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RESUMEN

En la presente investigacion identificamos el impacto la gestion del talento en el clima
laboral en la empresa Garden Korps buscando que tenga una mayor productividad y
rentabilidad dentrode la empresa, la correlacidn existe entre la variable dependiente y
la independiente. El objetivo determina en qué medida influye la gestion del talento
humano y su impacto que causa en el clima laboral, la investigacion es explicativa de
enfoque cuantitativo con disefio cuasi experimental y con nivel correlacional, el
instrumento utilizado sera el cuestionario y la técnicausada la encuesta evaluando en
etapas de pre prueba y post prueba. Para conocer las opiniones de las unidades
mueéstrales en la post prueba se elaboré un programa de mejora de la variable
dependiente, Clima Laboral, con las que se logré un cambio de opinion obtenida en la
pre prueba. Se concluyd que existe una influencia de la gestién del talento humano y
clima laboral,coincidiendo con los resultados de los antecedentes de la Tesis.

Palabras clave: Productividad, clima, rentabilidad, gestién, personal.
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ABSTRACT

In this research, we identify the impact of talent management on the work environment
in the Garden Korps company, seeking to have greater productivity and profitability
within the company, the correlation exists between the dependent and independent
variables. The objective determined to what extent it influences the management of
human talent and its impact on the work environment, the research is explanatory of a
guantitative approach with a quasi- experimental design and with a correlational level,
the instrument used will be the questionnaire and the technique used. survey evaluating
in pretest and posttest stages. In order to know the opinions of the multiple units in the
post-test, a program for the improvement of the dependent variable, Work Climate, was
developed with which a change of opinion obtained in the pre-test was achieved. It was
concluded that there is an influence of the management of human talent and the work

environment, coinciding with the results of the thesis background.

Keywords: Productivity, climate, profitability, management, personnel.
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l. INTRODUCCION

En la actualidad el clima laboral genera un gran impacto dentro de las empresas ya
gue ocasiona una alta rotacion del personal generando diversos gastos los cuales son
innecesarios y también genera ambientes de tension, es necesario para poder
desarrollar todos los objetivos y metas quese proponen.

Nos trae cambios en el aspecto conceptual, en lo tradicional la gestién delpersonal es
considerado un costo reducido, en lo no tradicional, a las personas se les considera
como el principal recurso competitivo.

El estado junto con PARSALUD estimula una gestién integrada u descentralizada en
el tema de salud se encuentran definidos por disefios estratégicos de las entidades de
talla mundial de la salud. Se actia de manera proactiva cuando se antepone a los
posibles problemas los cuales pueden pasar mas adelante para asi poder estar
prevenidos ante cualquier acontecimiento.

Las condiciones la cual posee el trabajador se reflejan en la salud ya que esto es
primordialmente y la debemos de cuidar, si el trabajador no estd comodo o no tiene un
buen ambiente laboral las opciones son fuertes al momento de renunciar y es una
pérdida para la empresa porque tendra quereclutar otro personal a cargo o rotar con
un desempefio igual, para ello esuna pérdida de tiempo, otras relacionadas a esas son
la seguridad y salud que brinda la empresa que debe de estar claramente especificada
y como se debe de trabajar, algunos trabajadores no estan de acuerdo de acuerdo a
los Epp’s que les brindan porgue no se sienten seguros ante ello los afectados son los
trabajadores ya que son perjudicados en su salud.

Baguer (2015) Nos dice que “El clima laboral es donde las personas se dedican a
desarrollar actividades del talento humano que posee la empresa y ciertas
caracteristicas que poseen los trabajadores y que por ende tambiéninfluye en su

actividad y conducta” (p.106)



El desempeiio de en un trabajador en su lugar de trabajo es muy importantetanto para
la organizaciébn como para la misma persona para su crecimiento. Por esta razon
existen diversos factores como son: semblanteindividual del trabajador se considera
dentro de ella lo que son las actitudes, personalidad, los valores y la presion que pueda
tener el trabajador en las condiciones dentro del trabajo.

Segun el articulo 19 del decreto Supremo N 01-97-TR compensacion portiempo de
servicio brindado, una definicion de condicidbn de trabajo,referente a los montos
que se otorguen al trabajador, las remuneraciones son importantes para cada
trabajador ya que si se les paga puntual no hayalguna reaccién negativa al momento
de desempefiar su trabajo o funcion.

Diario el Comercio (2014) nos dice que el indicador de la rotacién en Perullega a 20,7%
y en Latinoamérica es solo del 10,9% y si hablamos de traslados voluntarios se
relaciona, este ritmo elevado se obtiene en Latinoamérica de 5,4% y en el Peru llega
a 9,8%.

Las causas de movimiento de los trabajadores son: la economia en el Perly también
qgue la actualidad la personas no permanecen por un tiempo prologando realizando
una misma labor.

Diario el comercio (2015) Indica que la economia en el Peru hace que lascifras de giro
por completo casi el doble que en Latinoamérica. En la actualidad las personas
prefieren lograr conocimiento en distintos tipos endiversas areas y empresas donde
incluso se dedican a realizar diversas funciones. De acuerdo a estudios realizados
estos indices deberian de estarproximos a 5,7% y personal que posee un buen
desemperio es de 3,1% igual como ocurre en Latinoamérica y en Peru solo llega a
5,3%.

La calidad de relaciones las cuales se establecen en el trabajo al igual que la
satisfaccion de los trabajadores, sino se tienen en cuenta puede traen bajos resultados
para la empresa. La prioridad en las instituciones es el factor humano. Se corre el

riesgo de que pueda ocurrir la rotacion constante de personal.
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Segun Escobedo (2013) nos dice que todos los empleados los cuales incorporan y
retiran, se le conoce como un analisis de las condiciones de trabajo y por esta razon
se presenta cifras elevadas con respecto a rotacionde personal. Tener control sobre el
personal es lo fundamental para que deesta manera la empresa cumpla con todas sus
metas y objetivos, para poderasociar l0os objetivo que tiene una organizacion con el del
trabajador para que asi ambos tengan un beneficio, para las empresas todos los costos
sonlos principales problemas que representa las condiciones de trabajo y la excesiva
rotacion.

La principal intencion de este proyecto de investigacion relacionado con el recurso
humano cuyo valorar y propiciar el clima dentro de las organizaciones para asi poder

lograr una mejora y no tener gastos ni pérdidas de tiempo en ellas.

Figura 1: Jerarquia de necesidades segun Maslow.

« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacon de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc,

* Auto-reconocimiento, Confiana,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, ete,

+ Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sodales, Pertenencla
a algin coloctivo,

Neces o Sefuridad Fisica, Empheo,
idades de Famdlar, Recursos, Proteccion,
Maral, stc.

o Neemidodes bavican)
Ruspivnr, Almonto,
Descamo, Salud

Fuente: (Chiavenato, 2001)

Los componentes de motivacion tienen que ver con el tema del puesto de trabajo, con
las labores y los deberes relacionados al puesto de trabajo. Estos generan una
satisfaccion y con ello también una mayor productividad. La motivacién de suma

importancia para que haya un buenclima laboral y se haga un buen trabajo.
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Figura 2: Espina de Ishikawa

[ ormana | [ veoso | [ weasn |

Politicas no definidas » Cambios estructurales Falta personal de inspggcion

Motivacidn

Falta de liderazgo »

‘lr Clima laboral
poco propicio

Acumulacidn de trabajo =/
Personal no capacitado

ala distribucién de areas

Temperatura =r

Exceso de rotacion depfrsonal

[ Medio Ambiente ﬂ [ Mano de obra ]]

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tabla 1: Causas de un entorno de clima laboral poco propicio

RESOLUCION DE LA CATEGORIAS LEY 80 - 20

13

(PARETO)
ACUMUL

ITEM DETALLES DE FALLAS FALLAS FRECUENCIA DE| FALLAS ADO

FALLAS % %

(o]
1 Deficiencia en el clima laboral DL 7 14% 14%
2 Exceso de rotacién de personal ERP 7 14% 29%
3 Motivaciéon MO 6 12% 41%
4 Seguridad S 5 10% 51%
5 Compromiso organizacional CO 5 10% 61%
6 Fatigas F 3 6% 67%
7 Falta de liderazgo FL 3 6% 73%
8 Mala iluminacién Mi 3 6% 80%
9 Desconocimientos de procesos DP 3 6% 86%
10 Acumulacién de trabajos AT 2 4% 90%
11 Falta de personal de inspeccién FPI 2 4% 94%
12 Temperatura T 2 4% 98%
13 Otros oT 1 2% 100%

TOTAL 49 100%

Fuente: Elaboracion propia.




Figura 3: Diagrama de Pareto

DIAGRAMA DE PARETO

98% 100%
10 ° 100%
9 90%
8 80%
7 70%
6 60%
5 50%
v 40%
3 30%
2 20%
1 10%
o C i Falta d 0%
Deficiencia Exceso de omsporomu Falta de Mala Desconoci  Acumulaci zrsaonzl Temperatu
en el clima rotacién de Motivacion Seguridad N . Fatigas . iluminacié mientos de on de P P Otros
organizacio liderazgo . de ra
laboral personal n procesos | trabajos . .
nal inspecciéon
N FRECUENCIA DE FALLAS 7 7 [ 5 5 3 3 3 3 2 2 2 1
—— ACUMULADO % 14% 29% 41% 51% 61% 67% 73% 80% 86% 90% 94% 98% 100%

N FRECUENCIA DE FALLAS —a— ACUMULADO %

Fuente: Elaboracién Propia
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Se plante6 como pregunta ¢ En qué medida influye la gestion del talento humano en el
impacto del clima laboral en la empresa GARDEN KORPS en el afio 2019? Y como
preguntas especificas ¢ En qué medida influye la seleccion del personal en el impacto
del clima laboral en la empresa GARDEN KORPS en el afio 20197 , ¢ En qué medida
influye la capacitacion del personal en el impacto del clima laboral en la empresa
GARDEN KORPS en el afio 2019?,;En qué medida influye la desconfianza en el
impacto del clima laboral enla empresa GARDEN KORPS en el afio 20197, En qué
medida influye el trabajo en equipo en el impacto del clima laboralen la empresa
GARDEN KORPS en el afio 2019?

