identidad laboral a a

Confianza

Dr. Cardenas Saavedra Abraham
DNl N 07424958
eos [LVESTICA

=we 7
e Ly
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. ol presente formata debe tomar en cuenta:

Williams v Webb { 1594 el coono Powell (2000 ), imencionan que no exisie w consenso respecto al ndmeno de expentios a eanplear. Por
aira parie, ¢l rdmera de jueces gue se debe emplear en un juicio depende del nivel te experticia y de la diversidad del onocmiento.
Aisl, mientras Gable v Wiolf {1993}, Grant y Dawis {1597], ¥ Lynn [ 1986] [ciades en MoZartland et al. 2003} sugieren un mngo de 2 hasta
20 aaparlm, Hyrkas et al_ (2003} ranifiestan que 10 nxparhm brindardn una estimackdn confiable de la valide: de contenido ce un
Instrumento {cantdad minimamente recomendatile para construcclones ce nuevos instrumaentos). S oun B0 % de bos epertas han
estado de acwerdo can la valider de un hem éste puede serincorporade al nstrumento (Youtlainen & Lukkonen, 1995, dtadas en

=yricis et al. [2003).
YRl s el staespac i s. com o bed 201 7/dked 200 7-73 . pdf entre atra biblicgrafia




Segundo Juez
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Anexo 2: Evaluacion poh‘ juicio de expertos

Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluzr el instrumento “Gestion del talento
humamna y clima organizacional en una agencia de marketing, 5an Juan de Lurigancho, 20237 La
evaluacion del instrumento ez de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficizntements; aportande al quehacer psicolagico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Barca Barrientos, lesds Enrique

Grado profesional: | Mzestriz (x| Doctor [

Clinica | J Saocial [0

Area de formacion académica:

Educatival | Organizacional (X )
Areas de
experiencia Docente de |z Escuela Profesionsl de Administracion
_.f'.:';.: — profesional:
Iy * - - - -
' “ ! Institucion donde labora: Universidad César vallejo
\ Tiempo de experiencia 234 afios ()
'1?-;-1_...__--?" profesional en el area: MisdeSafios [ X |
,-’{J 2. Proposito de la evaluacion: Validar 2l contenido del instrumento, por juicic de expertos.
i
3. Datos de |a escala:

Cuestionario en escala ordinal
Mombre de |z Prusba:

sanchez Guerra Daniela Renata

Autores):
. Del autor
Frocedencia:
. " wirtual
Administracion:
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Agencia de marketing

Ambita de aplicacidn:
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Ests compuesia por dos variables:

- La primera wariable contiene 3 dimensiones, de @ indicadores y 8

significacidn: Iterns &n total. El objstivo 25 medir |a relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de B indicadores y 8
lterns en total. El objstive &5 medir 1z relacion de variables.

4, Soporte tedrico
Variable 1: Gestidn del talenta humano
Chavez (2018) nos comenta que la gestidn del talenta humana es muy importanie ya que ayuda a
potenciar e identificar las habilidades de los diferentes colaboradores pertenecientes 3 la empresa en
donde 52 busca que estén alineados con los objetivos de I empresa en donde como resuliado se
busca incrementar la rentabilidad y en calidad de servicio.

Variable 2: Clima organizacional

Pedraza (2018) mencions gque esta variable representa lo que son diferentes percepionss
de los colzboradores de su ambiente laboral los cuales son construidas por las diferentes
sitwaciones que suceden dentro de |z empress, siendo esté muwy importante porque influye
en 2| comportamiento del colaborador, afacta el desempefio v por consscuenciz enla
productividad.

Variable Dimensiones Definicion

ISegarra & Bow [(2005) nos comenta que el
lconocimientos pars las empresas es considersdo
ide mucha importancia ya que gracias a ello se
pueden justificar lo que son diferentes posturas o
ituaciones gue necesitan de una explicacion
dgica. ademas es considerado un activo
ntangible clave para la empresa por ello las

rmpresas atraen a colsboradores que puedan
Iofrecer diferentes proyectos de desarolle
progresivo

Conocimiento

Miranda, Hernéndez v Harmandez (2015)
Gestion del talento defi nen gue el desamollo prul‘n_afsiunal 2q givsle =]
Desamollo profesional crecimiento, desamollo, cambio para mejorar,
adecuacion buscando la complementacian de
sus necesidades en el ambito profesional ¥
organizacional.

hurmano

Bowen (2014) citado por Joglar (2000) lo cual
nos coments qua ests enfocado an reconocer
los diferentes logros de igual forma alentar a los
colaboradores & obtener los mismos hasta
Reconocimiento miejores resultados en el future, ademas son
disefizdas para premiar o felicitar a los
colaboradores en donde se busca reforzar
comportamientos y conductas positivas siempre
y cuando se enfoquen en mejorar la empresa.
Pefia y Villon (2018) comentan que la
maotivacion laboral llega a ser 2l resultado de |a
relacion del colaborador y el estimulo que pueds

Clima Motivacian laboral
organizacional

|2 4s
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crear la empress con la finglidad de poder idear
elementos gue pusdan impulsar & incentivar sl
colaborador para lograr su objetivo.

Interés por los nuevos
colaboradores

E= muy importante ya gue siempre hay
demanda de personal nuevo, de mentes frescas
lista para aportar a la emprasa es por ello muy
importante gque =& muestre interés por ellos en
guerer ayudarlos a crecer dentro de la empresa
(Esan. 201G6).

Espiritu de trabajo

Se refiere a poder sentir lo que es las ganas de
trabajar en equipo, de tener esas ganas ese
espiritu de identificarte con el propdsito ya sea
del trabajo, la investigacion y poder hacer lo gue
sea necesario pare obtener resuliados v poder
hacero junto con tus comparteros (Eurginnova,
2022).

A, Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacian, 3 usted le presento el cuestionario “Gestion del talento humano v clima
organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho,2023.”
elzborado por Sanchez Guerra Danielz Renzta en el afio 2022 De acuerdo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. Mo cumple con el criterio El item no es claro.
El itern se El itemn requiere bastantes modificaciones
comprends o una modificacion muy grande en el uso
facilments, es 2. Bajo Mivel de las pzlabras de acusrdo con su
dedir, su significado o por |a ordenzacién de estas.
simtactica y

semantica son

Z& requiere una modificacion muy

El item tiene

[no cumple con el criterio)

adecuadas. 3. Moderado nivel especifica de zlguncs de los términos del
item.
El item es claro, tiens semantica y sintaxis
4. Alto nivel sdecuada.
COHEREMNCIA | 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relzcion logica con |z

dimension.

relacidn Idgica con| 2. Desscuerdo (bajo  nivel

Iz dimension o zcusrda)

de

El item tiene unz relacion tangencial
flegjana con la dimensian.

indicador que esta

El item tiene unz relacidn moderada con la

midienda. 3. Acuverdo (moderado nivel) dimension que s2 esta midiendo.
4. Totalmente de Acusrdo El item se encuentra esta relacicnado con
[alto nivel) la dimensign gue 25t midiendo.
1. Mo cumple con el criterio i imi i
RELEVANCIA P El itemn puesde ser eliminado sin que s& vea

sfectads la medicion de |z dimansion.
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El iterm a5 esencial o

importante, es decir| 2. Bajo Nivel El itern tiene alguna relevancia, pero otro
debe ser induido. item puede estar incluyende lo que mide
éste.
3. Moderado nivel El itern es relztivaments importante.
4. Ao nivel El itemn &5 muy relevante v debe ser
incluidao.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en una escala de 1 &8 4 sw valorscion, asif comao
saficitamos brinde sus observaciones gue considers pertinents

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Primera variable del instrumento: Gestion del talento humano