La investigacion tiene como justificacion tedrica: en base en los resultados obtenidos
de la gestidn de recursos humanos yen el entorno laboral, evitar que ocurra la rotacion
de personal dentro de laempresa Garden Korps, va servir la presente investigacion
como referencia, podra ser una fuente donde se pueda consultar para poder realizar
otras investigaciones y poder corregir y mejorar el ambiente de trabajo. En la
justificacion practica se muestra una serie de hipotesis las cuales surgen a partir de
problema buscando soluciones para ver la mejora del clima laboral. Implementandola
gestién adecuada para evitar la rotacion del personal. La investigacion va ayudar a la
empresa a poder reducir la rotacion del personal con la mejora del clima laboral de
manera eficiente y también disminuyendo gastos, uso extra de recursos etc. La
investigacion en la justificacibn metodoldgica busca mejorar a través de método de
gestién de talento yse utilizara la encuesta para poder medir el clima laboral de la
empresa. Sebusca relacionar las dos variables para que se mejore las condiciones de
trabajo. La justificacion social ofrece la solucion y lograr una mejora para los
trabajadores los cuales forman el mayor bien dentro de la empresa para que tenga un
adecuado clima laboral en donde esté involucrada toda la empresa. En la justificacion
econdémica Una vez realizado el proyecto de investigacion permitira a la empresa
Garden Korps evitar la mejora de la rotacion del personal y el entorno laboral minimiza

los costos y el trabajo en equipo.
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Las hipotesis general nos indica: en qué medida influye la gestion del talento humano
en el impacto del clima laboral en la empresa GARDEN KORPS en el afio 2019 y las
especificas :la seleccion del personal influye en el impacto del clima laboral dentro de
la empresa GARDEN KORPS en el afio 2019,la capacitacion del personal influye en el
impacto del clima laboral dentrode la empresa GARDEN KORPS en el afio 2019,La
desconfianza influye en el impacto del clima laboral dentro de la empresa GARDEN
KORPS en el afio 2019 y el trabajo en equipo influye en el impacto del clima laboral
dentro de la empresa GARDEN KORPS en el afio 2019.

El presente trabajo tiene como objetivo: determinar en qué medida influye la gestion
del talento humano y su impacto en el clima laboral en la empresa GARDEN KORPS
en el afio 2019 y como objetivos especificos y como objetivos especificos determinar
en qué medida influye la seleccion del personal en la empresaGARDEN KORPS en el
afio 2019, determinar en qué medida influye la capacitacion del personal en la
empresa GARDEN KORPS en el afio 2019,Determinar en qué medida influye la
desconfianza en la empresaGARDEN KORPS en el afio 2019,Determinar en qué

medida influye el trabajo en equipo en la empresa GARDEN KORPS en el afio 2019.
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ll.  MARCO TEORICO

Garcés (2014) en su investigacion “Gestion del Talento Humano y su Incidencia en el
Desempefio Laboral”, presentado en la universidad de Ambato de Ecuador, el autor
propuso como objetivo; Fijar las incidencias las cuales ocurren con la diligencia de
talento humano al momento de desempefiarse en el trabajo. Cuya hipoétesis: Gestionar
completamente los talentos y mejorar el desempefio laboral de los empleados.

Dado que los calculos estadisticos no son posibles y la poblacion obtenida de la
empresa es pequefia, la muestra estd formada por 30 personas.

Roberto,Abreu y Badii (2015) en su tesis titulada “Factors that Cause Personnel
Rotation in Mexican Companies”, ver la rotacidén del personal e insatisfaccion laboral
dando a conocer los efectos que causan la baja retribucion en la rotacion de los
trabajadores y también el analizar como afecta la desacertada manera de seleccionar
y la falta de motivacion. El objetivo de poder determinar los diversos factores los cuales

generan una elevada rotacion de personal en la ciudad de México.

Mirna Portillo P. Anabel Morales Virginia Ibarvo (2016) presentaron sutesis titulada
“Entorno de Trabajo y su Relacién con la Rotacién Del Personal’

La presente investigacion se enfoca en la industria maquiladora debido a que posee la
mayor fuente de empleos en la localidad y tiene contratiemposde recursos humanos ya
gue cuenta con una elevada rotacion personal.

Esta investigacion se da para poder otorgar herramientas y tener en cuentala correcta
decision la cual se debe tener en cuenta al momento de que se realiza el estudio del

clima.

Gonzales (2016) en el estudio titulado “La Gestion del Talento Humano y Del Personal
del Instituto Superior Tecnologico Guaranda-Ecuador”. Establece un objetivo general
para nosotros: determinar en qué medida lagestion del talento ha modificado los
incentivos del personal para mejorarlas conexiones dentro de la empresa y, al mismo
tiempo, aumentar la motivacion del personal. Tenemos la siguiente hipétesis: con

estrategias diligentes, mejoras. Presenta un disefio de campo y es descriptiva para que

17



asi se realice el cambio y evaluar los resultados. Se realiz6 entrevistas dirigidas al
personal desde las maximas autoridades hasta el personal de servicio de la institucion,
asi se pudo saber que en la caracteristica positivase tenia un 18.80 % en un nivel
intermedio se obtuvo un 19.67% en la caracteristica negativa un 51.52% por eso se
determiné que se debia aplicarde manera inmediata las estrategias para poder mejorar

y que se eleve la motivacion.

Rodriguez (2015) en su tesis “Propuesta de Mejora del Clima Laboral y Cultura
Organizacional en el Ministerio de Coordinaciéon de Desarrollo Social” para optar por
el titulo de Magister en recursos humanos en la universidad de las fuerzas armadas ce
Ecuador.

Tiene como objetivo: realizar el estudio del clima laboral y la tradicién dentro de las
organizaciones para poder tener una propuesta la cualbeneficie a los servidores
publicos. Los investigadores y empleados han concitado tomando la debida
importancia la cual va representar la productividad dentro de las organizaciones las

cuales son las que sediferencian de las otras organizaciones de otra.

Oscco (2015) En su investigacion, el titulo es "Gestion del Talento Humano y su
Relacion con el Personal del Distrito Municipio de Pacucha-Andahuaylas- Apurimac,
2014". Publicado en la Universidad Nacional José Maria Arguedas. Andaveras-Peru.
Su proposito principal es: Establecer la correspondencia actual entre la capacidad
humana de los representantes del distrito de Pacucha y lainterpretacion profesional
Hipétesis: Sila realizacion de recursos humanoses similar a la capacidad de trabajo de
la gente de la region, Pacucha- Andahuaylas -Ciudad Auténoma del Distrito de
Apurimac, 2014.

La encuesta es de tipo no experimental “transaccional”, entre los resultados obtenidos,
el 48,6% de los empleados dijo que el gobierno municipal prepararia naturalmente al
personal, el 45,7% de los empleadosmenciond que en ocasiones se utilizan proyectos
especiales de personal. Las pruebas de desempefio mostraron que el 34,3% de los
empleados realizaba procedimientos de rutina. Un ministro importante en este sentido

es el apoyo y el entorno designado para los empleados por el gerente regional y el jefe
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de personal. La preferencia de la analogia Rho de Spearman muestra un valor de
0,552, lo que conduce a un debilitamiento de la relacidn positiva y significativa entre la

gestion del talento y el desempefio laboral.

Inca (2015) logro obtener un titulo en administracion de empresas de laUniversidad
José Maria Arguedas, en su tesis “La Gestion de Recursos Humanos y su Relacion
con el Desempefio Laboral en la Ciudad De Andahuaylas,2015” para poder lograr
el titulo de licenciado de Administracién de Empresas en la universidad José Maria
Arguedas, Andahuaylas — Pera.

La indagacion se realiza en la Municipalidad de Andahuaylas especificamente en el
area de recursos humanos teniendo una visidncuantitativa con un disefio transaccional
— correlacional, su principal meta:comprobar la correlacién que existe entre las Gestion
del Talento Humanoy el Desempefio laboral en la Municipalidad de Andahuaylas.

El talento humano tiene 12 items para diligencia y 6 items para expansionde escala
Likert y desempefio laboral. El valor y la confiabilidad los realizael Alpha de Cronbach,
y el resultado es 0,894, lo que lo hace confiable y consistente. Se aplica también el
factor de la relaciébn de Spearman en donde se obtuvo 0,819 lo que nos indica que
existe una alta correlacion alta y en la valorizacién de 0,000 que es inferior a 0,05
(Nivel de significancia), por ello existe una correlacion entre la diligencia del Talento

Humano y rendimiento laboral.

Aspiros y Sierra (2014) Diplomado en su tesis titulada "Gestion del Desempefio por
Competencias del Clima Laboral de una Empresa en el caso de Almacenamiento
de Energia: Red De Energia del Peru “para obtener el grado de Magister en
Administracion en la universidad ESAN — Peru.

Se enfoca en el aprovisionamiento del recurso humano, organizacién y soporte
tecnologico.

En cuanto al capital humano a la productividad. Su principal objetivo es exponer cuales
son las consecuencias que tiene lagestion de desempefio de las competencias y del
clima laboral en la productividad dentro de la compafia, el método que se usa es

cuantitativocorrelacional descriptivos de los rendimientos de la empresa de los ultimos
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5 afos utilizando la encuesta y la validez de los procedimientos para podertener los
indicadores que aumentan la productividad.

Aldave (2017) en su tesis titulada “Satisfaccion con la Relacién entre el Clima Laboral
en Celendin, 2017” tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion en la
Universidad Privada del Norte.

La metodologia usada fue numérica, no experimental — correlacional. La comunidad
que se utilizo fue de 80 trabajadores y la técnica utilizada fue la encuesta.

El resultado obtenido es que el clima laboral y la satisfaccion tienen una similitud del
43.8%, y el 55% indica indecision; la verificacion estadisticade Spearman de la relaciéon
correspondiente muestra que el coeficiente entre el clima laboral y la satisfaccion es

0.689, y el nivel de significanciaes 0.00, Por lo tanto, niegue la hipotesis nula.

Quispe (2018) en su tesis “El Clima Laboral y su Impacto en el Desempefio de los
Trabajadores Sobrecargados en el Sector Industrial” para conseguir el grado de
Bachiller en Administracion en la Universidad Privada del Norte, Pera.

La pregunta que se aborda en este articulo es: ¢Cual es el impacto del entorno de
trabajo en la capacidad de sobrecarga industrial?

La investigacion fue descriptiva y se usé para la busqueda: Redalyc, Scieloy
Sciencedirect estos 3 para poder encontrar articulos para poder explayarla pregunta.

Se concluye de los articulos que si existe una relacién confirmativa y representativa

superior entre las variables estudiadas dentro del &mbito detrabajo.

Cortez y Mercedes (2017) en su ponencia “Analisis de las Condiciones de Trabajo y
su Impacto en el Clima Laboral de los Operarios del Area de Produccion en la
Empresa Melaform SAC” para obtener la licenciatura en Ingenieria Industrial en la
universidad UPC, Pera.

Esta tesis propone estrategias de mejora para la empresa mediante el estudio de la
ordenacion del trabajo en el area de produccion de la empresamanufacturera y su

impacto en el clima laboral de los empleados.

20



2.1. TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA
2.1.1. Gestion del Talento humano

Busca el desarrollo y también que todo el capital humano se involucre, deesta manera
se eleva las competencias de cada una de las personas las cuales laboran, es muy
importante la comunicarse entre los miembros de la empresa, todo esto se da para
poder ayudar, brindar respaldo y ofrecer un desarrollo personal para asi poder la
personalidad y motivacion de cadauno de los trabajadores.

Mora (2014) Sefiala que “la gestion del Talento es una estrategia importante para
afrontar diferentes retos. El poder de dar a conocer las competencias de manera

individual, donde asegura el correcto progreso ypotencial de los trabajadores.” (p.56).

Gestion de Recursos Humanos

Busca la satisfaccion dentro de la empresa, para ello es necesario el podertener una
correcta estructura y la colaboracion de todo el capital humano.Las empresas tienen
como objetivo el crecimiento, competitividad yproductividad, mientas tanto algunas
personas tienen una finalidad de las cosas individuales: como es una buena
remuneracion, buena condicién devida, etc.; por esta razon es muy crucial que todas
las empresas escojan a las personas las cuales cumplan con todas las condiciones los
cuales las empresas aspiran alcanzar y también poder redimir las expectativas del
personal que van a ingresar dentro de la empresa.

Alles (2006) Nos dice que “La direccién de recursos implica distintas funciones
comienza desde el principio hasta el que concluya lo laboral: seleccionar, conservar el
enlace acordado con los pardmetros de la ley, formacion del personal, evaluacion y
desempefio, pago a tiempo, higiene y seguridad dentro del trabajo y despido de

algunos colaboradores.” (p.89)

Importancia de los Recursos Humanos

Lo principal es que el trabajador este satisfecho con el empleo y el correctoclima dentro
de las organizaciones donde todo el capital humano seinvolucra. En todas las
organizaciones, existe diferentes contratiempos loscuales deben dar una solucién por

los operarios dentro de la empresa; porende, es importante que los trabajadores se

21



encuentren altamente competente, los cuales generen una respuesta rapida y resolver
los conflictos ante cualquier situacion que se pueda presentar.

Chiavenato (2009) Senala que “la cultura organizacional sefala que las tradiciones
antiguas y pasados dieron origen el presente, todo esto conllevaa conservar y reservar
los diversos status los cuales generan cambios e innovacion de diversos habitos. En
la antigiiedad la relacion industrial se cambid por una forma diferente de administrar a
los colaboradores, la cual por esto recibe el nuevo nombre de administracion de

recursos humanos.”(p. 132).

Reclutamiento

El proceso comienza en el cual se va a recibir los curriculos de los postulantes para
comenzar a evaluar todos los aspectos necesarios.

Chiavenato (2009) Nos dice que es el mercado donde estan los futuros candidatos que

cubren las vacantes la cual la empresa requiere para podercubrir sus puestos.

Condiciones de trabajo
Garcia (2006) nos dice que “Es la percepcién de cémo trabajar de tener comodidad y
la seguridad del lugar donde esta laborando. [...] también sefiala que se debe de contar
con herramientas para que desarrolle bien susfunciones.” (p.167)
Porto (2010) afirma que las condiciones de trabajo “esta asociada al estadodel centro
de trabajo, dentro de ello hace alusion a la calidad, limpieza, seguridad del lugar, asi
como los diversos factores incurren en el bienestar,seguridad y salud del trabajador.”
(p.21).

2.1.2. Clima Laboral
Es un medio fisico y humano en donde se desarrolla una actividad, todo ello influye
con la forma en que se relaciona y la cultura de la institucion. Si se tiene un buen clima
laboral se obtendra una mayor satisfaccion en elarea de trabajo y una elevada

productividad, menos ausentismo y evitandola rotacion del personal.

Chiavenato (2009) nos dice que “el ambiente interno el cual es el que incluye todos
los miembros de la empresa estan relacionados con elestimulo de los miembros.

El termino ambiente laboral se refiere a las caracteristicas motivacionales del
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ambiente laboral; es decir, la especificidad de la empresa los cuales conllevan a
diferentes tipos de motivacion para los colaboradores.” (p.124)

Martinez (2008) refiere que “la situacion organizacional es un acontecimiento
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en una conducta que tiene implicacion sobre la

organizacién (productividad,satisfaccion, rotacién, etc.)” (p.63)

Caracteristicas del clima laboral
Es que se genere un buen ambiente esto es necesario tanto para el trabajador como
también para la mejora y beneficios de la empresa. Para poder lograr un buen clima

es necesario tener disciplina, motivacién y porualtimo observar los resultados obtenidos.

Funciones del Clima Laboral

La principal funcion es poder hacer que el trabajador se sienta una piensafundamental
en la empresa, que pueda estar siempre seguro dentro del trabajo y que tenga la
suficiente confianza para poder siempre brindar su opinién y aportar sus ideas.
Garcia (2011) nos dice que “una semejanza para todos los integrantes, permite el
acuerdo, mantiene la fortaleza de la entidad, define reglas, controla y guia a las

personas que concursan” (p.96).

Procedimientos y técnicas
Para poder obtener los resultados se pueden usar: cuestionarios, entrevistasy fichas de

observaciones.

+ Cuestionarios: Consiste en la elaboracion de diversas preguntas o
afirmaciones las cuales va a expresar aspectos relacionados a la empresa, se
recomienda que se use siempre situaciones actuales y futuras que puedan

existir.

+ Entrevistas: sirve para poder medir el clima laboral, esto también son usadas
de manera frecuente debido a que se puede recolectar diferentesdatos, asi como
poder hablar de manera directa con los trabajadores y tener una mayor

perspectiva.
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+ Fichas de observacion: con las fichas vamos a poder medir de quémanera se

desarrolla alguna actividad o con qué frecuencia puede ocurrir.

Higiene
Es la disciplina la cual estudia las diversas maneras de poder preservar y otorgar una
mejora a la salud, como también para poder también evitar quese genera cualquier tipo

de enfermedad.

Higiene en el trabajo

Tiene como principal objetivo el poder reconocer los diversos factores los cuales
pueden generar algun tipo de enfermedad, dafios en la salud o alguna incomodidad
entre los trabajadores, ello no solo evita diversos tiposde enfermedades, sino que
también ayuda a las personas para que seas maslimpias y estén sano fisica y

mentalmente.

Peligro
En el sentido del articulo 2.24.6.2 del decreto 1072 de 2015, un peligro escualquier
causa, situacibn o accion que pueda dafiar la salud de un trabajador, equipo o

vehiculo.

Riesgo
Es una posible pérdida con probabilidad a que pueda ocurrir algan accidente puede
ocurrir de manera directa o una condicion insegura la cualpude generar accidentes o

enfermedades.

Modelo de condiciones de trabajo

+ Condiciones Fisicas: Es donde se ejecuta el trabajo entre ellas se ve: la
iluminacioén, las comodidades del trabajador, tipos de maquinarias que se utiliza,

uniforme de acuerdo a cada trabajo que se realiza.

+ Condiciones medioambientales: En ella vemos la contaminacién que puede

ver en el lugar de trabajo.
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+ Condiciones organizativas: Se maneja durante el periodo laboral, descansos,

incentivos, etc.

Sindicatos y organizaciones

Son los encargados de poder proteger y cuidar a los trabajadores, las condiciones de
trabajo tienen en cuenta que el trabajador pueda laborar deuna manera mas comoda
sin ponerlos en peligro. Como por ejemplo se encargan de ver y/o prevenir los riegos

laborales, que entre ellos seencuentran, la iluminacion, el ruido.

Remuneracion
Lo que el trabajador debe recibir por los servicios los cuales brinda a la empresa, la
remuneracion es la contraprestacion debida por el empleador ante la labor la cual

presta en una situacién de subordinacion.
Figura 4: Modelo de Wei-Chiang y Ruey Ming

El tipo de Wei-Chiang Ruey Ming (2007) menciona que hay 4 factores que influyen el
desempeiio laboral, este se basa en la calidad o nivel del personal si es malo o bueno.

Genero

Desempefio Rotacion
Laboral Persona

Macionalidad

Compromiso
Organizacional

Fuente: Wei-Chiang H; Ruey Ming; 2007.
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Rotacion del personal: Marcos A. (2013) nos dice “La rotacién del personal involucra

que algun integrante de la entidad cese de su puesto delaboral” (p.51).

Causas Internas:

Tipo de supervision

Politica salarial

Oportunidades de progreso profesional
Oportunidades de trabajos

Criterios de evaluacion del desempefio

Taylor (2015) nos dice que hay dos formas: rotacion interna y externa.

Primera: Reubicacion de dentro de la misma empresa, ya sea por cambiosde puestos.

Segunda: Salida del trabajador en busca de otras ofertas laborales.

Convenio premeditar: Robbins (2009) Menciones que el convenio premeditar “Es el

involucramiento y arriesgarse con el trabajo, no obstante que el convenio es la

identificacion de la persona con la organizacion.” (p.79)

Componentes del compromiso organizacional

Compromiso afectivo: Es el afecto del trabajador hacia la empresa,todo lo que

siente el trabajador y las expectativas que tiene sobre la empresa.

Compromiso de continuacién: El tiempo y el esfuerzo que el trabajador tiene

y si abandona el trabajo lo que perderia.

Compromiso normativo: La gratitud que tiene el empleado como los

beneficios que tiene tanto como los beneficios, el trato, mejoraslaborales.
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Figura 5: Desempefio laboral

Edad L
Volumen de |
ventas |
N ===
Género =
Desempeno
laborat Rotacion
Nacionalidad
Compromiso
organizacional

Fuente: Wei-Chiang H; Ruey Ming; 2007.

Figura 6: Etapas del proceso de rotacion de personal

Encontramos el modelo de Winterton que propone la satisfaccion laboral.

gy
::{aasmcwn /" Intenciones Oportunidades
Laboral de Renuncia

en el Mercado
Laboral

ajo
ompromiso Renuncia Facilidad de
rganizacional

Cambio

Fuente: Winteron J. 2004

27



Figura 7: Modelos Fields (Naturaleza del trabajo y la organizacion)

Segun el modelo la rotacion del personal con relacion a las condiciones detrabajo se

ve afectada por 4 variables.

Caracteristicas del empleado

- Edcad

- Educacion

- Antigledad

- Género

- Responsabiidad familiar R
o
T

Naturaleza del trabajo A

- Segurdad C

- Autonomia |

- Estres o

- Satusfaccon laboral N
DE

Naturaleza de la organizacion P

- Supervisores =

- Incentivos R

- Medicon del desempefio S
o
N
A
L

Factores externos

- Tasa de desempleoc

- Mercado extermo

Fuente: Fields D. et al. 2005.

Forman unas partes de conjuntos de problematicas, esta supone la existencia de
limitaciones que es muy dificil de vencer y luchar, ladesmotivacion no solo es
responsabilidad de uno sino del entorno donde este.

Se realizaron diversos estudios en donde 7 de cada 10 trabajadores no se muestran
contentos con esta situacion. Todo ello no solo se enfoca en la parte salarial, aunque

ésta es una de las principales causas.

Jerarquia de Maslow
También conocida como Pirdmide de Maslow las cuales nos muestran lasnecesidades

que parten desde las mas basicas hasta la complejas.
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Necesidades Fisiologicas

Las primeras necesidades son: respirar, beber agua, dormir, comer, sexo yrefugio,
haciendo posible todos los desarrollos biol6gicos que son primordial que hace que la
efectividad del cuerpo sea posible los cuales conservan la ecuanimidad de nuestros

tejidos, células, 6rganos y sistema nervioso.

Maslow cree que esta precision son las mas basicas en la jerarquia, porquetodo lo

demas es secundario.
Necesidades de seguridad

Se incluyen para la supervivencia, pero se encuentran a un nivel diferenteal fisioldgico.
Es decir, antes de las enmiendas basicas, no existe un segundo vinculo orientado a la
seguridad personal, el orden, la seguridad y el asilo.