B el
e,

*' Primera dimensién: Conccimizsnto
-‘w-.?.{_m,.{" ' Indicadores ftem ":lﬂ“d":'I::'h.‘“|n£= - Observaciones
— ad |encialancia
/ calidad 4 4 4 4
Cantidad 5 4 4 4
Tiempa invertido ] 4 4 4
Segunda dimension: Desarrcllo Frofesional
Indicadores ftem ":lm“:l"::II::'|.'_‘“|Rﬂ B Observaciones
ad |encialancia
Satisfaccion laboral 7 4 4 4
Competencias especificas B a 4 a
Objetivos ] 4 4 4
Tercera dimension: Reconocimizsnto
Indicadores item Clananh_m‘Re - Observaciones
ad |encialancia
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Reconocer los logros de un equipo 10 4 4 4
Reconocer valar 11 4 4 4
Alentar 1z 4 4 4

Segunda variable del instrumento: Clima organizacional

Primera dimension: Motivacion laboral

Indicadores item ClﬂndCDI‘I_EIIRBIE_.'UI Observaciones
ad [encialancia
Nusvos retos 13 4 4 4
Flexibilidad 1 a 4 4
Incentivos laborales i5 4 4 4

Segunda dimension: Interés por los nuevos colaboradores

Indicadores item ClﬂndCDI‘l_elIRB - Observaciones
ad |encialancia
_i Retencidn 16 4 4 4
Capacitacion 17 a a a
Integracion 1B 4 4 4
Tercera dimension: Espiritu de trabajo
Indicadores itemn ClandCoh_erIR& - Observaciones
ad [encialancia

Participacion laboral 10 4 4 4

ldentidad laborsl 0 a 4 a

Confianza 11

MEBA. Barca Barrientos, Jesus Enrigue
DNl e 46176175
iy eeos [MNTEETICA

o -0 oy
153 %% LY
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#d - o presente formata debe tamar en cuenta:
Williams ¥ Webb {1554 ) &l como Powell (2003, menckonan que no exisie wn consenso respecto al mbimeno de expenios a esnplear. For

aira parte, ¢ rdmera de jueces gue se tebe emplear en un juicio depence cel nivel de experticia v de la diversidad del conocmiento.
Fisi, migntras Gable y Walf {1993}, Grant y Dads {1997, y Lynn |19€6] [cfades en MoSartland et al. 2003) sugieren un ango de 2 hasta
20 ﬂlpal‘hﬂt,. Hyrkas et al. (2003} manifiestan gue 10 nxparhm brindardn una estimackdn conflable de la validez de contenide de wn
Instrumenito {rantdad minimamente recomendabile para construcciones de nasvos instrumendos). 5 un B0 % de los espertas han
extade de aoserdo can la valides de un item dste puede ser incorporado al instrumenta (Voutilainen & Lickkonen, 1995, deadas en

=yricis et al. [2003).
YR, ffwwaoreyis espac ios. com o bed 201 7/dted 200 7-23 . pdf entre atra biblicgrafa




Tercer Juez

Anexo 2: Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestidn del talento
humano y clima organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho,2023". La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y gue los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Merino Garces José Luis

Grado profesional: | Maestria (x ) Doctor )
Clinica { ) Social [ )
Area de formacion académica:
Educativa | ) Organizacional {X)
Areas de
experiencia Docente de la Escuela Profesional de Administracion
profesional:
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia 2a 4 afios ()
profesional en el area: Masde5afios  ( X )
2. Proposito de la evaluacién: Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos de la escala:

Cuestionario en escala ordinal
Nombre de la Prueba:

Sanchez Guerra Daniela Renata

Autor(es):
Procedencia: Del autar
Administracidn: Virtual
15 minutos

Tiempo de aplicacién:

. . . Agencia de marketin
Ambito de aplicacion: g 2

Esta compuesta por dos vanables:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9
Significacion: items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.
La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 9
items en total. El objetivo es medir la relacién de variables.




Soporte tedrico
Variable 1: Gestién del talento humano

Chavez (2018) nos comenta que la gestion del talento humano es muy importante ya que ayuda a
potenciar e identificar las habilidades de los diferentes colaboradores pertenecientes a la empresa en
donde se busca que estén alineados con los objetivos de la empresa en donde como resultado se
busca incrementar la rentabilidad y en calidad de servicio.