Tiene que ver con la forma y la manera en que las situaciones de vida permitan
desarrollar planificaciones, donde estan: la seguridad fisica,empleo, ingresos, salud y

recursos.
Necesidades de afiliacion

Maslow nos dice que estas necesidades no son béasicas y que solo se necesita
orientacién cuando se satisfacen las necesidades actuales, se da cuando las personas
tratan de superar algun sentimiento y sentir que existeun vinculo afectivo, se intenta

tener algun otro vinculo con el entorno exterior.
Necesidades de reconocimiento

Se le conoce también como consideracion y tiene que ver con el modo enque nos

apreciamos y los demas nos aprecian.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Se desarrollé un estudio cuantitativo, para Bernal (2010) nos dice que: “Seconfirma en
la medicién de la singularidad de los fenbmenos, sociales, y asume un marco
conceptual relacionado con el andlisis de problemas. Estemétodo tiende generalizar y
regularizar los resultados”. (p.19).

El disefio que se desarrolla en la investigacion es cuasi experimental, el cual es un
estudio aplicado que se basa de un grupo para aplicar la pruebade pre-estimulacion o
tratamiento, luego aplicar el tratamiento y finalmenteaplicar la prueba pos-tratamiento.
Tener un nivel de relevancia que pueda identificar la relacidén entre la gestion del talento

y el desempefio de los empleados de la empresa Garden Korps.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Segun Soriano (1981) citado por Bernal (2010), “una variable es una singularidad o

cualidad que puede estar o no presente en las personas” (p.139).

Se defini6 como Variable independiente “Gestion del Talento humano”y como

Variable dependiente “Clima laboral”

Variable Independiente: Gestion Del Talento Humano
Chiavenato | (2002) definio: “Es la eficacia del personal que trabaja dentrode las
organizaciones, lo cual es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo

con una gran labor y satisfaccion laboral.”(p.54).
Dimension 1: Seleccion del personal

Se utiliza diferentes técnicas y evaluaciones que son utilizadas por las empresas con
el objetivo de poder escoger al que cumpla con todos los requisitos que se buscan
para un determinado puesto de trabajo.

Ibanez (2009) Indica que “Es el proceso cientifico para poder hallar al individuo el
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cual sea idoneo y que cumpla con la condicion, ingenio, entendimiento, veterania y

demas caracteristicas para cubrir el lugar o puesto que se necesita.” (p.120)
Dimension 2: Capacitacion del personal

Se da que los trabajadores cumplan con su capacitacion y se desarrollen dentro de la
organizacion con lo ultimo en los avances tecnoldgicos personales y poder realizar sus
labores dentro de las organizaciones. Los profesionales de recursos humanos deben
de tener conocimientos endiferentes tipos de metodologias de los adultos, para de
esta manera relacionar la capacitacion con lo objeticos los cuales ya estan planteadas
dentro de la organizacién de manera adecuada y evaluar los resultados loscuales se
obtiene de cada trabajador.

Censo (2008) Nos dice que “Sirve para poder estimular todas las cualidades
personales del trabajador de esta manera las mejoran se van a reflejar y nos llevara a

una mayor productividad en la empresa.” (p.80)

Dimensiéon 3: Desconfianza

Segun Yamagishi (2001) la desconfianza social generalizada puede surgirpor una
estrategia de defensa aprendida por las personas ingenuas, quienes no pueden
protegerse apropiadamente a si misma de los riesgosde las situaciones sociales.
Estas personas pueden evitar ser victimas en tales situaciones eligiendo no
involucrarse en situaciones sociales deriesgo. La mejor estrategia de las personas
ingenuas es aislarsesocialmente o limitar sus relaciones solo a los conocidos, por
considerar a todos los desconocidos indiscriminadamente como potenciales

amenazado sinverglienzas.
Dimension 4: Trabajo en Equipo

Segun Jose Ma (2011) definié: “En donde se forma un grupo las cuales seorganizan y
se relaciona de diversas maneras para asi poder lograr y cumplir un objetivo en

comun.” (p.15)
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Variable dependiente: Clima Laboral

Anzola (2003) Define que el clima laboral se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen conrespecto a
Su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,

diferenciando una organizacion de otra.
Dimension 1: Seguridad en el trabajo

Son un conjunto de técnica y su principal objetivo disefiar: la correcta instalacion,
maquinas, procesos Yy diferentes tipos de procedimiento de trabajo como es la:
capacitaciéon administracion con el objetivo de que ocurra y se evite accidentes los

cuales puedan generar diversos riesgos para la salud. (Fernando Enao, 2013).
Dimension 2: Accidente laboral

Luis Azcuénaga (2010), definié: “Los accidentes laborales son eventos repentinos
causados por o durante el trabajo que conducen a lesiones fundamentales, disfuncion,
discapacidad o muerte del trabajador. Hay categorias de accidentes: menores,
discapacitados, mortales.”

Dimensidon 3: Peligro en el trabajo

El peligro son aquellas condiciones las cuales se puede esperar de maneracertera a
gue ocurra causando lesiones o dafios a la pertenencia o al medioambiente y es
consubstancial a las cosas materiales 0 componentes, esta conectado de primera

mano con una condicion insegura. (Mirian Martinez& Maria Reyes, 2005).
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3.3. Poblacién, muestray muestreo

3.1.1. Poblacion
En la investigacion la poblacion esta compuesta por 50 trabajadores de la empresa
GARDEN KORPS SAC.
Arias (2006) nos indica que “es un grupo finito o infinito de partes con conjuntos
comunes, para los cuales son generalizados las conclusiones dela investigacion. Esta

gueda determinada por el problema y por los objetivos del estudio”. (p.81).

3.1.2. Muestra

La muestra que se utiliza es de 15 personas de los trabajadores de la empresa
GARDEN KORPS SAC.

Segun Tamayo (2014). Afirma que la muestra “es el grupo de individuos que se toma

de la poblacién, para estudiar un fenomeno estadistico” (p.78)

3.1.3.Muestreo Probabilistico

Pertenece al tipo aleatorio simple, porque todos los elementos tienen la misma
probabilidad de ser seleccionados, por lo que para el indicador el muestreo sera

aleatorio simple.

Hernandez & Rodriguez (2014) afirman que “es muestreo aleatorio simple,ya que cada
parte de la poblacién tiene una verosimilitud de seleccion notoria y ecuanime, es mas
cada muestra posible de un tamafio neto, tiene una probabilidad notoria y ecuanime

de ser la muestra realmente seleccionada” (p.46)
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se utilizo el cuestionario estandar se utiliza como herramienta de recoleccion de datos,
la técnica de investigacion son las encuestas y las herramientas, son aptos para

ejecutivos y funcionario de la empresaGarden Korps.

El cuestionario contiene 24 preguntas (gestion del talento humano) y para la
segunda variable (Clima laboral) los items de las variables tienenla valoracion de:
(01) Muy Malo, (02) Malo, (03) Regular, (04) Bueno y (05) Muy bueno.

Encuesta: Con lo cual podemos recopilar informacion para poder obtener la medicion
de las dimensiones e indicadores.

3.5. Procedimientos

La herramienta serd verificada mediante juicio de experto para obtener opiniones o
correcciones de profesionales para asegurar la composicion ldgica, la comprension de
las preguntas para que sobre todo tenga relacidén con los indicadores, y garantizar la

validez de los resultados.
Validez del instrumento

Carrasco (2017) definié: “Este atributo de los instrumentos de investigacion consiste
en que estos miden con objetividad, precision, veracidad y autenticidad aquello que se
desea medir de la variable o variables en estudio” (p. 336).

Se valido la investigacion a través del criterio de juicio de expertos, los expertos
cuentan con el grado de magister o doctor.

Validez de instrumento por juicio de expertos de la Escuela de Ingenierialndustrial de
la Universidad Cesar Vallejo. Anexo 2 (Validacion de datos)
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Tabla 2: Validacién de instrumentos de medicion a través de juicio de

expertos.
Experto Grado Resultado
Panta Salazar Javier Francisco Doctor Aplicativo
Santo esparza Carlon Enrique Magister Aplicativo
Quiroz Rodriguez Walter Doctor Aplicativo

3.6. Meétodos de anéalisis de datos

Para analizar los resultados de este trabajo de investigacion se utilizo el programa
SPSS, que nos permite analizar y presentar datos a través de graficos, tablas y

métricas resumidas.

3.7. Aspectos éticos

En esta investigacion, estd comprometido en respetar la veracidad y propiedad
intelectual de las bibliografias consultadas, la credibilidad de datos suministrada por la

empresa Garden Korps. Anexo 7 (Carta autorizacién de la empresa)

La encuesta se realiz0 con coordinacion, el trato fue cordial ademas los datos
obtenidos se utilizan exclusivamente para la presente investigacion y es confidencial,
se cumplié con los criterios y procedimientos establecidos por la Universidad César

Vallejo.
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IV. RESULTADOS.

El clima laboral dentro la empresa GARDEN KORPS, est4 asociado a muchas consecuencias en la integridad de los
trabajadores,en la cual existe componentes, entre ellas la mejora del clima laboral, donde obtuvimos resultados de 15
encuestados en las etapasde pre prueba y pos prueba.

4.1.Descripciéon de datos

4.1.2. variable independiente: Gestion Del Talento Humano

Tabla 1. Estadisticos en la Pre prueba Tabla 2. Estadisticos en la Post prueba
Estadisticos Estadisticos
GTHPRE (agrupado) GTHPOS_T (Agrupada)
— N Vélido 15
N Validos 15 _
_ Perdidos 0
Perdidos 0 Media 4,00
Media 2,21 Mediana 4,00
Mediana 2,00 Moda 4
Moda 2 Desv. Desviacion 000
GTHPRE (agrupado)
Porcentaje | Porcentaje GTHPOST (Agrupada)
Frecuencia | Porcentaje| valido |acumulado Porcentaje Porcentaje
Validos MALO 11 733 733 733 Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado
Total 15 100,0 100,0
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varibale1 (agrupado) GTHPOST (Agrupada)
501 100

80

60

60

Porcentaje

40

Porcentaje

73,33

20

207

26 67

bueno

GTHPOST (Agrupada)

1 I
MALD REGULAR
varibale1 (agrupado)

En la Tabla 1, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto a la Gestion del talento Humano en la etapa

de “pre-prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2.27) “Malo”

En la misma variable la Tabla 2, muestra que, la opinién de los encuestados respecto a la la Gestion del talento

Humano en la etapa de “post prueba” se encontraba en las categorias de “Bueno”, siendo el promedio (4) “bueno”
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4.1.3. Variable Dependiente: Clima Laboral

Tabla 3. Estadisticos en la Pre
prueba

Estadisticos

CLIMALABORAL (Agrupada)

N Valido 15

Perdidos 0
Media 2,00
Mediana 2,00
Moda 2
Desv. Desviacion ,000

CLIMALABORAL (Agrupada)
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado

Valid malo 15 100,0 100,0 100,0
0]
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Tabla 4. Estadisticos en la Post prueba

Estadist

icos

CLIMALABORALPOST

N Valido

Perdidos

Media

Mediana

Moda

Desv. Desviacion

15

0
4,0000
4,0000
4,00
,00000

CLIMALABORALPOST
Frecu Porce Porcenta Porcentaje
encia ntaje jevalido acumulado

Valid bueno
0

15 100,0

100,0

100,0




CLIMALABORAL (Agrupada) CLPOST

10
100

g0
&0

40

Porcentaje

Porcentaje

20

malo

CLIMALABORAL (Agrupada) 0

bueno

CLPOST

En la Tabla 3, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto al Clima Laboral en la etapa de “pre-prueba”

se encontraba en las categorias de “Malo”, siendo el promedio (2,00) “Malo”

En la misma variable la Tabla 4, muestra que, la opinion de los encuestados respecto al Clima Laboral en la etapa
de “post-prueba” se encontraba en las categorias de “Buen”, siendo el promedio (4.00) “bueno”
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4.1.4. Variable independiente: Gestion del Talento Humano indicador seleccion del personal

Tabla 5.Estadisticos en la Pre prueba Tabla 6. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos Estadisticos

SELECCIONDELPERSONALPOST

Selecciondelpersonal 1 (agrupado) (Agrupada)
N Vélidos 15 N idlido 15
Perdidos 0
Perdidos 0 N 303
Media 2,53 Mediana 4,00
Mediana 3,00 Moda 4
Moda 3 Desv. Desviacion ,458

SelecciénDelPersonal 1 (agrupado)

SELECCIONDELPERSONALPOST (Agrupada)
Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido MALO 7 46,7 46,7 46,7 valido regular 1333 133 133
S REGUL 53,3 53,3 100,0 bueno 80,0 80,0 93,3
AR muy bueno 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0 Total 100,0 100,0
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AL REGULAR
SP_1 (agrupado)

En la Tabla 5, se muestra que, la opinién de los encuestados respecto al Seleccién del personal en la etapa de
“pre-prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,53) “Regular’

En la Tabla 6, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto al Seleccién del personal en la etapa de
“post-prueba” se encontraba en las categorias de “Regular”, “Bueno” y “Muy bueno”, siendo el promedio (3.93) “Muy

bueno”
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4.1.5. Variable independiente: Gestidn del Talento Humano indicador capacitacion del personal

Tabla 7.Estadisticos en la Pre

prueba

Estadisticos
CAPACITACIONDELPERSON

AL (agrupado)

N Vaélidos 15
Perdidos 0

Media 2,20

Mediana 2,00

Moda 2

CAPACITACION DEL PERSONAL (agrupado)

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Vélido MALO 12 80,0 80,0 80,0
S REGUL 3 20,0 20,0 100,0
AR
Total 15 100,0 100,0

Tabla 8. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos
CAPACITACIONDELPERSONALPOS

T (Agrupada)
N Valido 15
Perdidos 0
Media 3,67
Mediana 4,00
Moda 4
Desv. Desviacion ,488

CAPACITACIONDELPERSONALPOST (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido regular 5 33,3 33,3 33,3
bueno 10 66,7 66,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

42



CAPACITACIONDELPERSONAL (agrupado)

CAPACITACIONDELPERSONALPOST (Agrupada)

G0

Porcentaje

Porcentaje

207

reqular bueno

: CAPACITACIONDELPERSONALPOST (Agrupada)

CAPACITACIONDELPERSONAL (agrupado)

En la Tabla 7, se muestra que, la opinidén de los encuestados respecto a la Capacitacion del personal en la etapa

de “pre-prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,20) “Malo”

En la Tabla 8, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto a la Capacitacion del personal en la etapa

de “post-prueba” se encontraba en las categorias de “Regular” y “Bueno”, siendo el promedio (3.67) “bueno”
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4.1.6. Variable independiente: Gestion del Talento Humano indicador Desconfianza

Tabla 9. Estadisticos en la Pre
prueba

Estadisticos
DESCONFIANZA (Agrupada)

N Valido 15

Perdidos 0
Media 2,40
Mediana 2,00
Moda 2
Desv. Desviacién ,507

DESCONFIANZA (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido malo 9 60,0 60,0 60,0
regular 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Tabla 10. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos
DESCONFIANZAPOST

(Agrupada)

N Vaélido 15
Perdidos 0

Media 4,00

Mediana 4,00

Moda 4

Desv. Desviacion ,000

DESCONFIANZAPOST (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido bueno 15 100,0 100,0 100,0




DESCONFIANZA (Agrupada) DESCONFIANZAPOST (Agrupada)
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malo reqular

DESCONFIANZA (Agrupada)

En la Tabla 9, se muestra que, la opinién de los encuestados respecto a la Desconfianza en la etapa de “pre-

prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,40) “Malo”

En la Tabla 10, se muestra que, la opinién de los encuestados respecto a la Desconfianza en la etapa de “post-
prueba” se encontraba en las categorias “Bueno”, siendo el promedio (4) “bueno”
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4.1.6. Variable independiente: Gestion del Talento Humano indicador trabajo en equipo

Tabla 11. Estadisticos en la Pre prueba

Estadisticos
TRABAJOENEQUIPO

(Agrupada)

N Valido 15
Perdidos 0

Media 2,40

Mediana 2,00

Moda 2

Desv. Desviacion ,507

TRABAJOENEQUIPO (Agrupada)

Frecuenci Porcentaj Porcentaje = Porcentaje
a e valido acumulado
Valid malo 9 60,0 60,0 60,0
0 regular 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

46

Tabla 12. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos
TRABAJOENEQUIPOPOST

(Agrupada)

N Vaélido 15
Perdidos 0

Media 4,27

Mediana 4,00

Moda 4

Desv. Desviacion ,458

TRABAJOENEQUIPOPOST (Agrupada)

Frecuenci Porcentaj Porcentaje = Porcentaje
a e valido acumulado
Vélid bueno 11 73,3 73,3 73,3
0 4 26,7 26,7 100,0
15 100,0 100,0




TRABAJOENEQUIPO (Agrupada)

TRABAJOENEQUIPOPOST (Agrupada)

80

Porcentaje

Porcentaje

malo reqular

bueno muy bueno

TRABAJOENEQUIPO (Agrupada) TRABAJOENEQUIPOPOST (Agrupada)

En la Tabla 11, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto al trabajo en equipo en la etapa de “pre-

prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,40) “Malo”

En la Tabla 12, se muestra que, la opinidn de los encuestados respecto al trabajo en equipo en la etapa de “post-
prueba” se encontraba en las categorias “Bueno” y “Muy bueno”, siendo el promedio (4.27) “muy bueno”
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4.1.7. Variable Dependiente: Clima Laboral indicador trabajo en equipo

Tabla 13. Estadisticos en la Pre prueba

Estadisticos
SEGURIDADENELTRABAJO

(Agrupada)

N Vaélido 15
Perdidos 0

Media 2,33

Mediana 2,00

Moda 2

Desv. Desviacién ,488

SEGURIDADENELTRABAJO (Agrupada)

Tabla 14. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos

SET

N Valido 15
Perdidos 0

Media 5,0000

Mediana 5,0000

Moda 5,00

Desv. Desviacion ,00000

SEGURIDADENELTRABAJOPOST
Porcentaj

Porcentaje Porcentaje e
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado Porcentaje  acumulad
Vélido malo 10 66,7 66,7 66,7 Frecuencia Porcentaje vélido 0
regular 5 33,3 333 100,0 valido muy 15 100,0 100,0 100,0
Total 15 100,0 100,0 bueno
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100

Porcentaje
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En la Tabla 13, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto a la seguridad en el trabajo en la etapa de
“pre-prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,33) “Malo”.

En la Tabla 14, se muestra que, la opinidn de los encuestados respecto a la seguridad en el trabajo en la etapa de

“post-prueba” se encontraba en las categorias “Muy Bueno”, siendo el promedio (5) “muy bueno”.
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4.1.8. Variable Dependiente: Clima Laboral indicador Accidente Laboral

Tabla 15. Estadisticos en la Pre
prueba

Estadisticos
ACCIDENTELABORAL

(Agrupada)

N Vaélido 15
Perdidos 0

Media 2,53

Mediana 3,00

Moda 3

Desv. Desviacién ,516

ACCIDENTELABORAL (Agrupada)
Frecu Porcen Porcentaj Porcentaje

Tabla 16. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos
ACCIDENTELABORALPOST

N Valido 15

Perdidos 0
Media 4,4667
Mediana 4,0000
Moda 4,00
Desv. Desviacion 51640

ACCIDENTELABORALPOST
Frecue Porcen Porcentaj Porcentaje

encia  taje evalido acumulado ncia taje  evalido acumulado
Valido malo 7 46,7 46,7 46,7 Valido bueno 8 53,3 53,3 53,3
regular 8 53,3 53,3 100,0 muy bueno 7 46,7 46,7 100,0

Total 15 100,0 100,0 Total 15 100,0 100,0
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En la Tabla 15, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto a la seguridad en el trabajo en la etapa de
“pre-prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,33) “Malo”.

En la Tabla 16, se muestra que, la opinion de los encuestados respecto a la seguridad en el trabajo en la etapa de

“post-prueba” se encontraba en las categorias “Muy Bueno”, siendo el promedio (5) “muy bueno”.
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4.1.9. Variable Dependiente: Clima Laboral indicador seguridad en el trabajo

Tabla 17. Estadisticos en la Pre prueba

Estadisticos
SEGURIDADENELTRABAJO

(Agrupada)
N Valido 15
Perdidos 0
Media 2,33
Mediana 2,00
Moda 2
Desv. Desviacion ,488

SEGURIDADENELTRABAJO (Agrupada)

Frecue Porcen Porcentaj Porcentaje
ncia taje  evalido acumulado
Vélido malo 10 66,7 66,7 66,7
regular 5 33,3 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Tabla 18. Estadisticos en la Post prueba

Estadisticos
PELIGROENELTRABAJOPOST

N Valido 15

Perdidos 0
Media 3,9333
Mediana 4,0000
Moda 4,00

Desv. Desviacion ,25820

PELIGROENELTRABAJOPOST

Frecuen Porcen Porcentaj Porcentaje
cia taje  evalido acumulado
Valido regular 1 6,7 6,7 6,7
bueno 14 93,3 93,3 100,0
Total 15 100,0 100,0
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En la Tabla 17, se muestra que, la opinién de los encuestados respecto a la seguridad en el trabajo en la etapa de

“pre-prueba” se encontraba en las categorias de “Malo” y “Regular”, siendo el promedio (2,33) “Malo”.

En la Tabla 18, se muestra que, la opinién de los encuestados respecto a la seguridad en el trabajo en la etapa de

“post-prueba” se encontraba en las categorias “Regular” y “Bueno”, siendo el promedio (3.933) “Bueno”
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4.2.1. Correlacién entre variable independiente y dependiente

Para evaluar la correspondencia entre las variables “Gestion del Talento Humano” y
“Clima Laboral” fue necesaria establecer la correlacion, mostrada en la Tabla 19,
teniendo en cuanta que se trataba de variables cualitativa definidas en escala de Likert
con categorias de: 1= Muy malo; 2= Malo; 3=Regular; 4=Bueno y 5=Muy bueno,

analizados en las etapas de Pre prueba y Post prueba.

Para el analisis de correlacion entre las variables mostradas en la Tabla 19, se

propusieron las siguientes hipotesis.

Ho: No existe alta correlacion entre “Gestion del Talento Humano” y “Clima Laboral’H1:

Existe alta correlacion entre “Gestion del Talento Humano” y “Clima Laboral”

Tabla 19. Correlacion entre “Gestion del Talento Humano” y “Clima Laboral”

Correlaciones
VIALL VDALL

Rho de Spearman ~ VIAL  Coeficiente de 1,000 7227
L correlacion
Sig. (bilateral) . 000
VDA  Coeficiente de 722" 1,000
LL correlacion
Sig. (bilateral) ,000

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
b. N por lista =30

En la Tabla 19 se observa que en opinion de los encuestados el valor de Sig. Bilateral
es 0.000, evidenciando que se cumple la H1, es decir, existe una fuerte correlacion

(72%) entre las variables “Gestion del talento Humano” y “Clima Laboral”
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4.2.2. Influencia de la variable independiente sobre la dependiente

Para el andlisis de la influencia entre variables se propusieron las siguientes
hipotesis.

Ho: No existe mejora de “Clima Laboral” por medio de la “Gestion del Talento humano”

H1: Existe mejora de “Clima Laboral” por medio de la “Gestion del Talento humano”

Tabla 20. Influencia de la variable independiente sobre la dependiente

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,000a 3 ,000
Razon de verosimilitud 41,589 3 ,000
Asociacion lineal por lineal 25,719 1 ,000

N de casos validos 30

a. 4 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es ,50.

En la Tabla 20 se observa que el estadistico Chi-cuadrado presenta como Sig.
Bilateral 0.000, evidenciando que se cumple la H1, es decir, que Existe mejora en la

“Clima Laboral” por medio la “Gestion del talento humano”

4.2.3. Correspondencia categOrica entre variables

Para el analisis de correspondencia se utilizé lo mostrado en la Tabla 21.
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Tabla 21. Correspondencia categoérica de variables independiente y dependiente.

Tabla cruzada GESTIONDELTALENTOHUMANO*CLIMALABORA2

CLIMALABOR
A2
malo bueno Total
GESTIONDELTALE malo Recuento 12 0 12
NTOHUMANO % dentro de 100,0 0,0% 100,0
GESTIONDELTALE % %
NTOHUMANO
regular Recuento 3 0 3
% dentro de 100,0 0,0% 100,0
GESTIONDELTALE % %
NTOHUMANO
bueno Recuento 0 14 14
% dentro de 0,0% 100,0 100,0
GESTIONDELTALE % %
NTOHUMANO
muy Recuento 0 1 1
bueno % dentro de 0,0% 100,0 100,0
GESTIONDELTALE % %
NTOHUMANO
Total Recuento 15 15 30
% dentro de 50,0% 50,0%  100,0
GESTIONDELTALE %
NTOHUMANO

En la Tabla 21 se observa que el 100% de los encuestados coincidia en una relacion

directaentre variables, es decir, una buena “Gestion de Talento humano”, el cual existe

una buena mejora en el aumento de “Clima Laboral”.
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4.2.4. Influencia Seleccion del personal en el clima laboral.

Ho: No existe mejora en la “Clima laboral” por accion de la dimension “Seleccion del

personal’

H1: Existe mejora en la “Clima laboral” por accion de la dimension “Seleccion del

personal’

Tabla 22. Influencia de la Seleccion del personal en el clima laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintdtica
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de 30,0002 3 ,000
Pearson
Razén de verosimilitud 41,589 3 ,000
Asociacion lineal por 22,931 1 ,000
lineal
N de casos validos 30

a. 6 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor
que 5.EI recuento minimo esperado es ,50.

Enla Tabla 22 se observa que el estadistico Chi-cuadrado presenta como Sig. Bilateral
0.000, evidenciando que se cumple la H1, es decir, que existe mejora en la “Clima

Laboral” por accidonde la dimension “Seleccién del Personal”

4.2.3. Influencia Capacitacion del personal en el clima laboral.

Para el analisis de la influencia de la dimensidn Capacitacion del personal en la variable

ClimaLaboral se propusieron las siguientes hipotesis.

Ho: No existe mejora en la “Clima laboral” por accion de la dimension “Capacitacion del

personal”

H1: Existe mejora en la “Clima laboral” por accion de la dimension “Capacitacion del personal”
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Tabla 23. Influencia de la Capacitacion del personal en el clima laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion

Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 22,5008 2 ,000
Razon de verosimilitud 31,004 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,396 1 ,000
N de casos validos 30

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimoesperado es 4,00.

Tabla 23.se observa que el estadistico Chi-cuadrado presenta como Sig. Bilateral
0.000,

evidenciando que se cumple la H1, es decir, que existe mejora en la “Clima Laboral” por

accionde la dimension “Capacitacion del personal”

4.2.4. Influencia de la Desconfianza en el clima laboral

Para el analisis de la influencia de la dimension Desconfianza en la variable Clima Laboral
sepropusieron las siguientes hipotesis.
Ho: No existe mejora en la “Clima laboral” por accidn de la dimensién “Desconfianza”

H1: Existe mejora en la “Clima laboral” por accion de la dimensién “Desconfianza”

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,0002 2 ,000
Razon de verosimilitud 41,589 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 24,421 1 ,000
N de casos validos 30
a. 4 casillas (66,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo

esperado es 3,00.
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Tabla 24. Influencia de |la Desconfianza en el clima laboral

En la Tabla 24.se observa que el estadistico Chi-cuadrado presenta como Sig.
Bilateral 0.000,evidenciando que se cumple la H1, es decir, que existe mejora en la

“Clima Laboral” por accionde la dimensién “Desconfianza”

4.2.5. Influencia del Trabajo en equipo en el clima laboral

Para el analisis de la influencia de la dimension Trabajo en equipo en la variable

Clima Laboralse propusieron las siguientes hipotesis.
Ho: No existe mejora en la “Clima laboral” por accion de la dimension “Trabajo en

equipo”

H1: Existe mejora en la “Clima laboral” por accién de la dimensién “Trabajo en

equipo” Tabla 25. Influencia de la Trabajo en equipo en el clima laboral

Pruebas de chi-cuadrado
Significacion asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 30,0002 3 ,000
Razdn de verosimilitud 41,589 3 ,000
Asociacion lineal por lineal 23,200 1 ,000
N de casos validos 30

a. 6 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuentominimo esperado es 2,00.

En la Tabla 24.se observa que el estadistico Chi-cuadrado presenta como Sig.

Bilateral 0.000,evidenciando que se cumple la H1, es decir, que existe mejora en la

“Clima Laboral” por accionde la dimension “Trabajo en equipo”
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V. DISCUSION

En esta investigacion se encontrd las mejoras esperadas en el “Clima Laboral” por la
accion de una “Metodologia de la Gestién del Talento Humano”, como se muestra en
la Tabla 20. A esto implica una En esta investigacion se encontrd las mejoras
esperadas en el “Clima Laboral” porla acciéon de una “Metodologia de la Gestion del
Talento Humano”, comose muestra en la Tabla 20. A esto implica una relacion directa

y fuerte correlacion entre las variables como se evidencias en las tablas 19 y 21.

Estas variaciones de mejora estuvieron condicionadas primero, al desarrollo de un
sistema de mejora para la “Clima Laboral” segundo, la Metodologia de un “Gestién del
talento humano”, tercero. a la teoria de Mirna Portillo P. Anabel Morales Virginia Ibarvo
U (2016), que determinola importancia que tiene Clima Laboral, en ayudar a la
empresa y a sus trabajadores que eviten diversos indices de rotacion de personal que

existen.

Existe también coincidencias con los resultados de Gonzales, Rodriguez, Oscco
(2015) e Inca (2015), que encontraron un impacto de la metodologiade gestion del

talento humano para el clima laboral.

Una limitacién de la tesis esta condicionada a la observacion de mejora enel “Clima
Laboral”, por la implementacién de los procedimientos que vanhacer definidos en el
programa, pero que podran observarse el impacto dela “Metodologia de la gestion del

talento humano” en la disminucion de rotacion del personal.

Todas las empresas deben tener en cuenta antes de contratar al personal que pase
por todas las evaluaciones que son necesarias donde se evallan aspectos de las
personas para de esa manera evitar las rotaciones de personal, perdidas de dinero,

de tiempo y mas que todo una buena sucesion de las actividades que se realiza.

Para poder tener una mejora en las empresas y tener mayor productividadse necesita
tener un buen clima en donde todos los trabajadores se sientan bien y de esa manera

obtener mejoras tanto en la empresa como también las mismas personas que se
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sienten motivadas y trabajan bien, las empresas para dar una motivacion hacen
programas de incentivos mensualmente, felicitar o dar una buena recompensa para

que el trabajador se sienta bien.

Con todos los datos que se encontraron en la investigacion podemos ver que la
mayoria del personal no se encuentra bien trabajando en su puesto por esa razon se
debe realizar de manera constante evaluaciones constates,encuestas, incentivos al
para el personal para que de ese modo se sienta motivado al momento de que realiza

sus labores.

Las principales razones por la cual existe tanta rotacion de personal se deben al mismo
entorno en que se trabaja por ende existe menos eficienciay menor productividad en

las empresas.

Mayormente la rotacion del personal se por un clima laboral no adecuado, por ello en
esta investigacion se busca y/o se basa en mejorar, para que asi no haya mucha
rotacion y un buen funcionamiento para las empresas porque también por ello hay

perdida de dinero.

Cuando no existe un buen ambiente laboral los trabajadores optan por cambiar de
manera constante en las empresas, por eso en los Ultimos afioslas encuestas que se
realizan en diversos proyectos dan a reflejar que cadaafio existe mayor rotacién de
personal dentro de las empresas esto se debea que muchas de ella no se preocupan
por el personal que tiene solo se preocupan por que la empresa continde con la

produccién.

La rotacion del personal debe reducir para poder obtener mayor produccién y que la
empresa junto con el personal puedan crecer, todo debe partir desde que se realiza la
seleccion del personal que vamos a tenery que pase por el proceso, de igual manera
se debe de motivar al personalmes a mes para poder tener mayores logros y que se

esa manera se reduzcade manera significativa la rotacion que se tiene del personal.

Por los constantes cambios que se presentan las empresas se condicionan de manera

significativa genera un costo adicional el tener alta rotacion del personal, de igual
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manera se retrasan los trabajos que se tienen pendiente por las variantes que se

tienen.

Los resultados obtenidos en el producto de investigacion nos ayudaron poder
contrastar que la informacion que se obtuvo de los antecedentes y teorias y se da a

conocer la alta rotacion del personal.

La falta de motivacion en el trabajo influye mucho dentro de las empresasdebido a que
el trabajador no se siente motivado por el entorno laboral y eso hace que la produccion

de las empresas baje de manera significativa.

Todas las variables que se utilizaron se relacionan con la rotacion del personal y del
clima laboral con los resultados que se obtuvieron se pudo comprobar que existe una

relacion significativa de todos lo que se logro obtener.

Las empresas al no darse cuenta del entorno laboral que se tiene se preocupan mas
la productividad de la empresa dejando de lado el capital humano y de esa manera se
genera la alta rotacién del personal y mayorespérdidas para la empresa que genera
sobre costos al estar a cada rato con la seleccion del personal, capacitar al personal

y mayores demoras en la produccion.

Todas las variables que se utilizaron en la investigacion sirven para poderdarle una
mejora a la empresa evitando que existe la alta rotacion del personal y se mejore el

clima laboral todo eso influye en las empresas causando diversas perdidas.

De igual manera con los resultados que se obtuvieron de la investigacion van a servir
a las empresas para su mejora y de igual manera para las futuras investigaciones los
cuales puedan tener contextos parecidos en donde se pueda observar que el clima
laboral y la rotacion del personal estan relacionadas de maneras significativas las
cuales se ven reflejadas, las herramientas las cuales se usaron para poder realizar la
investigacion también van a servir para otras investigaciones las cuales se realizan
paralos proyectos o alguna empresa que quiera medir las variables de su empresa
para poder mejorar la productividad y evitar la alta rotacion que se tiene hoy en dia en

las empresas.

62



Las investigaciones que se utilizaron como referencias para poder realizar el presente
estudio ,nos dan los resultados y nos muestra todos los problemas que se presentaron
en el proyecto de investigacion donde se da a conocer los principales pilares por lo
cual las empresas sufren de perdidas tanto del recurso humano como también de
dinero, teniendo en cuenta los resultados se ayuda a la empresa a que mejore y de
igual manera se cuida al personal que es fundamental dentro de las empresas , todo
ello va ayudar al crecimiento de las empresas que se vienen iniciando o teniendo
emprendimientos les servird para evitar que pasen por lo mismo ya que todo ello

genera pérdida y disminuye la productividad de las empresas.

Los programas adecuados de personal, capacitacion y seguridad, asi como las
comunicaciones y la preparacion para emergencias pueden hacer precisamente
ayudar a los trabajadores y a las empresas a prepararse para los riesgos que plantean
un trabajo.

La implicacién de los empleados, contribuyendo asi a fortalecer y / o desarrollar
Nuevas habilidades, proporcione a sus empleados una formacion adecuada y
continua, e implemente Las actividades hacen que los empleados sientan que la

organizacién es parte de ellos.

Una vez comprendidas las categorias con menor calificacion en la organizacién de
analisis, se puede afirmar que estas son las razones que tienen mayor impacto en los
empleados. La situacibn mencionada es la misma, en la que el salario y las
oportunidades profesionales son los factores mas influyentes. Si bien el equilibrio
entre la vida y el trabajo no es tan significativamente bajo como ya se menciong, sigue
siendo uno de los que menos aceptacion tiene. sobre el volumen de negocios. Algunas
de las estrategias mencionadas anteriormente pueden ser analizadas e
implementadas por los gerentes de la organizacion de analisis para que la empresa
pueda reducir la rotacibn de empleados y volverse mas atractiva en el mercado

laboral.
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VI. CONCLUSION

Como conclusion tenemos que al implementar la metodologia de la gestiéndel talento
humano para dar un mayor enfoque y ver el impacto el cual causa dentro de las
empresas genera mayores beneficios para la empresa yaumenta la productividad los

cuales todas las empresas desean.

En esta investigacion si se encontré que la Metodologia de la gestion del talento

humano tienen influencia en la Clima laboral, como se evidencia en la Tabla 20.

Se evidencio en la Tabla 22 que, la dimension “Seleccion del personal’ tiene influencia
en el “Clima Laboral” en la empresa GARDEN KORPS.

Se muestra en la Tabla 23 que, la dimensién “Capacitacion del personal” tiene

influencia en el “Clima laboral” en la empresa GARDEN KORPS.

Se encontro evidencia en la Tabla 24 que, la dimensién “Desconfianza” tiene influencia
en el “Clima Laboral” en la empresa GARDEN KORPS.

Se evidencid que el “Trabajo en Equipo” tiene influencia en el “Clima Laboral” en la
GARDEN KORPS, como se evidencia en la Tabla 25.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda que en el futuro mejoren con el programa propuesto con elfin de llevar

a cabo un aumento de rendimiento eficiente.

Proponer una inspeccion y supervision “Gestiéon del talento Humano” quese orienta a
la identificacion indices de rotacién de personal como en el “Clima Laboral” se busca

un ambiente tranquilo y como para el trabajo.

Se recomienda utilizar las propuestas dadas de nuestra tesis con el fin de lograr
mejoras como Clima Laboral aumentando la rentabilidad y productividad de las

empresas.

Brindar charlas a los trabajadores y tener reuniones en donde se involucretodo el

personal de la empresa y dar incentivos a los trabajadores.

Los resultados obtenidos sirven para poder enfocarse mas en el recurso humano para
poder asi tener mejoras dentro de las empresas brindado mayor confianza los

trabajadores.

El trabajar en equipo mejora la produccion dentro de las empresas teniendomejores

resultados.
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Anexo 1: Tabla 3: Matriz de consistencia

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
VARIABLE INDEPENDIENTE: CONDICIONES DE TRABAJO
Principal Principal Principal Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Item
L Curriculumvitae 12
¢Enqué medida influye la D?tilr mlnTr quermegma La gestion de talento _
geston e tlento humano '”l “yehages o e| humeno inflye enel Seleccion del personel Entrevista 34
enel impacto del clima ta.ento umano.ene impacto del clima laboral
impacto del clima Contrataci e
laboralenla empresa | laboralen laempresa enla empresa ontratacion ,
GARDEN KORPS enel | GARDEN KORPS e | GARDEN KORPS en | 2 Prestpuesto de capacitacin 78
ailo 20197 elafo 2019 el afio 2019 g -
> Capacitacion del
% Capacitacidn 9,10
personal 5 7
- - . an o programa de
Especificos Especificos Secundario ca :citgaci én 1
Es la eficacia del personal que trabaja dentro P
006 medica nfive| Determinar en qué Lz seleccitn el | é de las organizaciones, la cual es necesaria para Disciplina 12
qu.uleme|a|n e medida influye la -8 SEECCION T eSO - [a organizacion, funcionando el individuocon Confibilidad 3
seleccidn del personal enel 3 influye en ¢l impacto del | s o . onfiabilida 1314
imoacto dellim seleccion del personal ima ol m una gran labor y satisfaccion laboral Desconfianza -
MRCOBEICME 1 el impacto el lima | 0 e ° Chiaverato, | 2002) Interrupcion 1516
[aboral en la empresa eboralen| enla empresa 6 -
GARDEN KORPS enel | “0 ¥ 6ETIES 1 Gapoe kopeson | = Desempefio 17,18
domty | CARDENKORRSEN | ooy | o ———
elafio 2019 0 Conocimiento de trabajo 19
i ; Calidad 20
¢Enqué medida influye la Detedr.r;n.mafrlen qlue La capacitacion del
capacitacin del personal e ',? Iniye 18 personal influye enel Trabajo en equipo Cantidad 21,22
enel impacto delclima | CaRECECIOn I PEISONal ity e i lorel
enel impacto del clima Exactitud 2
laboralen laempresa | lahoral en la empresa enla empresa Xacti
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afio 20197 afio 2019 elafio 2019
VARIABLE DEPENDIENTE: CLIMA LABORAL
Determinar en qué Maquinarias 12
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enla empresa GARDEN | laboralen laempresa | GARDEN KORPS en é Anzola (2003) Define que el clima laboral
KORPS en el afio 20197 | GARDEN KORPS en elafio 2019 L se refiere a las percepciones ¢ Sobreesfuerzo 78
elafio 2019 8 interpretaciones relativamente permanentes Caidas 9,10
ﬂ que los individuos tienen con respecto a su Accidente laboral :
Determi . < organizacion, que a su vez influyen en la Atrapamientos 1
¢Enqué medida influye el CEIMINETENQUE | ) trabajo enequipo | 2 | conducta de los trabajadores, diferenciando
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impacto del clima laboral | del climalaboralenta | climalaboralen la Ergonémicos 14,15
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Anexo 2: Cuestionario

Lea detenidamente cada una de las preguntas y seleccione una respuesta de
acuerdo con su opinion,marcando con una “X” el nUmero de la escala cuantitativa

gue aparece en cada pregunta.
Gestion del Talento Humano

Muy Malo (1) Malo (2) Regular (3)Bueno (4) Muy Bueno (5)

N° PREGUNTAS

Muy malo
Malo
Regular
Bueno

Muy Bueno

Seleccidn del Personal

1 Como califica usted los datos que especifican su curriculum
vitae son importantes para seleccionar al trabajador.

2 Como califica su curriculum vitae tenga constantes
actualizaciones.

3 Usted como califica la entrevista de personal ayuda a calificar
el conocimiento.

4 La entrevista del personal ayuda a ver la facilidad de expresidn
verbal de la persona.

5 Como califica que la seleccion de personal es la mas adecuada
para controlar el personal para el puesto de trabajo

6 Como califica usted el modo de seleccidn de personal dentro de
la empresa.

Capacitacion del personal

7 En su opinién como calificaria el presupuesto asignado para
capacitacion de personal genera oportunidades de superacion.

8 Como considera que el presupuesto puede aumentar de
acuerdo a la labor y los dias.
9 ¢ Esta usted de acuerdo que la capacitacion se debe priorizar

para que el personal esté actualizado?

10 | ¢Esté usted de acuerdo que la capacitacion sea para todo el
personal de manera constante?
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11

Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el
nivel de competencia

Desconfianza

12 | Como clasifica la disciplina en el trabajo en cuestion para evitar
accidentes

13 | En su opinion la confiabilidad en los supervisores en los
trabajadores

14 | En su opinidon como calificaria la experiencia en el area de
trabajo

15 | Como califica la medida cuando hay un accidente y evitar baja
productividad

16 | Como califica la medida de emergencia a causa de accidentes
que producen retrasos en los pedidos

17 | En su opinién como clasificaria el desempefio de los
trabajadores disminuye si esta propenso a varios accidentes

18 | Como clasifica la distraccion en las operaciones en cuestion del
desempefio

Trabajo en Equipo

19 | Como califica la experiencia de trabajos realizados en puestos
similares ayuda a mejorar el trabajo en equipo

20 | En su opinion como califica los equipos de trabajo obtienen
servicios de calidad.

21 | Hay mayor rapidez cuando las tareas se realizan en equipos de
trabajo.

22 | Usted esta de acuerdo que los trabajos en equipo son entregados
de manera oportuna

23 | Usted esta de acuerdo que la exactitud o cumplimiento de tareas
es el objetivo de los trabajos en equipo

24 | Esta usted de acuerdo que el liderazgo en equipos de trabajo lo

orienta a lograr una meta
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Lea detenidamente cada una de las preguntas y seleccione una respuesta de acuerdo
con su opinién, marcando con una “X” el numero de la escala cuantitativa que aparece

en cada pregunta.

Clima Laboral

Muy Malo (1) Malo (2) Regular (3) Bueno (4) Muy Bueno (5)

Muy Malo
Malo
Regular
Bueno
Muy Bueno

N° PREGUNTAS

Seguridad en el trabajo

1 Como califica usted la seguridad de los usos de las
magquinas en el trabajo

2 Como califica los mantenimientos de las maquinas en
cuestién de su seguridad al momento de utilizarlo

3 Su cocimiento de términos y normas técnicas de
Seguridad.

4 Su capacitad de tomar decisiones en situacién que la
seguridad en el trabajo

5 Como califica la identificacidn de riesgos en drea donde
labora

6 Como califica la responsabilidad de la empresa para
contrarrestar los riesgos

Accidentes laborares

7 Como clasifica las medidas sobre el sobresfuerzo en
cargar objetos pesados le podria conllevar lesiones en la
espalda

8 Como clasifica que las medidas para evitar la fatiga laboral

9 Como clasifica las medidas la prevencién de accidentes
fisico por tropiezo de desnivel
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10 | Como clasifica el orden y distribucion de la planta

11 | Como clasificaria las medidas cuando se hace pintado
interior de tanques en lugares confinados.

12 | En su opiniéon como clasificaria el apoyo financiero de la
empresa cuando sucede lesiones graves

13 | En su opinién como clasificaria el seguro contra
accidentes laborales de todo tipo

Peligro en el trabajo

14 | Como clasifica los equipos de trabajo en cuestién de su
disefio ergonémicos

15 | En su opinion los estudios de la ergonomia en los
puestos de trabajo

16 | Como clasifica las condiciones de trabajo en cuestion de
infraestructura

17 | Como clasifica las medidas empleadas sobre los peligros
causantes de accidentes

18 | En su opinidn la clasificacidn de peligros dentro la

empresa
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Anexo 2: Validacién

ﬁ" UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
Metodologia de la gestidén del talento humano y su impacto en el clima laboral en la empresa Garden Korps, Lima, 2019

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion del talento humano
1 DIMENSION 1: Seleccion del personal Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 1,2 I ta/ i A 2
G S y 3 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) A o i
2 DIMENSION 2: Capacitacion del p | Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 4,5 y 6 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) S P4 W~
VARIABLE DEPENDIENTE : Clima laboral
1 DIMENSION 1: Trabajo en equipo Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 7,8,9,10,11 y 12 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) :/ o v
2 DIMENSION 2: Seguridad en el trabajo Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 13,14,15,16,17 y 18 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) t/ w /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): §~ /\n:’y p&«%\ A pie
Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.
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! UNIVERSIDAD CésAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
Metodologia de la gestion del talento humano y su impacto en el clima laboral en la empresa Garden Korps, Lima, 2019

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias

VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion del talento humano

1 DIMENSION 1: Seleccion del personal Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 1,2 y 3 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) ‘/ V v

2 DIMENSION 2: Capacitacion del personal Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 4,5 y 6 (de la encuestal correspondiente al Anexo 2) / / /

VARIABLE DEPENDIENTE : Clima laboral

1 | DIMENSION 1: Trabajo en equipo No | Si | No | si No

PREGUNTAS: 7,8,9,10,11 y 12 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2)

2 | DIMENSION 2: Seguridad en el trabajo

=

PREGUNTAS: 13,14,15,16,17 y 18 (de la encuestal correspondiente al Anexo 2)
1

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicabl?f 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
. -
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. G UENN2. .Eiﬁ?aws 5:"...); ..... Cezz. L‘/)

Especialidad del VAlIGAdOr. ......coiiiiiiiiiiiiiiaimaeses st s e s o e e e eS8 L LI R R R R a e e s e e e e e E LR e s e a e s e

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados . thI’E—)
son suficientes para medir la dimensién Firma xperto Informante.
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§ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
Metodologia de la gestion del talento humano y su impacto en el clima laboral en la empresa Garden Korps, Lima, 2019

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |[Relevancia? | Claridad3 Sugerencias
VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestion del talento humano
1 | DIMENSION 1: Seleccion del personal Si No | Si | No | Si | No
PREGUNTAS: 1,2 y 3 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) e 4 Py
2 DIMENSION 2: Capacitacion del personal Si No Si No Si No
PREGUNTAS: 4,5 y 6 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2)
/ / &
VARIABLE DEPENDIENTE : Clima laboral
1 | DIMENSION 1: Trabajo en equipo Si No | Si' | No | Si | No
PREGUNTAS: 7,8,9,10,11 y 12 (de la encuestal correspondiente al Anexo 2) / V/ ;/
2 | DIMENSION 2: Seguridad en el trabajo Si No | Si | No | Si | No
PREGUNTAS: 13,14,15,16,17 y 18 (de la encuesta/ correspondiente al Anexo 2) s 7 ¢
1
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ’( Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ] b
) e, ) uino 4 D4 Y 4063
& % " 4 Z
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: .... AL i ’u"z;ﬂ,/zf)u[‘w’:j ........ DNIOH ................ —
Especialidad del validador............. I snenserassasensend R MG..... BTN A s S At —
19
Lima....de. Bk de12019
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Fi del E M
son suficientes para medir la dimension irma f//’(p OfIAILE:
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Anexo 4: Proceso de Selecciodn

Finde Finde finde
solicitud para solicitud para solicitud para olidund
el puesto elipuesta, etpiesio sppaca
w
4 =
z Coordinar o
2 Elaborar CV. oordinar
3 [ fechayhorade @ — -, i (D iechay hora ey — -, T
H ! entrevista | i | ] !
8 Comvocatoria o ! I i ; 1
4 i | i i i 1 |
abierta } | \ | \ | | |
| I | 1 i | ! !
| ! | | | ! | !
| ! I 1 I ! ! ]
i I | ! ! | 1 L
| | I i | ! !
! | | ] ! i 1 1
| | i i | ! !
| ! | 1 | ! i 1
| | I | I ! | ;
I ! ! 1 | |
! i I | i 1 |
! ' L | |
“ + + H 1 | |
| | | |
! | ] I | I |
} ! 1 1 | |
| I ] | |
' | i Comunicar fin Comunicar fin 1 1 I
| ! | de de : : :
| 1 1 comvocatoria convocatoria 1 | !
L | | | 1 I
1 ! ! | | |
N 1 I I
§ i 2Cumple con ! ! Esperar fecha {Es necesario q \ Esperar fecha \
g los requisitos | v No el | \vi yhora |
§ descritos? & acordadad evaluaciones? acordada
E] , = Confirmar Comunicar fin Actualizar el Comunicar
g e cvs e Uamar e Bvaluaral S Darvisto Loyl fecha y roa de estado de noticia al
a PSS CELES ek andidato et bueno poslares entrevista comvocatoria SEden candidato
H
2
H Cumplelos Aprobé las
requisitos segin ik s
E el Formato de
= Verificacion de
¥ Archivar CV del Perfil?
g postulante

Fin de solicitud
para el puesto

No

ENCARGADO DEL AREA

Coordinar

fechay hora de

entrevista

Evaluara al
candidato

Aprobar
solicitud del
postulante

Cumple conlos
requisitos segin el
Formato Fichaa
Solicitud del
Postulante?
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Anexo 5: Proceso de Reclutamiento

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

GERENCIA GENERAL

:Se aprueba la
solicitud?

Evaluar
Formato

Solicitud
cancelada

GERENTE DE AREAS VERDES

:Se aprueba la
solicitud?

Evaluar
Formato

Mo

Solicitud
cancelada

ENCARGADO DEL AREA

Llenar Formato
de Salicitud Int.

Elresentar
Solicitud

—
Presentar

de Pers. SRl si aprobada
Solicitud de :Es personal
puesto para Areas
Werdes?

RECURSOS HUMANOS

Frecibir 1a

Registrar
Solicitud solicitud en la
aprobada ED

:La publicacién

:la publicacion
sera en Internet?

Realizar
convocatoria
Solicitud abierta de
puesto

Realizar

sera en .
Instituciones EIEEEE
Educativas? Solicitud abierta
No de puesto
:Es contacto Realizar
directo? convocartoria

Solicitud abierta

de puesto
No

Realizar

comvocataria

Salicitud abierta de
puesto

Fuente: Elaboracidon propia
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Anexo 6: Proceso de Induccién

Comunicado
de bienvenida

=
=
= Confirmar hara »
E‘ | y fecha 7
by I I
E 1 |
| |
I I
| |
I I
| |
| |
| |
| |
I I
| |
| |
| |
| |
I [
1 ]
I I
| |
| |
I I
| |
I I
| |
| |
| |
| |
w I I
E I
z s &
=] E Infarmar al Erwiar correo
o] = postulante dia de correo de
E o de primer dia imduccian
< |5
o
el
&

Carreo masivo
a areas
im/olucradas

Fuente: Elaboracidon propia
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Anexo 7: Carta de autorizacion de la empresa

Lima, 0] de noviembre del 2019
Sefor
Dr. Robert Julic Contreras Rivers

Director De Nacional de la Escucla Profesional De Ingenicria Industrial de la
Universidad Cesar Vallejo — Sede Lima Este

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR TESIS DE INVESTIGACION

Yo Feijo fejjo Jose Luis, dentificado con DNI 41308200, on mi calidad de representante
legal de la empresa Gerente, autorizo al estudiante Unchupayco Yabar Kenyi Aldhaith ¥
Tocto Davila Caroline, cstudianse de la Escucla Profesional de Ingenicria Industrial, de
la Universidad Cesar Vallcjo — Sede Lima Esie, a utilizar informacion confidencial de la
empresa para ¢l desarrollo del proyvecto de tesis denominado ““METODOLOGIA DE LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU IMPACTO EN EL CLIMA LABORAL
EN LA EMPRESA GARDEN KORPS, LIMA, 20197, Como condiciones contractualbes,
el estudiante se obliga a (1) no divulgar ni usar para fines personales s informacion
(documentos, expedientes, escritos, articulos, contratos, estados de cuenta vy domds
materiales) que, con objeto de la relacida de trabajo, le fue suministrada: (2) no
proporcionar a terceras personas, verbalmente o por escrito, directa o indirectamente.
imformacion alguna de lkas actividades ylo procesos de cualguier clase que fucsen
observadas en la empresa durante ks duracida del proyecto y (3) no utilizar completa o
parcialmente ninguno de los productos (documentos,. metodologia, procesos y demas)
relacionados con el proyvecto. El estudiante asume gue toda informacion y e resultado del
provecto seran de uso exclusivamente académico.

El material suministrado por la empresa seri ka2 base pama la construccion de un estudio
de caso. La informacidn y resultado que se obtenga del mismo podrian legar a convertirse
en una herramicnta didactica que apoye Ia formacion de los estudiantes de Ia Escucla de
Profesional de Ingenieria Industrial.
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Anexo 8: Organigrama de la empresa

JOSE LUIS FEJO FEIJO

1
Gerente
|

Gerencia

Comercial

I
Gerencia
Administrativ.

N/N

Ana Claudia

Muijica

RRHH ] Asistene de
Gerenc!a de Comercial
Contabilidad N/N

Rober Sanchez

Ejecutivo de
Proyectos

Gerentes
SSOMAA

proyectos

Arnold Servan I

[
Gerencias de Gerencia de
Areas Verdes seguridad y

Piero
Hernandez

Soporte tecnico Coordinador dej
y apoyo areas Verdes
I I Carlos Sanchez
Dante

|
. Franco Coral ) »
Villalobos Ingeniero Civil
Supervisorl Paolo Casalta

Jose Toledo

Sistemas

Supervior2

Jazmin Ochoa

Supervisor3

Andrea Aguilar

Soportey
enimiento

Caroline Tocto

i
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