Variable 2: Clima organizacional

Pedraza (2018) menciona que esta variable representa lo que son diferentes percepciones
de los colaboradores de su ambiente laboral los cuales son construidas por las diferentes
situaciones que suceden dentro de la empresa, siendo estd muy importante porque influye
en el comportamiento del colaborador, afecta el desempefio y por consecuencia en la
productividad.

Variable Dimensiones Definicién

Gestion del talento

Begarra & Bou (2005) nos comenta que el
Fonocimiento para las empresas es considerado
de mucha importancia ya que gracias a ello se
pueden justificar lo que son diferentes posturas o
situaciones que necesitan de una explicacion
dgica, ademas es considerado un activo
ntangible clave para la empresa por ello las
empresas atraen a colaboradores que puedan
pfrecer diferentes proyectos de desarrollo
rogresivo

Conocimiento

Miranda, Hernadndez y Herndndez (2015)
definen que el desarrollo profesional equivale a

humano Desarrollo profesional crecimiento, desarrollo, cambio para mejorar,

adecuacién buscando la complementacién de
sus necesidades en el ambito profesional y
organizacional.

Bowen (2014) citado por Joglar (2000) lo cual
nos comenta que esta enfocado en reconocer
los diferentes logros de igual forma alentar a los
colaboradores a obtener los mismos hasta
Reconocimiento mejores resultados en el futuro, ademas son
disefiadas para premiar o felicitar a los
colaboradores en donde se busca reforzar
comportamientos y conductas positivas siempre
y cuando se enfoquen en mejorar la empresa.

Clima

Pefia y Villén (2018) comentan que la
motivacion laboral llega a ser el resultado de la
Motivacién laboral relacién del colaborador y el estimulo que pueda
crear la empresa con la finalidad de poder idear
elementos que puedan impulsar e incentivar al
colaborador para lograr su objetivo.

organizacional Es muy importante ya que siempre hay

demanda de personal nuevo, de mentes frescas
lista para aportar a la empresa es por ello muy
importante que se muestre interés por ellos en
querer ayudarlos a crecer dentro de la empresa
(Esan, 2016).

Interés por los nuevios
lcolaboradores




Se refiere a poder sentir lo que es las ganas de
trabajar en equipo, de tener esas ganas ese
esplritu de identificarte con el propdsito ya sea
Espiritu de trabajo del trabajo, la investigacion y poder hacer lo que
sea necesario para obtener resultados y poder
hacerlo junto con tus compafieros (Eurcinnova,
2022).

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionario “Gestién del talento humano y clima
organizacional en una agencia de marketing, San Juan de Lurigancho,2023.”
elaborado por Sanchez Guerra Daniela Renata en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el criterio El ftem no es claro.
El item se El item requiere bastantes modificaciones
comprende o una modificacién muy grande en el uso
facilmente, es .
) 2. Bajo Niwvel de las palabras de acuerdo con su
decir, su significado o por la ardenacién de estas.
sintactica y
semdntica son Se requiere una modificacidn muy
adecuadas. 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
ftem.
El item es claro, tiene semdantica y sintaxis
4, Alto nivel adecuada.
COHERENCIA | 1. Totalmente en desacuerdo El item no tiene relacién légica con la
El item tiene (no cumple con el criterio) dimensidn.
relacion légica con| 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacidn tangencial
la dimensién o acuerdo) [/lejana con la dimensidn.
indica@qr que esta El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se est4 midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo El ftern se encuentra estd relacionado con
(alto nivel) la dimensién gue estd midiendo.
1. No cumple can el criterio El ftem puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicidn de la dimensién.
RELEVANCIA - } i
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial o item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es decir| dete.
debe ser incluido. 3 \oderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El itern es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente




1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Primera variable del instrumento: Gestion del talento humano

Primera dimensidn: Conocimiento

ClaridCoherRelev

Indicadores item Observaciones
ad |enciajancia
Calidad 4 4 4 4
Cantidad 5 4 4 4
Tiempo invertido [ 4 4 4

Segunda dimensién: Desarrollo Profesional

ClaridCoherRelev

Indicadores item Observaciones
ad |enciajancia
Satisfaccian laboral 7 4 4 4
Competencias especificas 8 4 4 4
Objetivos 9 4 4 4

Tercera dimension: Reconocimiento

ClaridCoherRelev

Indicadores i‘lﬂl‘l‘l Observaciones
ad |enciafancia
Reconocer los logros de un equipo 10 4 4 4
Reconocer valor 11 a 4 a
Alentar 12 4 4 4

Segunda variable del instrumento: Clima organizacional
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Primera dimensién: Motivacion laboral

Indicadores ClaridCohe elev Observaciones
ad |encialancia

Nuevos retos 4 4 4

Flexibilidad A | a

Incentivos laborales 4

egunda dimensidn: Interés por los nuevos colaboradores

Indicadores item e R Observaciones
ad |enciaancia

Retencidn 16 4 4 4

Capacitacién 17 a a

Integracidn

Tercera dimension: Espiritu de trabajo

Indicadores CIarIanhﬁ el Observaciones
ad |enciajancia

Participacion laboral 4 4 4

Identidad laboral a a

Confianza

DNI N® 40590566

Pd.: el presente formato deba tomar en cuenta:

Williams y Wiehb {1994) asi como Powell (2003), mencionan que no exisic un consenso respecto al nimero de experios a emplear. Por
otra parte, el ndmero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de |a diversidad del conodmiento.
Asl, mientras Gable y Wiolf [1993), Grant y Davis (1997, y Lynn (1986) [citados en McGartland et al. 2003) sugieren un range de 2 hasta
20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindardn una estimacidn confiable de |a validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). 5i un 80 % de los expertos han
estado de acuerdo con (3 validez de un ftem éste puede ser incorporado al instrumento [Voutilainen & Livkkonen, 1995, citados en
Hyrids et al. [2003).

er : hittps:/ fwww revistaespacios.com/ cited 2017 /cited 201 7- 23 pdf entre otra bibliografia




Anexo 9. Alfa de Cronbach de la prueba piloto

ITEMS
ENCUESTADOS 1 2 3 a 5 6 7 8| 3| 10 11 12| 13 14| 15 16 17 18|  SUMA
E1 5 5 2 4 5 4 5 s 5 5 s 4 3 4 2 2 4] s 74
E2 3 5 2 3 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4] 5 72
E3 5 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 82
E4 5 4 1 4 4 4 5 4] 4 4 5 5 3 4] 4 4 4 5 73
ES 4 4 2 4 4 4 5 5 5 4 5 5 3 z 2 4 4 4 70
EB 4 4 2 4 4 4 5 5 5 4 3 5 3 3 4 4 4 5 72
E7 4 4 5 5 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 83
E8 5 5 1 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4| 4 4 4 4 75
EQ 5 5 1 4 4 4 5 5 5 5 2 5 5 3 5 4 4 4 75
E10 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 85
Ell 5 5 1 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4| 4 3 4 4 73
E12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5 5 5 5 86
E13 3 5 2 4 4 s s s s 4 4 4 4 3 3 4 4 4 72
E14 5 5 5 3 5 4 5 5 5 3 3 4 4 4 5 5 4 5 73
E15 5 5 5 4 4 4 4 4] 4 5 4 5 3 4] 4 4 4 5 77
E16 ]
E17 ]
E18 0
E19 ]
E20 1]
E21 0
E22 ]
E23 1]
E24 1]
E25 ]
E26 ]
E27 1]
E28 ]
E29 ]
E30 0
VARIANZA 0.552| 0.238] 2.829] 0.352] 0.638|0.210)J0.067| 0.171] 0.124| 0.410| 0.924| 0.410]0.552] 0.781] 1.000] 0.638 0.171] 0.238
SUMATORIA DE|
VARIANZA 1030
VARIANZA DE
LA SUMA DE [27.124
LOS ITEMS
a: Coeficiente de confiabilidad 0.657

K 1 E VI K: Numero de items del instrumento 18

K - 1 Vt Z Vi Sumatoria de las varianzas de los
items 10.305
Vr Warianza total del instrumento 27.124
1 2 3 4 5
Totalmente
En . Totalmente
en Indiferente | De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo






