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Resumen
Con respecto al estudio realizado, el propésito fue establecer la correlacion de la gestion
del talento humano y el clima laboral de la empresa Representaciones Castillo S.A.,
Arequipa 2021. Se empleo el método descriptivo correlacional, su poblacion fue del 10
clientes continuos de la Empresa, para la obtencion de datos se aplico la encuesta y el
cuestionario con escala Likert, para la medicion se aplico 60 preguntas. También, se
utilizé el estadistico SPS. 26 y se logrd los resultados que presentan la fiabilidad del
estudio con el alfa de Cronbach de 0.97, para conocer la correlacion se usé el método
Spearman, obtuvimos como resultado la investigacion un Rho. 0.855. Se concluyd

mostrando una relacion significativa positiva alta.

Palabras clave: Talento Humano, Clima Laboral y fiabilidad.
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Abstract
The purpose of the study was to determine the correlation between human talent
management and the work climate of the company Representaciones Castillo S.A.,
Arequipa 2021. The descriptive correlational method was used, its population was 110
continuous customers of the Company, to obtain data the survey and the questionnaire
with Likert scale were applied, for the measurement 60 questions were applied. Also, the
SPS statistic was used. 24 was used and the results were obtained showing the reliability
of the study with Cronbach's alpha of 0.97, to know the correlation the Spearman method
was used, we obtained as a result of the research a Rho. 0.855. It was concluded showing

a positive high significant relationship.

Keywords: Human Talent, Work Climate and reliability.
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|. INTRODUCCION
Para Lamiaa y Laila (2018) hoy en dia la gestion del talento presenta un enfoque
sistematico ya que se basa en realizar un proceso de reclutamiento adecuado para
fidelizar a los colaboradores a través de su involucramiento con la empresa en cuanto a
sus objetivos, de esta manera se garantiza una adecuada retroalimentacion talento-
empresa para incrementar su productividad. Es importante afiadir que el propdésito es
generar una sostenibilidad en el tiempo, a través de la capacidad de cumplir con cada
uno de los objetivos desarrollados en la empresa para su crecimiento, pero esto por

medio de una planificacion estratégica que mitigue la volatilidad del mercado (p.109).

Segun el articulo de indagacion Maja y Tiasa (2020) refieren que el clima
organizacional instituye la manera en que las personas de una organizacion perciben y
caracterizan su ambito de una forma actitudinal y basada en valores. Sostienen que los
climas organizacionales reflejan la forma en que los colaboradores visualizan a la
empresa, es decir si el &rea de recurso humanos brinda motivaciones econémicas y no

econdmicas adecuadas a las funciones de cada trabajador. (p. 04).

En tanto al entorno Nacional, conforme el articulo publicado por ESAN (2021)
segun la estadistica del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, elaborada y
brindada en el afio 2016, evidencia que a nivel nacional que solo el 27% de trabajos no
se ubican en el sector informal, lo cual esclarece la situacion de vulnerabilidad de los
empleados, ya que, es en este sector donde se desarrolla la explotacion gremial. En ese
sentido, la Organizacién Internacional del Trabajo, afirma que otro factor que incrementa
este porcentaje es la pobreza. Es en este contexto, que se dio el caso las Malvinas, claro
ejemplo de la explotacion laboral, ya que los empleados trabajaban en condiciones de
encierro, por ello cuando se origind el incendio en estos locales no pudieron salir y

murieron (p. 03).

Por lo mencionado, la administracion del talento humano tiene gran relevancia en
las leyes laborales al establecer los parametros éticos para el actuar de las empresas
frente a sus colaboradores, de manera que se configura un entorno de seguridad al
colaborador para que realice sus funciones en un clima laboral 6ptimo. En la misma linea

el Estado tiene la obligacién de hacer respetar a las organizaciones el marco juridico y



tributario para impulsar su sensibilizacion con respecto a la importancia de los
colaboradores, ya que son el recurso mas importante, al brindar su fuerza fisica y mental

en beneficio de la organizacion.

En referencia a los estudios realizados a nivel internacional, Gubbins (2021)
afirma que aquellas organizaciones que desarrollen un clima gremial satisfactorio
aseguran la generacion de una mayor rentabilidad, innovacion y productividad a aquella
organizacion que cuenten con un clima gremial satisfactorio. Ademas, los colaboradores
permanecen complacidos por lo que se comprometen a dar todo su esfuerzo en la
realizacion de sus funciones, por ende, el cumplimiento de ellos se evidencia en la
productividad del producto o servicio. En la misma linea, la innovacion es otra de las
principales ventajas de la mejora del entorno laboral al fomentar un ambiente participativo
gue involucre a todos los colaboradores a aportar ideas creativas que ayuden en la
realizacion mas eficiente de la actividad empresarial, ademas, formulen soluciones a las

problematicas que se presenten (p.06).

En la actualidad, las empresas del rubro farmacéutico se ven afectadas y a la vez
favorecidas por la coyuntura social, que afectan directamente en la evolucién de los
colaboradores en el ambito profesional y personal dentro de las organizaciones, por tal
motivo, optan por incorporar nuevos métodos y herramientas que ayuden al desarrollo
de sus tareas, generando asi una mayor presion para el logro de los obijetivos,
adaptandose a nuevos retos y desafios, ya que de ello depende la productividad y la
futura estabilidad laboral que se desea tener, con el fin de no aumentar el indice de des

empleabilidad en las empresas.

En cuanto a el problema, se pretende buscar la relacion entre la Gestién del
Talento Humano y el Clima Laboral de la Empresa Representaciones Castillo S.A. ya
gue actualmente, la administracion de los recursos humanos, viene siendo afectada por
la coyuntura actual, ya que se exige mas al momento de la eleccién de nuevos talentos,
pero se pierden algunos beneficios comparados a afios anteriores, ello conlleva a que la

exigencia de los trabajadores por cumplir sus objetivos sea mayor, y se genere un



ambiente tenso por la misma presion que se pide en la empresa, lo cual ocasiona que el

entorno gremial se vea afectado negativamente.

En lo que concierne a la problematica que atraviesa la empresa, existe una
limitada capacitacion hacia los colaboradores, afectando a la cantidad de bienes que
puede producir la empresa, por la deficiente adquisicion de conocimientos, por otra parte
existe un limitado programa de seleccién en cuanto a las habilidades del nuevo personal,
ya que al momento de la contratacion por ahorrar costos en la empresa, es que se
seleccionan personas con poca experiencia en el rubro, asi mismo la inexistencia de
programas de incentivos que desfavorecen el desempefio que realiza el colaborador, la
misma que genera desinterés a los trabajadores, asi como también en la mayoria de
puestos se observo una insuficiente linea de carrera lo cual conlleva al estancamiento
profesional, A raiz de los problemas antes mencionados que afectan directamente con
la cultura empresarial, es que afectan y generan el descontento del personal, por ultimo,
la empresa brinda escasa estabilidad laboral, ya que al contar con contratos a corto
plazo, los colaboradores estan inseguros en la continuidad de su trabajo.

Con respecto a la justificacion de la investigacion, se establecié de forma relevante
la contribucion tedrica realizada en el transcurso, lo que conllevo a una contrastacion de
las teorias desarrolladas de cada una de las variables, con lo evidenciado en la unidad

de andlisis.

Asi mismo en cuanto a la justificacibn metodologica de desarrollé6 tomando en
consideracion el disefio y la tipologia apropiada ya que con esto se ahondd en dicho
analisis, lo cual hizo posible se logre comprender de una forma cientifica para las dos
variables. Tomando todo lo anterior en cuenta se optd por desarrollar con un disefio

correlacional de tipo cuantitativo.

También, respecto a la justificacién practica se enfoca en la obtencién de datos
cuantitativos, los que permitan hacer planes de desarrollo en el cual se trate de ofrecer
solucion o recomendacion a la problematica. Al culminar se crea un beneficio para los
trabajadores de la organizacion en la que se desarroll6 la averiguacion, puesto que al
otorgarse datos acerca de los niveles vigilados en las variables tienen la posibilidad de

entablar tacticas intervenidas.



Asi mismo, la investigacion permiti6 identificar la situacion problematica respecto
a la satisfaccion laboral de los trabajadores que existe dentro de la empresa, lo cual sirvié
para evaluar si esta cumple con brindar a sus colaboradores un ambiente de motivacion,
tranquilidad y desarrollo personal. De esta manera, la evaluacion analiza y propuso
soluciones para mejorar el rendimiento y productividad, que resulta esencial dentro de la

organizacion.

Tal como lo detalla Chiavenato (2017) las personas satisfechas con su trabajo son
mas productivas que las insatisfechas, ya que las personas identificadas con la
organizacion tienden a desarrollar sus habilidades y capacidades de una manera mas
Optima, garantizando asi la continuidad laboral. (p. 01).

Ademas, la presente investigacion, permitira obtener resultados que ayudara a la
mejora y reforzar algunas falencias que se presentan en estos tiempos, y asi ejecutar
estrategias que logren mejorar la satisfaccion entre los colaboradores y los objetivos

planteados para el crecimiento de la empresa, de forma reciproca y proporcional.

En cuanto a las interrogantes del problema se tiene como pregunta general,
¢,Como se relaciona la Gestion del Talento Humano y el Clima Laboral de la Empresa
Representaciones Castillo S.A.; Arequipa 2021?? Y como interrogantes especificas,
¢, Como se relaciona la Incorporacion del personal y el clima laboral?, ¢ Cémo se relaciona
la Recompensa y el clima laboral?, por dltimo, ¢Cémo se relaciona la Retencion del

personal y el clima laboral?

Sin duda alguna, el objetivo general de la investigacion busca determinar la
relaciéon que se da entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Laboral de la Empresa
Representaciones Castillo S.A. de la ciudad de Arequipa. Asi como también en los
objetivos especificos, se pretende determinar la relacidén entre Incorporacion del personal
y el clima laboral, y determinar la relacién entre la recompensa y del clima laboral, y por
ultimo determinar la relacion de la retencion del personal y del clima laboral en la

Empresa

De lo mencionado anteriormente, la premisa de la Hipétesis General, ayuda a

establecer dentro de la organizacion, la relacién que existe sobre la Incorporacion del



personal y el clima organizacional, como aspectos complementarios de las hipétesis
especificas se plantea la existencia de una relacion significativa entre la recompensa y
el clima laboral en la organizacion, del mismo modo indicar la relacion entre la retencion

del recurso humano y el clima organizacional.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes internacionales tenemos las siguientes referencias.

Segun Liliana R. & Adriana S. (2016) en la investigacion titulada “ Modelo de
gestion estratégica del talento humano que permite incentivar el salario emocional para
el mejoramiento del clima organizacional” Bogota Colombia, el cual tiene como objetivo
general es ocupar un modelo de administracion estratégica del ingenio humano que
posibilite incentivar el sueldo emocional para el mejoramiento del clima organizacional
en el jardin infantil Alcala muzu, el andlisis de la indagacién cuenta con un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, con un total de 10 competidores segun las
magnitudes, con los resultados el direccionamiento de la Secretaria de adhesion Social
de Bogota dada la concepcidn de politicas (3,32%), el establecimiento de reglas
reguladoras (3,22%).

En el mismo orden de ideas el disefio de los procesos organizacionales (3,16)
corresponde en enorme medida con la tarea encomendada por la Ley de formar un
equipo humano ético al servicio y cuidado de lo publico, que dirige y articula la
territorializacion de la politica social con actividades integrales y transformadoras para el
decrecimiento de la segregacion, por medio de la garantia de los derechos, el
reconocimiento y la 70 generacion de oportunidades con redistribucion, en el ejercicio
pleno de las ciudadanias de todos en lo urbano y lo rural de Bogota y el reconocimiento
de sus derechos, percepcién compartida por un elevado porcentaje de burdcratas del
jardin infantil Alcala Muzu (desde un 80% hasta un 90%), de esta forma varias de
aqguellas politicas, reglas y procesos no sean acogidos por la integridad de los burdcratas

del jardin infantil.

Ademas, Kohestany, Z. & Nour, Y. (2017), Iran, en su articulo cientifico definieron
como objetivo investigar el impacto de la gestion del talento en la retencién de recursos
humanos en el municipio de Zahedan, la investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, nivel explicativo, tipo descriptivo correlacional, la poblacion estuvo compuesta
por los 100 empleados del municipio de Zahedan. Se utilizaron cuestionarios de gestion
del talento y retencién de recursos humanos, asimismo por medio del analisis de

regresion lineal R2 , ANOVA y coeficientes, se observé que el valor de significancia fue
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de 0,00<0.05, loque demuestra que existe una correlacion significativa de la variable
gestion del talento en retencion de recursos humanos, adicionalmente se obtuvo el valor
de R2=0.705, lo que demuestra la variacion de 70.5% de la gestion del talento humano

en la retencién de recursos humano

Asi pues, Shobaki et al. (2018), se realiz6 una investigacion en el pais de Palestina.
El tipode metodologia fue de enfoque descriptivo en el cual el instrumento aplicado fueel
cuestionario conformado por 280 empleados y teoria documentada. En su investigacion
tuvo por objetivo estudiar el nivel de clima organizacional que prevalece en las
universidades palestinas. Con nivel descriptivo correlacional, Los resultados demuestran que
existeun alto grado de clima organizacional en las universidades palestinas en la Franja
de Gaza, siendo el valor 81.87%, ademas mostraron que existe una alta disponibilidad
para todas las areas alcanzado un 69.96%. Se lleg6 a concluir queel personal presenta
un liderazgo de 68.98%, estructura organizativa 68.05% Yy finalmente colaboracién en la
toma de decisiones 64.91%.

Del mismo modo Cris6stomo (2019) En el estudio "Hospital Regional de Wacho,
Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Salud en
el Sector Farmacéutico en 2018". El propdsito es determinar el impacto de la gestion del
talento en el desempefio. Este estudio fue un tipo de correlacién descriptiva con un
disefio transversal. Por Ultimo, vea el impacto entre la gestion del talento y el rendimiento
de una forma muy positiva de Rh = 0,935.

También, Rocha y Pozo (2016) realizaron su investigacion sobre la Gestion del
talento humano y el desarrollo organizacional en las grandes comercializadoras de
productos eléctricos industriales del ecuador, 2013, tesis con el que obtuvo el grado de
Magister en gerencia empresarial, tuvo como objetivo determinar la relacién de la gestién
del talento humano con el desarrollo organizacional de las grandes empresas
comercializadoras de productos eléctricos industriales del Ecuador, 2013, empleo el tipo
de investigacion descriptiva correlacional, y su poblacion fue de 14 empresas
comercializadoras de productos eléctricos, 22 donde aplico la encuesta como

instrumento de medicion.



Asimismo, Rocha y Pozo (2016) en la medicion de la encuesta utilizo la escala de
Likert. Obtuvo como resultados que la gestion del talento humano posee una correlacion
débil (Rho= 0.373) con el desarrollo organizacional, con un grado de significancia menor
a 0.05 (p=0.001). En tanto concluy6 que, la gestion del talento humano y el desarrollo
organizacional dependen entre si, el desarrollo organizacional se centra en cumplir la
direccidn estratégica y dar los vinculos para el proceso de gestion del talento humano, a
su vez esté debe brindar indicadores de su gestidon como resultado que acrediten el

cumplimiento del direccionamiento estratégico de cada empresa.

En torno al nivel nacional, Gianella, (2017) en su investigacién buscé determinar
si habia una relacion de las variables de gestion del talento humano y la productividad.
Para ello se realiz6 una metodologia deductiva - descriptiva. Siento el numero de
poblacién, 275 profesionales de las areas de enfermeria y de obstetricia en la Red de
Salud del Sur, asi la aplicacion de la encuesta solo se realizé a 200 licenciadas, el cual
se valido a través de un juicio de expertos. De los resultados develan con un Rh =0.765.,
donde solo el 36% sugieren que el proceso de gestion del talento humano es de forma
regular, 31% buena y donde el 33% es mala. Segun a ello se sintetiza lo siguiente, la
productividad de los colaboradores depende de forma directa y significativa la calidad de
la gestibn que se realice, es decir, si el ambiente laboral es adecuado para el
desenvolvimiento personal y profesional de cada empleado de manera donde sus

funciones y obligaciones sean ejercidas con eficiencia y eficacia.

En lo cual concierne al andlisis de Godoy, (2017) quien elabord una tesis con el
mismo tema y objetivo que Gianella, pero dentro del Hospital Cayetano Heredia y con
una encuesta a un total de 93 enfermeras, obtuvo como resultado de Rh. = 0.716
detallando resultado 71% (66) estan en un grado regular, el 18.3% (17) inadecuada, y el
10.8% (10) idonea. De esta manera se determina que hay una interaccion entre las
variables de gestion del talento humano y la variable de satisfaccion laboral.

En efecto Soto (2021), realizé una investigacion enPeru. El tipo de metodologia
fue correlacional, no experimental y enfoque cuantitativo. El instrumento de recoleccion
de datos fue el cuestionario conformado por 180 personas. En suinvestigacion hallo la

relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral del docente en una



institucion educativa de Lima Metropolitana. Se encontré6 que existe una correlacion
directa y moderada entre ambas variables (rs = .639; p <.05), estructura y desempefio
docente (rs = .556; p <.05), responsabilidad y desempeiio docente (rs = 0.456; p <.05),
riesgos y desempefiodocente (rs = . 470; p <.05), recompensas y desempefio docente
(rs = .467; p<.05), calidez y apoyos, y desempefio docente (rs = .577; p <.05), conflictos
y desempefio docente (rs =.521; p <.05). Se llegd a concluir que un mayor nivel de clima
organizacional se asocia con un mayor nivel de desempefio docente.

Asi mismo Llumbo y Valdera (2020), realizd una investigacion en Peru. El tipo de
metodologia fue descriptivo correlacional, no experimental, con un enfoque cuantitativo
en la cual el instrumento aplicadofue el cuestionario conformado por 62 servidores
publicos. En su investigacion establecié la relacion entre clima organizacional con el
rendimiento laboral de losempleados de la Municipalidad de Pacasmayo. Los resultados
muestran que el 66% de los empleados indicaron que el nivel de clima organizacional es
medio yel 66% sefialaron que el desempefio laboral es medio. Se llegd a concluir que se
obtuvo un indice de (r=.711) y un valor de significancia p=.00, demostrando quehay una
relacion entre las variables de estudio

Segun Castillo (2017) realizé su tesis “La Gestion del Talento Humano y
Desempefio Laboral de los empleados ejecutivos de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo - 2016".

Donde se tuvo como proposito general establecer la interaccion existente entre
ambas variables. Para esto, la indagacion ha sido hecha usando el procedimiento
descriptivo, usando como instrumento una encuesta y al total de los trabajadores de la
municipalidad, con resultados favorables conforme a las cambiantes elaboradas, donde
se puede concluir que si hay una interaccién significativa; lo cual se establecié porque el
coeficiente de correlacion dio como resultado un Rho 0.77, 86.6% de los colaboradores
se encuentran en el nivel muy desfavorable y 13.4% un nivel favorable, lo cual evidencia
gue esta cerca a uno y por tanto representa una alta agrupacion en medio de las

cambiantes. Se aprobo la conjetura planteada y esta interaccion.

Asi mismo, Villanueva (2017) planteo como objetivo principal “analizar la
incidencia de la gestion del talento humano en la satisfaccion laboral de los trabajadores

de la Maderera Loreto” (p. 54). En su metodologia de investigacién aplican un nivel

9



descriptivo correlacional con un disefio no experimental. Su poblacion esta constituida
por 27 colaboradores, aplicando cuestionarios para la recoleccion de datos. La
investigacion afirma una incidencia positiva de las variables de estudio, obteniendo como

resultado Rh de 0,509 y una significancia de 0,007

En lo que corresponde a la variable independiente Gestion del talento Humano,

contamos con las siguientes definiciones:

De acuerdo con Chiavenato (2017) la definicibn sobre Gestion del Talento
Humano y sobre qué es un sistema de politicas que estan destinadas a guiar la direccién
de la empresa a través de buenas practicas en la gerencia, involucrados con los
individuos o los recursos, integrados por el proceso de reclutamiento para la adhesion

de individuos, se aprobd la premisa planteada y esta interaccion. (p.40).

También, Majad Rondon (2016), sefialé que es una filosofia gerencial basada en
valores y creencias dentro de una empresa. Siendo fundamental para que las
organizaciones mejoren su capacidad laboral configurando los procesos de gestion del
personal, que ayuden a lograr las metas que plantea la organizacion, resaltando la
capacidad individual, respetando procesos de gestion y ejecucion, de tal manera

respetando los principios de la organizacion. (p. 149)

Con respecto a la definicién de Castilla Sanchez (2013), indican que la gestion del
talento se dedica a atraer, filtrar y seleccionar talentos convenientes de alto rendimiento,
con el fin de garantizar un flujo de talento persistente que pueda nutrir su productividad
(p.5).

En la misma linea, (Mondragon et al., 2016) menciona que realiza la integracion
entre la gestion de los colaboradores a través de la comunicacién y gestién de
desempeiio por medio de las recompensas y reconocimientos. (p.3)

Para (Maldonado et al., 2017), es la capacidad de resaltar personas con un gran
potencial ya que considera que son un talento imprescindible para toda organizacion, al
ser quienes realizan las funciones para que se efectué la actividad empresarial con

eficiencia. (p. 2)

10



Hussin J. (2016) define que una excelente gestion del talento implica que una
organizacion aplique una la estrategia corporativa con la cantidad y calidad de liderazgo
requerido para ejecutarla, impulsar la responsabilidad de los lideres por las estrategias
culturales que apoyan los objetivos comerciales evallen el talento de alto potencial para
el liderazgo futuro y aceleren el desarrollo de talento humano de alto potencial y mejoren
la calidad del liderazgo ejecutivo. (p. 508)

En cuanto a la definicion de (Dahshan et al., 2018) indican que es un enfoque
sistematico, para atraer, seleccionar, involucrar desarrollar, implementar, liderar y retener
empleados de alto potencial y desempefio para garantizar una retroalimentacion continua

de tal manera que aumente la productividad en la fuerza laboral. (p.20).

Asi mismo del Castillo (2017), refiere como un area delicada la gestién en el
talento humano hacia la organizacion, porque depende de esta su funcionamiento

adecuado y su sostenibilidad en el tiempo. (p. 5)

Niedzwiecka K. (2016), indica que se percibe como un método clave para obtener
y mantener una ventaja competitiva para la organizacion. Este proceso asegurara que
las personas con talento sean atraidas, retenidas, motivadas y formadas de acuerdo a
las necesidades de la organizacion. (p.3)

Ademas, Chavez (2018), lo desarrolla cémo el proceso de potenciar las
competencias de los colaboradores, de esta manera estos sean alineados a los objetivos
organizacionales para un mayor incremento de logros de rentabilidad y de calidad de

servicio. (p.16).

(Andrea y Guillermo 2016) definen al talento humano como las personas que
realizan las funciones y obligaciones dentro de una organizacion, de manera que, ejercen
adecuadamente los puestos de trabajo mas criticos. Ademas, con su desempefio se
puede lograr los objetivos de una organizacion, generar una ventaja competitiva y
satisfacer adecuadamente a los clientes. (p.44).

Refiere Rofi R. (2016) como un medio estratégico que sirve para retener a los
colaboradores con potencial lo cual contribuye al logro de las metas organizacionales.
Asi mismo las organizaciones desarrollan estrategias para adquirir, retener y desarrollar

el talento a traves de la gestion del talento. (p.615)
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Asi mismo, Kiril D. (2015) asegura que la necesidad de este tipo de gestidon para
una organizacion se centra en contar con las personas talentosas para alcanzar sus

objetivos comerciales. (p. 03).

Entre tanto a la definicién operacional, para la primera variable se toma en cuenta
que para lograr los propésitos de la investigacién referidos a la variable se estructura la
encuesta con un cuestionario tipo Likert, que se aplico por correo a los colaboradores de
la Empresa Representaciones Castillo S.A. cuyos resultados se han procesado con
SSPS 26, y las que se interpretaron ademéas se han aplicado otros métodos como el

Spearman, alfa, Cronbach entre otros

Con respecto a la variable Dependiente Clima Laboral, tenemos los siguientes

conceptos.

En su estudio Maldonado (2017), desarrolla a través de un grupo de motivaciones
econdémicas y no econémicas que se les brinda a los colaboradores para incentivarlos a
la realizacion de su trabajo de la manera mas eficiente y eficaz, ya que ellos al percibirlo,
sienten que su presencia es imprescindible para una organizacidbn y repercute

directamente en su conducta (Pg. 61).

En referencia al estudio de (Permatasari y Ratnawati 2021), definen el clima
laboral como parte esencial de la organizacion para poder motivar a los colaboradores,
se desarrollard el compromiso, la satisfaccion y la disciplina laboral, de tal manera que

aumente la productividad dentro de la organizacion. (p.2)

Segun (Bulent, et al., 2017) indican que el clima organizacional es el valor
colectivo y compartido y el concepto que los colaboradores tienen de su entorno a través

de interacciones sociales y grupales (p.10)

Asi mismo Bordas (2016), quien considera que el Clima Laboral hace alusion a
gue todos los pertenecientes a una organizacion detallan su ambito y entorno laboral,

desde los factores que van en relacion con la persona, el conjunto y la organizacion.
(p.06).
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Para (Moslehpour, et al., 2018) es la manera en que los empleados perciben los
procedimientos internos de la organizacion, como el establecimiento de reglas y la toma
de decisiones dentro del &rea laboral. Finalmente, todo esto influye en el comportamiento

de los colabores. (p.3).

Ademas, Wudarzewski G. (2019) define al Clima Laboral como un momento
determinado, que se divide en varios niveles, percibido y evaluado subjetivamente por
los colaboradores, orientado a la eficiencia y efectividad organizacional, yendo de la

mano primordialmente por la cultura organizacional. (p. 45).

Asi pues, Pilligua (2017) quien expone al entorno laboral como una division
psicoldgica y organizacional, aplicando la psicologia mediante estudios personalizados
con los colaboradores, que permitan saber la percepcion que tienen los colaboradores

sobre las vivencias dentro de la organizacion. (p. 25).

Refiere (Martinez y Valenzo 2020) que se denomina Clima Laboral a un grupo de

ideas por parte de cada empleado en referencia al entorno laboral. (p.3).

Por otro lado, (Sanduvete, et al., 2018) al clima organizacional como una serie de
procedimientos que fomentan la productividad en la organizacibn y aumenta la

satisfaccion laboral (p.19).

También, Sotelo (2017), detalla en su investigacién sobre el mismo tema y
desarrolla las caracteristicas que debe tener una organizacion para que pueda generar

una diferencia de su competencia y agregar valor a su actividad empresarial.

Asi mismo (Kritatporn y Puncreobutr 2016), refieren que un buen clima
organizacional es el reflejo de personal - entorno laboral o cual fomenta el aprendizaje y

el autodesarrollo. (p.31).

Por otro lado, (Mazzetti, et al., 2016) conceptualizan al clima organizacional como
las percepciones de los empleados de los eventos que ocurren dentro de su lugar de

trabajo y que segun a ello muestran su desempeiio. (p.2).

Ademas, Norma (2018), de acuerdo a su articulo donde cita a Canton y Telles

(2016), no existe un concepto Unico, sin embargo, afirma que todas se centran en
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representarlo como la satisfaccion o no que pueda tener el colaborador, lo cual se

evidencia en sus emociones. (p. 4).

Segun la definicion de Chiavenato (2017) la Gestidn del talento Humano, presenta

tres dimensiones, incorporacion, recompensa y retener.

La primera se basa en incorporar al personal para saber cuales son sus
necesidades, de manera que se satisfagan en la medida posible a fin de incrementar su
potencial como colaboradores dentro de la empresa, ademas, que al afiadir a nuevo

recurso humano ya se considere los sefialado en las motivaciones que se les brinde.

Con respecto a los indicadores de la primera dimensién, las desarrollamos a

continuacion:

Comenzaremos por el reclutamiento de las personas, que se encarga de divulgar
en el mercado las oportunidades que la organizacion ofrece a las personas que posean
determinadas caracteristicas que desea la misma, funciona como un puente entre el

mercado de trabajo y el mercado de recursos humanos. Chiavenato I. (2017) (p. 106).

Concerniente a la seleccion de las personas, funciona como un filtro que solo
permite integrar a la organizacién a algunas personas, aquellas que cuentan con las
caracteristicas deseadas, escogiendo entre una lista de candidatos, Chiavenato I. (2017,
p. 137)

A proposito, la orientacion de los postulantes, consiste en determinar la posicion
de alguien con base en los puntos cardinales, es encaminar, guiar o indicarle el rumbo a
alguien, reconocer donde estéa el lugar en el que se encuentra para guiarse en el camino,
Chiavenato I. (2017, p. 176)

En cuanto a la capacitacion del personal, es el proceso de ensefiar a los nuevos
empleados las habilidades basicas que necesitan para desempefiar su trabajo, también
tiene como propasito influir en el comportamiento de los colaboradores para aumentar la
productividad de trabajo, Chiavenato I. (2017, p. 371)

Habilidades del personal: son aquellas que describen a una persona en la vida

privada y profesional. Ceupe (2020, p.03).
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En cuanto a la evaluacién de capacidades o desempefio lo desarrolla como el
proceso de revisar la actividad y el desempefio del trabajador, en la medida en que este

cumple con los requisitos de su trabajo, Chiavenato I. (2017, p. 245).

Acerca del tiempo de contratacion, lo desarrolla el tiempo que transcurre entre el
momento en que definimos la necesidad de adquirir un talento para el momento en que

se contrata fisicamente el perfil. Arca F. (2020, p. 05).

La dimension Recompensar, donde Bob Nelson (2019) que desarrolla aquel
reconocimiento de tipo personal el verdadero aprecio por el trabajo bien desarrollado por
parte del colaborador. (p. 15)

En lo que concierne a la segunda dimension desarrollamos sus indicadores a

continuacion:

En primer lugar, tenemos la remuneracion, la cual es desarrollada como la funcion
de recursos humanos que maneja las recompensas que las personas reciben a cambio

de desempeniar las tareas de la organizacion. Chiavenato I. (2017, p. 286).

El siguiente punto desarrollamos los programas de incentivos, la cual la
organizacion debe de mantener la relacion de los programas de incentivos y aportaciones
en debida correspondencia al aporte de cada colaborador dentro de la organizacion,
Chiavenato I. (2017, p. 318).

Otro punto son las prestaciones y servicios al colaborador el cual son los pagos
econdmicos indirectos que se ofrecen a los trabajadores e incluyen la salud y la
seguridad, las vacaciones, pensiones, las becas para educacion, entre otros. Chiavenato
l. (2017, p. 344).

A propasito, las metas mensuales: desarrolla el alcanzar el objetivo previamente

determinado que puede realizarse en un corto y largo plazo. Chiavenato I. (2017, p. 324).

Asi mismo los bonos por el logro de objetivos, tratan de un valor monetario que se
entrega al final de cada afio, a determinados colaboradores, en funcidbn a sus

aportaciones al desempefio de la empresa. Chiavenato I. (2017, pp. 323 - 324).
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En lo que atafie al KPI medicibn de metas, son indicadores de calidad o
indicadores claves de negocio que pueden ser utilizados y aplicables en cualquier area

del negocio o sector productivo. Articulo Logicalis Architec of Change (2017, p. 01).

Linea de carrera: es un proceso que define las practicas de desarrollo de los

colaboradores al interior de la organizacion, Articulo Gestion (2020, p. 01).

Con referencia a los premios al desempefio, son reconocimiento publico que

obtiene una persona por la excelencia de una obra, una actividad o una cualidad suya.

En lo que concierne a los incentivos comerciales y grupales, los cuales son
recompensas obtenidas las cuales refuerzan la mejoria del desempefio. Chiavenato I.
(2017, p. 318).

La dimension Retener, Carlos Garces H. (2016) en su articulo manifiesta que la
retencion de empleados sirve para identificar al talento humano imprescindible para la
organizacion y se disefie una estrategia que no permite su rotacion, ya que se les

considera claves para un correcto funcionamiento de cada actividad empresarial. (p.10).

Con referencia a la tercera dimension, desarrollamos sus indicadores a

continuacion:

Segun la conceptualizacién de la Real Academia Espafiola (2014), define el
término como La accién de distinguir a una cosa, una persona 0 una institucion entre las
demas como consecuencia de sus caracteristicas, distincion que expresa una felicitacion

0 un agradecimiento. (p.1).

Referente a la calidad de vida en el trabajo, se basa en una percepcion que
expresan los empleados de una organizacion sobre su grado de satisfaccion o

insatisfaccion con respecto al medio ambiente donde laboran, Jessica C. (2018, p. 02)

Asi mismo el incremento salarias, permite conocer bien los rangos salariales de
la empresa, evaluar la situacion de la empresa que permita saber los beneficios que

desee obtener mas adelante. Pilar B (2021, p. 02).
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En igual forma la cultura empresarial o organizacional, es la forma en que cada
organizacion aprendidé a lidiar con su entorno y sus grupos de interés, trabajadores,

clientes, proveedores, accionistas entre otros. Chiavenato I. (2017, p. 178).

Por ultimo, la estabilidad laboral, es el derecho que la ley le concede a un
trabajador formal a conservar su puesto de trabajo indefinidamente. Sin ser declarado
cesante antes de que adquiera su derecho de jubilacion. Rainer S. (2018, p. 32)

El Clima Laboral detalla las siguientes dimensiones: la dimension participacion,
José Angel M. (2017), manifiesta que en la actualidad se le da una mayor importancia a
la participacion, debido a que ayuda a integrar un conjunto o equipo de trabajo en la toma
de elecciones, con la intencion de aprovechar el razonamiento y la vivencia de un numero
mas grande de individuos, para la toma de superiores elecciones y de esta forma

contribuir a conseguir los resultados esperados. (p. 03).

En cuanto a los indicadores de la presente dimension, se desarrollan a

continuacion:

Refiere en su estudio Francy B. (2018) que la Integracién de colaboradores es la
parte fundamental donde los colaboradores inician sus actividades dentro de la
organizacion, esta se divide en cuatro etapas la primera es la socializacién, donde el
colaborador adquiere conocimientos generales en cuanto a la empresa la segunda es la
formacién o induccién del puesto de trabajo que ocupara, la tercera consta en hacer
seguimiento para ver el nivel de satisfaccién que presenta el nuevo recurso y por ultimo
se hace una evaluacion con el proposito de saber el nivel de aprendizaje e integracion

de la organizacion.(p.7)

En lo que concierne al Trabajo en Equipo segun Jorgely A. (2019) refiere que es
un conjunto de dos o mas personas que interactlian y se comunican, asi como también
se influyen mutuamente, para poder lograr los objetivos comunes en la organizacion. Con
ello se puede lograr multiples beneficios, tales como optimizar los tiempos en los
procesos de produccién y obtener resultados con mayor calidad, de igual forma mejora
el clima laboral, por lo que se fomenta la armonia compartiendo experiencias dentro de

la empresa. (p.62)
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En lo que atafie al estudio de Valencia (2017) indica que, segun el nivel de
posicionamiento del mercado de una empresa, depende el éxito de la misma y ello
representa una pieza fundamental, mientras mas sean las estrategias comerciales en
cuanto al precio, las marcas y la imagen de la organizacién mayor sera la rentabilidad y

el tiempo de posicionamiento, sera mas extenso dentro del mercado. (pp.41-42)

Por otro lado, Caldas et al.,, (2016) en su investigacion sefalan que la
retroalimentacion laboral consta en que el colaborador sea consciente de las actividades
gue desarrolla en su puesto laboral, este proceso permite al gerente estar informado de
las actividades que se desarrollan en su organizacion y si es que estas son eficaces,
caso contrario se toman las medidas y acciones correctivas para el logro de resultados.

A este proceso se le conoce como retroalimentacion laboral. (p.5)

Con respecto a la dimension Ambiente, La revista Emprendedores y Negocios,
Oliver (2018) lo define como la relacion entre los empleados, refiere a la seguridad de
los empleados, donde predominan la motivacion de los trabajadores, la amistad en el

trabajo y mejorar la comunicacion que existe en la organizacion. (p. 26)

A proposito, desarrollaremos a continuacion los indicadores de la dimension
mencionada anteriormente: Por lo que se refiere al articulo de la UCSP (2021) indica que
la infraestructura organizacional es un conjunto de factores tales como procesos,
normas, equipos, datos, recursos humanos y la construccion y disefio de la empresa en

si, que afecta directamente al desempefio laboral del colaborador. (p.04).

Asi de la misma manera, (Andrés y Andrea, 2020) sefialan en su estudio que
actualmente como resultado de la coyuntura atravesada, la era digital ha facilitado y se
ha adaptado a las necesidades de los clientes, los cuales buscan procesos rapidos y
fiables. Los equipos y herramientas tecnologicas han permitido que la comunicacion sea
mas efectiva, ademas de brindar informacién, educacion. Los medios digitales demandan

innovar y expandir los procesos de la organizacion. (p.50)

A propésito del articulo de BlueCross & BlueShield (2016) evidencia que la Pausa
Activa, es un conjunto de actividades fisicas que ayudan al colaborador a prevenir

alteraciones psicofisicas por la fatiga mental y fisica, potencializa el funcionamiento del
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cerebro, disminuye el estrés laboral, genera armonia laboral, aumenta el rendimiento en

el puesto laboral. (p.1).

Asimismo, la dimensién Organizacion, segun Enrique et al. (2016), Organizacion
es la accion o efecto de ordenar, en otros términos. De esta manera, el funcionamiento
del recurso humano y el cambio organizacional esta dirigida hacia el logro de cada cosa
propuesta. (p. 35).

Por lo que refiere a los indicadores de la presente dimension sera desarrollada a
continuacion, En lo que corresponde al articulo de la Revista de trabajo y Seguridad
social (2016) conceptualizan a la competencia saludable, a todos aquellos
procedimientos dentro de una organizacion que no impliqguen malestar en los
trabajadores, la organizacion debe llevar siempre una visidon integradora, estrategias,
disciplinas y especialidades que disminuyan el estrés ocupacional y mejoren las
relaciones de los colaboradores dentro de la organizacion. (p. 184).

En tal sentido la operacionalizacion de la variable Clima Laboral se estructura la
encuesta con un cuestionario tipo Likert, que se aplic6 por correo a los colaboradores de
la Empresa Representaciones Castillo S.A. cuyos resultados se han procesado con
SSPS 26, y las que se interpretaron ademas se han aplicado otros métodos como el

Spearman, alfa, Cronbach entre otro.
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3.1.

lIl. METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
En cuanto a la investigacion, se precisé que es de tipo aplicada, ya que segun
Escudero & Cortez (2017), detallaron que es cuando su propadsito es brindar una
solucion a un determinado problema, pero desde el &mbito del conocimiento

tedrico, para esto se realiza una aplicacién practica. (p, 19).

En otro punto, Hernandez S. (2018), preciso que la investigacion cuenta
con un enfoque cuantitativo ya que se utilizd herramientas de medicién para la
recopilacion de datos sobre las variables en estudios, definiéndolo también como
un conjunto de procesos secuenciales que permitiran demostrar supuestos. (p.
04).

La investigacién es de nivel descriptivo ya que busca especificar las
propiedades de las personas, grupos para someterlos a un analisis para realizar
la medicion pertinente y recoger informacion de manera independiente o grupal
de las variables a las que refiere. Hernandez S. (2018, p. 92), y correlacional
porque pretende absolver las dudas sobre la investigacion, predecir el valor
aproximado que tendra el grupo de individuos de cada variable, Hernandez S.
(2018, p. 94)

Asi mismo, la investigacion fue de disefio no experimental — transversal,
gue segun Hernandez & Mendoza (2018), es no experimental porque se realiza
sin manipular las variables, es decir se estudian los problemas en el ambiente

natural (p. 175). Es Transversal porque recolecta los datos en un mismo tiempo

Por lo tanto, a continuacion, se muestra el esquema el siguiente esquema:

/(I: X....Variable X:
\¢

... Relacion

Ovy.... Variable Y:
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3.2.

Dénde:

n: Es la muestra.

Ox: Cultura Organizacional, representa a la variable X
Oy: Climalaboral, es la observacion de la variable Y

r:  eslarelacion de las variables.

Variables y Operacionalizacién
Variable independiente X, Gestion del talento Humano

Segun afirma Chiavenato (2017), esta variable la define como el conjunto de
politicas que muestran como un todo a los cargos gerenciales con los demas
colaboradores, para esto se debe realizar un adecuado proceso de

reclutamiento, que evidencia requisitos, funciones, competencias y capacidades
(p. 10).

Variable Dependiente Y, Clima Laboral

Segun Maldonado (2017), Es el grupo de cualidades, atributos y colaboracién
subjetivamente constante en un entorno laboral y al ser percibidas por los

colaboradores se ve directamente influenciada en su desempefio. (p. 61).

En cuanto a la definicion operacional, para la primera variable se toma en
cuenta que para lograr los propésitos de la investigacion referidos a la variable
se estructura la encuesta con un cuestionario tipo Likert, que se aplic6 por correo
a los colaboradores de la Empresa Representaciones Castillo S.A. cuyos
resultados se han procesado con SSPS 26, y las que se interpretaron ademas
se han aplicado otros métodos como el Spearman, alfa, Cronbach entre otros, y
para la segunda variable, se desarroll6 para alcanzar los propésitos de la
investigacién referidos a la variable Clima Laboral se estructura la encuesta con
un cuestionario tipo Likert, que se aplic6 por correo a los colaboradores de la

Empresa Representaciones Castillo S.A.
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cuyos resultados se han procesado con SSPS 26, y las que se interpretaron

ademas se han aplicado otros métodos como el Spearman, alfa, Cronbach entre

otro
3.3. Poblacién (Criterios de seleccion), muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. La Poblacién es un grupo de todos los casos que corresponda con
una serie de especificaciones Hernandez S. (2018, p. 173), la
presente cuenta con un total de 100 colaboradores que pertenecen a
las areas administrativas, comercial y logistica de la empresa
Representaciones Castillo S.A.
Tabla 1

Poblacion, muestra y muestreo

AREA N° COLABORADORES
Comercial 35
Finanzas 5
Contabilidad 2
Riesgos y Recuperos 3
Planificacion y Gestion de Compras 7
Almacén y Distribucion 44
Tecnologia de Informacion 2
Gestion del talento Humano 2
TOTAL 100

Fuente: Los Investigadores.
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3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

3.3.5.

3.3.6.

En cuanto a los criterios inclusion de se tomoO en cuenta a los
trabajadores de las areas administrativas y logisticas. Asi como
también en los criterios de exclusion, no se esta considerando al
personal de limpieza.

En esta investigacion se realiz6 una Muestra censal, de igual forma
se detalla que es un subgrupo de la poblacion de interés sobre el cual
se recolectan datos los cuales se definen y delimitan con precision,

Hernandez S. (2018, p. 173)
Al ser una muestra censal no se realiz6 muestreo

La unidad de analisis esta integrada por un total de 100 empleados y
la empresa de REPRESENTACIONES CASTILLO S.A.

La evidencia del personal encuestado se encuentra actualmente en
planilla, el estudio se realiz6 la segunda quincena de julio hasta fines

del mismo mes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Las técnicas a usarse pueden ser multiples, de acuerdo a la investigacion es una

encuesta; que abarca un conjunto de cuestiones en referencia a una o mas

variables que se mediran. Hernandez (2018, p.159).

Tabla 2

Técnica e instrumento

VARIABLE TECNICA INSTRUMENTO
Gestion del Talento ) _
Encuesta Cuestionario
Humano
Clima Laboral Encuesta Cuestionario

Fuente: Los Investigadores.
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Segun Hernandez (2018) la Validez, es el grado de relacion o descripcion que una
herramienta tiene con las variables tomadas para el analisis y obtencion de resultado de

una determinada investigacion. (p.200).

Tabla 3
Expertos
EXPERTO (A) OPINION
Dr. Arce Alvarez Edwin Aplicable
Dra. Narvaez Aranibar, Teresa Aplicable
Dra. Rosales Dominguez Ediht Geobana Aplicable

Fuente: Los Investigadores.

Con respecto al criterio sobre la confiabilidad se efectu6 al total de la muestra,
correspondiente a 100 colaboradores, a los cuales se les aplicé el antes
mencionado instrumento de recopilacion de cada dato y el resultado se procesa
por medio del coeficiente de Alfa de Cronbach y se evidencia su confiabilidad.
Secundado a través del programa informativo estadistico SPSS-26.

El cuestionario se desarrollé con 60 preguntas; 30 por cada variable, los que se
sometieron a la prueba en otra entidad similar para conocer la consistencia del

instrumento, obteniendo el siguiente resultado.

Tabla 4

Resumen del proceso de casos

RESUMEN DE PROCESAMIENTO DE CASOS
N %

Valido 100 100.0

Casos Excluido 0 .0

Total 100 100.0

Fuente: Los Investigadores.
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Tabla 5

Estadistica para la fiabilidad

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.97 60

Fuente: Los Investigadores.

Tabla 6

Escala de valores para determinar la confiabilidad

ESCALA DE VALORES PARA DETERMINAR LA
CONFIABILIDAD
Coeficiente alfa >.9 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 es nula

Fuente: Los Investigadores.

3.5.

Procedimientos

En primer Lugar, se aproximé a la empresa Representaciones Castillo S.A.
donde se coordinoé con las diferentes jefaturas de areas, para la realizacion de
las encuestas, En segundo lugar, se explico las metodologias para recabar los
datos, seguidamente como tercer paso se procedio a desarrollar una recopilacion
de los resultados de cada encuesta. Como tercer paso se da paso al proceso de
trasladar la base de datos obtenida en el programa estadistico SPSS V 26 para
su analisis respectivo, y por Ultimo, con los datos de informacion alcanzada se
pudo constatar que la hipotesis mediante el uso del coeficiente de correlacion de

Rho Spearman.
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3.6.

3.7.

Método de andlisis de datos

Segun Hernandez (2018) la estadistica fue descriptiva desarrolla con un conjunto
de técnicas numeéricas y graficas para especificar y analizar un conjunto de datos,
el primer paso es registrar los datos obtenidos segun cada variable, esto para

realizar un mejor andlisis. (p.282).

Asi mismo, Hernandez (2018) la estadistica inferencial pretende comprobar la
hipotesis planteada antes de la obtencion de los resultados estadisticos, los
cuales son obtenidos de la muestra seleccionada en la investigacion. Cabe
sefalar, que las conclusiones se obtienen de los estadigrafos, por ello es
inferencial. (p.299).

A continuacién, se menciona los pasos que se desarrollo:

Primero, se recolectd las encuestas aplicadas en la empresa, como segundo
paso, se trasladd la informacion obtenida en una matriz de datos. Luego se
proceso los datos con el coeficiente Alfa de Cronbach. Y por dltimo se utilizé la
herramienta estadistica SPSS — V 26.

Aspectos éticos

Respetando las disposiciones vigentes del reglamento del grado y titulo,
nosotros como estudiantes de la Universidad; se desarroll6 esta investigacion
con data y/o informacion auténtica y actualizada, recopilada de manera fidedigna
respetando las disposiciones legales autorizadas. Ademas, la tesis no acepta
plagio, ni autoplagio en el presente estudio se mantuvieron los aspectos éticos,
lo cual se evidencia en la correcta citaciéon de cada uno de los autores que se
utilizaron para obtener unos resultados de una investigacion previa conforme a
las normas APA, asi como, conceptualizaciones. También, se ha respetado la
confidencialidad de la informacion brindada por la empresa analizada la cual
autorizo para la realizacion de la investigacion. Y, se ejercié como principio la
transparencia en la ejecucién del tema y actitud cuidadosa para obtener la

informacion.
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IV.RESULTADOS

Andlisis descriptivo de los resultados estadisticos

La estadistica de cada resultado se realizé con 100 encuestados, llevadas a cabo

en la Gestion del Talento Humano y la relacion del Clima laboral en la Empresa

Representaciones Castillo S.A., Arequipa 2021. El resultado conseguido en

relacion a cada dimension fue el siguiente:

Tabla 7

Incorporacion

INCORPORACION (Agrupada)
. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 0
valido acumulado
Nunca 5 5 5 5
Casi 38 38 38 43
nunca
valido Ave_ces 23 23 23 66
sl 27 27 27 03
siempre
Siempre 7 7 7 100
Total 100 100 100

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: La tabla 7 se evidencia que un 38%

de cada encuestado, es

de 38 de un total de muestras que se argumentan casi nunca, la compafiia hace

capacitaciones al personal sobre las caracteristicas de los medicamentos, de

esta forma, ademas el 27% de la muestra respondieron casi siempre, mientras

que el 23% a veces, 7% siempre y el 5% contestaron nunca con la dimensién

incorporada.
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Tabla 8

Recompensar
RECOMPENSAR (Agrupada)
. _ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido |acumulado
Nunca 6 6 6 6
Casi
41 41 41 47
nunca
A veces 21 21 21 68
Valido :
Casi
. 29 29 29 97
siempre
Siempre 3 3 3 100
Total 100 100 100

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: En la tabla 8 se puede apreciar que un 41% de cada encuestado

dieron las siguientes respuestas casi nunca, los vendedores logran una linea de

carrera en la compafiia, de esta forma, el 29% contestaron casi siempre, 21% a

veces, después 6% nunca y el 3% siempre con la dimension recompensar.
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Tabla 9

Retener
RETENER (Agrupada)
, _ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido |acumulado
Nunca 3 3 3 3
Casi
35 35 35 38
nunca
A veces 27 27 27 65
Valido :
Casi
: 34 34 34 99
siempre
Siempre 1 1 1 100
Total 100 100 100

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: En la tabla 9 se visualiza que el 35% de los encuestados

contestaron casi nunca, la organizacién hace reconocimiento por los objetivos

alcanzados, asi también el 34% respondieron casi siempre, el 27% a veces,

después el 3% nunca y el 1% siempre con la dimension retener,
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Tabla 10

Participacion

PARTICIPACION (Agrupada)
. _ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido |acumulado
Nunca 3 3 3 3
Casi
21 21 21 24
nunca
A veces 41 41 41 65
Vélido :
Casi
_ 30 30 30 95
siempre
Siempre 5 5 5 100
Total 100 100 100

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: En la tabla 10 se visualiza que el 41% de los encuestados

contestaron a veces brindan capacitaciones de mercado a los trabajadores para

poder hacer mayores resultados de venta, de esta forma el 30% respondio6 casi

siempre, 21% casi nunca, después 5% siempre y el 3% de los encuestados

contestaron nunca con la dimensién participacion.
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Tabla 11

Ambiente
AMBIENTE (Agrupada)
, _ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido |acumulado
Nunca 2 2 2 2
Casi
24 24 24 26
nunca
A veces 42 42 42 68
Valido :
Casi
. 31 31 31 99
siempre
Siempre 1 1 1 100
Total 100 100 100

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: En la tabla 11 se evidencia que un 42% de las personas a

encuestar contestaron a veces aplican breves descansos durante el trabajo para

recobrar la energia y su mejora en el desempefio y su eficiencia del trabajo esta

forma el 31% de la muestra contestaron casi siempre, mientras que el 24%

nunca, luego el 2% nunca y 1% siempre con la dimension ambiente.
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Tabla 12

Organizacion

ORGANIZACION (Agrupada)

. _ | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje .
valido |acumulado
Nunca 2 2 2 2
Casi
29 29 29 31
nunca
Vélido | A veces 36 36 36 67
Casi
. 33 33 33 100
siempre
Total 100 100 100

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: En la tabla 12 se visualiza que 36% de los encuestados

contestaron a veces la organizacion promueve competitividad en el trabajo

saludable y productiva para crecer el rendimiento y motivacion de los

colaboradores, ademas el 33% casi siempre, mientras tanto 29% casi nunca, y

el 2% nunca con la dimension organizacion.

Prueba de Hipotesis

Prueba de Normalidad

Se plantea la hipétesis de normalidad.

Ho: La muestra posee distribucion de probabilidad normal

Ha: La muestra posee distribucion de probabilidad no normal.
Valor de la significancia a = 0.05 (95%, Z = +/- 1.96)
Decision: p < a: se rechaza Ho

p > a: se acepta Ho

Célculo de la significancia: p = Sig
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Tabla 13

Pruebas de la normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. |Estadistico Gl Sig.

gestion del

sslSilte 0.233 100 0 0.854 100 0

humano
(Agrupada)

clima

laboral 0.244 100 0 0.835 100 0
(Agrupada)
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: Se utilizé para poder corroborar la hipotesis de normalidad en la
estadistica del Kolmogorov - Smirnov, esto se debe a que se empled una muestra
gue es mayor de 50, se evidencia que un 95% de confianza y una significancia
de p=0.00, es menos a un a= 0,05. En concordancia a esto rechaza la hipotesis
nula y se procede a la aceptacion de la hipétesis alterna como verdadera, el cual
es la distribucion no es normal y por ello esta razon se trata bajo las siguientes

pruebas no paramétricas con un analisis se Spearman.

Tipificacién de la investigacion

Investigacion Paramétrica
Una investigacion que pueda ser paramétrica debe ejercer 3 caracteristicas:

La variable tiene que ser Cuantitativa.
La Muestra tiene que tener una Distribucion Normal.

La Varianza de cada variable tiene que ser igual.
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Investigacion no Paramétrica

Se presenta cuando no puede cumplir con alguna condicion de la investigacion
paramétrica. De acuerdo a la tabla 10 segun los resultados se aprecia que el
valor es p =.000 en correspondencia a ambas variables segun a la investigacion,
para ello la distribucion no es normal y no puede cumplir con cada condicion de
este tipo de investigacion, en consecuencia, se debe manejar la correlacion Rho

de Spearman.

Prueba de Hipdétesis General
Planteamiento de la hipétesis general.

HG.- Existe la relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Clima Laboral de la Empresa Representaciones Castillo S.A., Arequipa 2021.
Ho.- No existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Clima Laboral de la Empresa Representaciones Castillo S.A., Arequipa 2021.
Ha- Si existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Clima

Laboral de la Empresa Representaciones Castillo S.A., Arequipa 2021.

Valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/-1.96)
Decisién: p < a: se rechaza Ho
p > a: se acepta Ho

Calculo de la significacion: p = Sig
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Tabla 14

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Gestion del
talento Clima laboral
humano (Agrupada)
(Agrupada)
Coeficiente
de 1 .855™
Gestion del talento | correlacion
humano (Agrupada) Sig. 0
(bilateral)
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente
de .855™ 1
Clima laboral correlacion
(Agrupada) Sig. 0
(bilateral)
N 100 100

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

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: En concordancia alatabla 14 de acuerdo el valor del coeficiente

de Rho Spearman posee un .855 de ambas variables asi mismo en la tabla 12

en el Coeficiente de Correlacién en los Rangos de Spearman, el cual posee un

valor en un rango de correlacion positiva alta, es asi mismo que en una tabla,

el valor de p es 0.000 menos que el valor de a = 0.05, respetando cada regla en

desacuerdo a la decision se rechaza Ho y se acepta la Hipotesis alterna que

existe una relacion positiva de la Gestidén del Talento Humano y la Relacién con

el Clima Laboral de la Empresa Representaciones Castillo S.A., Arequipa 2021.
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Tabla 15

Coeficiente de correlacion por rango de Spearman

Coeficiente de Correlacidén por Rangos de Spearman
Valor.d.el Coeficiepte r Significado
(positivo 0 negativo)
-0.7 a-0.99 Correlacién negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a 0.990 Correlacion positiva alta

Fuente: Los Investigadores.

Prueba de Hipotesis especificas

Hipotesis Especifica 01

HG - Existe una relacion significativa entre la Incorporacion del personal el clima
laboral en la Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021.

Ho.- No existe una relacion significativa entre la Incorporacion del personal y el
clima laboral en la Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021.

Ha- Si existe una relacioén significativa entre Incorporacion del personal y el clima

laboral en la Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021.

Valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/-1.96)

Decision: p < a : se rechaza Ho
p > a: se acepta Ho

Célculo de la significacion: p = Sig
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Tabla 16

Prueba de primera hipétesis especifica 1

Correlaciones

INCORPORACION|  Clima
(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
Coeficiente
de 1 .586™
INCORPORACION | correlacion
(Agrupada) Significativa 0
(bilateral)
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente
de .586™ 1
CLIMA LABORAL | correlacion
(Agrupada) Significativa 0
(bilateral)
N 100 100

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

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: Se puede apreciar en la tabla 16 que el valor de p es 0.000

menos que un valor de a = 0.05, aplicando la regla en la decisién de rechazo Ho

y se aceptan la Hipotesis alterna que si existe una relacién positiva que se da

ente la incorporacion del personal y sobre el clima laboral de la Empresa

Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021. Consintiendo la hipoétesis

especial en el estudio, asi mismo se evidencia que dicha tabla donde el valor del

coeficiente de la correlaciébn de Spearman para ambas variables es de 586

muestra en una correlacion positiva moderada de acuerdo a cada rango

representado en la tabla 12.
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Hipotesis especifica 02

HG .- Existe relacion significativa entre la recompensa y el clima laboral en la

Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021

Ho.- No existe relacion significativa entre la recompensa y el clima laboral en la

Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021.

Ha- Si existe relacion significativa entre la recompensa y el clima laboral en la

Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021.
Valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/-1.96)

Decisién: p < a : se rechaza Ho

p > a: se acepta Ho

Célculo de la significacién: p = Sig

Tabla 17

Prueba de segunda hipétesis especifica 2

Correlaciones

RECOMPENSAR| Clima
(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
Coeficiente
de 1 751"
RECOMPENSAR | correlacion
(Agrupada) Significativa
) 0
(bilateral)
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente
CLIMA de 3 751 1
correlacion
LABORAL Sianificati
Agrupada) igni icativa 0
(Ag (bilateral)
N 100 100

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

Fuente: Los Investigadores.
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 17 se aprecia que existe un valor de p es
0.000 menos que un valor de a = 0.05, sigue la regla de decision el cual se
rechaza ho y se acepta la hipétesis alterna que si existe relacion positiva que se
da entre la recompensa y el clima laboral de la Empresa Representaciones
Castillo S.A; Arequipa 2021. Se acepta que la hipotesis especifica de la
investigacion, igualmente se evidencia en la tabla que sobre el valor del
coeficiente de acuerdo a la correlacion de Spearman para ambas variables es
de 751 presenta una correlacion positiva alta de acuerdo a cada rango

presentado en la tabla 12.

Hipodtesis especifica 03

HG - Existe relacion significativa entre la retencion del personal y el clima laboral
en la Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021.

Ho.- No existe relacion significativa entre la retencion del personal y el clima
laboral en la Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021

Ha- Si existe relacion significativa entre la retencion del personal y el clima laboral

en la Empresa Representaciones Castillo S.A; Arequipa 2021

Valor de significancia a = 0.05 (95%, Z = +/-1.96)
Decision: p < a: se rechaza Ho
p > a: se acepta Ho

Calculo de la significacion: p = Sig
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Tabla 18

Prueba de la tercera hipotesis especifica 3

Correlaciones

RETENER | Clma
(Agrupada) Laboral
(Agrupada)
oo 1| o
RIEUIENEIR Significativa
Agrupada) g 0
(Agrup (bilateral)
Rho de N 100 100
Spearman Coeficiente de o
CLIMA correlacion 7102 1
LABORAL | Significativa 0
(Agrupada) (bilateral)
N 100 100

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

Fuente: Los Investigadores.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 18 se puede se evidencia que p es 0.000

es menos que el valor de a = 0.05, respetando la regla en la decision se rechaza

ho y acepta hipétesis alterna el cual existe una relacién positiva en la retencion

del personal y sobre el clima laboral en la Empresa Representaciones Castillo

S.A; Arequipa 2021. Se acepta que la hipotesis especifica del estudio, también

se puede apreciar en dicha tabla que existe un valor del coeficiente de la

correlacion sobre el Spearman para ambas variables de 702 muestra una

correlacién positiva alta de acuerdo a los rangos representan en la tabla 12.
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V. DISCUSION
Con relacion a la investigacion se respalda la hipotesis, el estudio plantea las variables
de gestion del talento humano y el clima laboral, las teorias fueron validadas, en tal
sentido se ha identificado los antecedentes y contrastado los autores, la metodologia

ha sido revisada lo cual permite alcanzar los objetivos para el logro de la investigacion.

En cuanto a la discusion por objetivos: se determiné la relacion entre Gestidn
del Talento Humano y el Clima Laboral de la Empresa Representaciones Castillo S.A,
Arequipa 2021, se ha obtenido un margen de error de 0.05%, y con un nivel de
confianza de 95% y un valor de significacién del 0.000, a=0.05 (95%, Z= +/- 1.96);
cuyo resultado Rho 0.855, en tal sentido, se reconoce a la hipétesis alterna de la

investigacion, y se rechaza a la hipotesis nula.

La investigacion es similar al resultado obtenido por Gianella, (2017) en su
investigacion buscé determinar si habia una relacion de las variables de gestion del
talento humano y la productividad. Para ello se realizé6 una metodologia deductiva -
descriptiva. Siento el numero de poblaciéon, 275 profesionales de las areas de
enfermeria y de obstetricia en la Red de Salud del Sur, asi la aplicacion de la encuesta
solo se realizé a 200 licenciadas, el cual se validé a través de un juicio de expertos.
De los resultados develan con un Rh = 0.765., donde solo el 36% sugieren que el
proceso de gestion del talento humano es de forma regular, 31% buena y donde el
33% es mala. Segun a ello se sintetiza lo siguiente, la productividad de los
colaboradores depende de forma directa y significativa la calidad de la gestidén que se
realice, es decir, si el ambiente laboral es adecuado para el desenvolvimiento personal
y profesional de cada empleado de manera donde sus funciones y obligaciones sean

ejercidas con eficiencia y eficacia.

Uno de los objetivos de la investigacion es especificar la interaccion entre
Incorporacién del personal y el clima organizacional. En los resultados estadisticos se
observan los puntajes minimo y maximo de cada dimension de la Gestion del Talento
Humano. En primer lugar, con respecto a la incorporacion se tiene que 38% de los
encuestados respondieron casi nunca, la compafia hace capacitaciones al personal

sobre las caracteristicas de los medicamentos, de esta forma ademas el 27% de la
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muestra respondieron casi siempre, mientras que el 23% a veces, 7% siempre y el
5% contestaron nunca con la dimensién incorporada, o que supone que la empresa
Representaciones Castillo S.A. ejerce un buen proceso de incorporacion para sus
colaboradores. Como indica Chiavenato (2017) la incorporacién es uno de los
procesos clave en la gestion del talento humano durante la contratacion. El éxito o el
fracaso de esta etapa dependen en gran medida de la capacidad de la empresa para

atraer talento a través de una estrategia de marca del empleador.

Por estas razones se contrastd con los resultados obtenidos, donde se
demuestra que la empresa efectia un proceso de reclutamiento bastante eficiente,
seleccionando a personas con la experiencia adecuada, brindandoles la orientacion
necesaria de tal manera que puedan desempefiar sus roles dentro de la organizacion,
cabe mencionar que una vez, el personal se encuentra ligado a la empresa siente la
necesidad de mantener una constante capacitacion en cuanto a los productos que
ofrece la misma ya que el mercado farmacéutico es muy amplio, y asi el colaborador
pueda mostrar sus habilidades y ser medido periédicamente mediante evaluaciones

de capacidades. Esto originara que el proceso de contratacion sea mas extenso.

En segundo lugar, recompensar de acuerdo a la tabla 8 se evidencia que el
41% de los encuestados respondieron casi nunca, logra una linea de carrera en la
compaifiia, de esta forma, el 29% contestaron casi siempre, 21% a veces, despues
6% nunca y el 3% siempre con esta dimension. De este es importante mencionar que
Rodriguez (2016) en su investigacion concluyé que el sueldo emocional es
determinante para el clima organizacional, puesto que ayuda a robustecer el sentido
de pertenencia del empleado. Cabe precisar que la recompensa anima al individuo a
sentirse satisfecho con la organizacion y sus ofertas, asi como estos incentivos son

disefiados para dirigir la actividad de un empleado hacia un resultado particular.

Dicho de otra manera, se pudo contrastar que los resultados obtenidos indican
gue la recompensa cuenta con un disminuido bono por logro de objetivos, asi como
programas de incentivos tanto grupales como comerciales. Con ello el KPI que realiza

la medicion de resultados, ratifica que los colaboradores no cumplen con las metas
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mensuales establecidas. En otras palabras, los colaboradores no logran desarrollar

linea de carrera y esto origina que no haya un aumento salarial.

En tercer lugar, retener en la tabla 9 se visualiza que el 35% de los
encuestados contestaron casi nunca, la organizaciéon hace reconocimiento por los
objetivos alcanzados, asi también el 34% respondieron casi siempre, el 27% a veces,
después el 3% nunca y el 1% siempre con la dimension retener. Tal como indica
Carlos Garces H. (2016) en su articulo manifiesta que la retencion de empleados sirve
para identificar al talento humano imprescindible para la organizacion y se disefie una
estrategia que no permite su rotacién, ya que se les considera claves para un correcto
funcionamiento de cada actividad empresarial (p. 10).

Paralelamente contrastando la informacion obtenida, podemos afirmar que
actualmente la retencion de la organizacién cuenta con un déficit en algunos puntos
importantes, que ayudan al colaborador en mejorar su rendimiento, tales como el
reconocimiento, ficha clave donde el colaborador se sienta competente, y por ende
mejore la calidad de vida en el trabajo, el incremento salarial es también un punto
clave, asi como la estabilidad laboral, ya que la organizacion al no priorizarla dificulta

el fortalecimiento de la cultura organizacional.

En cuarto lugar, participacion en la tabla 10 se visualiza que el 41% de los
encuestados contestaron a veces brindan capacitaciones de mercado a los
trabajadores para poder hacer mayores resultados de venta, de esta forma el 30%
respondié casi siempre, 21% casi nunca, después 5% siempre y el 3% de los
encuestados contestaron nunca con la dimension participacién. Segun José M.
(2017), manifiesta que en la actualidad se le da una mayor importancia a la
participacion, debido a que ayuda a integrar un conjunto o equipo de trabajo en la
toma de elecciones, con la intencion de aprovechar el razonamiento y la vivencia de
un numero mas grande de individuos, para la toma de elecciones y de esta forma

contribuir a conseguir los resultados esperados. (p. 3).

Del mismo modo contrastando la informacién, donde se muestra que la
participacion cuenta con un apropiado Posicionamiento en el Mercado, gracias a la

fidelizacion de los clientes, resultado de un eficiente trabajo en equipo, lo cual origina
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gue se fortalezca la retroalimentacion, y asi se origine una efectiva integracion entre

jefes y colaboradores.

En quinto lugar, ambiente de la tabla 11 se evidencia que un 42% de cada
encuesta donde los encuestados contestaron a veces aplican breves descansos
durante el trabajo para recobrar la energia, mejora en el desemperio y eficiencia en el
trabajo forma el 31% de la muestra contestaron casi siempre, mientras que el 24%
nunca, luego el 2% nunca y 1% siempre con la dimensién ambiente. Considerando el
descanso como fundamental en el trabajo que incluye un dia libre cuando la jornada
laboral excede las seis horas. Aunque esta licencia tiene como objetivo proporcionar
al empleado refrigerios, descanso o distracciones, para que no esté insatisfecho con
los requisitos de su trabajo con fatiga fisica y cognitiva, Oliver (2018) define al
Ambiente como la relacion entre los empleados, donde predominan la motivacion de
los trabajadores, la amistad en el trabajo y mejorar la comunicacion que existe en la

organizacion. (p. 26)

Como afirmamos antes se puede contrastar, que la informacién obtenida refleja
que el ambiente desempefa un rol importante en la organizacion, dicho esto en la
actualidad uno de los pilares importantes para que los colaboradores cumplan con sus
objetivos es que la organizacién cuente con una buena infraestructura, del mismo
modo brinden las herramientas y equipos necesarios para su correcto desempefio

laboral

En sexto lugar, organizacion en la tabla 12 se visualiza que 36% de los
encuestados contestaron a veces la organizacion promueve competitividad en el
trabajo saludable y productiva para crecer el rendimiento y motivacién de los
colaboradores, ademas el 33% casi siempre, mientras tanto 29% casi nunca, y el 2%
nunca con la dimensién organizacion. Tal como indica Benjamin F. (2016),
Organizacion es la accion o efecto de ordenar, en otros términos. De esta manera, el
funcionamiento del recurso humano y el cambio organizacional esta dirigida hacia el

logro de cada cosa propuesta. (p. 35).

Es conveniente precisar que al contrastar los resultados de la Organizacion se

pueda contar con una apropiada participacion en el mercado, y asi se logre el
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reconocimiento en el entorno farmacéutico, sin embargo, esto atafie que en ciertas
ocasiones los colaboradores utilicen ciertas acciones no integras, que perjudican la

competencia saludable dentro de la organizacion.

De manera similar, un analisis que utilizé el coeficiente de correlacion de
Spearman encontré una correlacion significativa entre la cultura organizacional y el
estilo de liderazgo transformador. La Tabla 11 muestra los valores del coeficiente de
Rho-Spearman. Esto prueba que los valores 0.8556 para ambas variables estan
dentro del rango de correlaciones positivas altas en la Tabla 12 del coeficiente de
correlacién del rango de Spearman, donde en la Tabla tiene un valor de ps de 0.000
y a = 0.05. Porque es menor que, se observa que existe una correlacion significativa

entre la gestidon del talento humano y el clima laboral.

Con respecto a lo antes mencionado, segun sus estadisticas, concluye que la
gestion del talento humano estéd asociada a la productividad laboral en el campo de
las parteras y enfermeria en la Red de Salud del Sur, lo cual es consistente con el
estudio de Gianella de (2017). es significativo y directo. Asi escribié Castillo en su
disertacion, "Manejo del Talento Humano y Desempefio Laboral de Todo el Personal
Administrativo de la Parroquia de Chakra Kayo-2016. Es también uno de los
resultados del autor Seminario (2017), quien descubrié que existia un Uno. Y existe

una relacion importante entre el liderazgo transformador y la cultura organizacional.

De manera similar, segun Katz y Kahn (1986, p. 77), el clima organizacional
refleja la historia de luchas internas y externas, el tipo de personas que atrae una
organizacion. Procesos de trabajo y equipos fisicos Unicos, métodos de comunicacion
y uso de energia dentro del sistema. Por tanto, es posible distinguir que el proceso
cultural por el cual se forma una organizacion se facilita y se refleja en la organizacion.
Al mismo tiempo, se mejord el clima organizacional mediante diversos métodos

tedricos, y el primer aporte destacé sus caracteristicas y caracteristicas.

En primer lugar, los factores que gobiernan las condiciones organizativas o
condicionales y razones mas relevantes para las representaciones cognitivas los
individuos estan determinados. Por otro lado, segun Pertuz F. (2018, p. 5) el liderazgo

transformacional logré sus excepcionales efectos sobre los subordinados cambiando
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las bases motivacionales sobre las cuales opera el liderazgo de transformacional
inspira a las personas a hacer mas de lo que esperan y, como resultado, creando
cambios en el equipo, la organizacion y la comunidad. Este estilo de liderazgo busca
que la gestion de la transformacion sea un estilo de liderazgo en el que los lideres
animen y motiven a los empleados a innovar, desarrollar y dar forma al éxito de la

empresa en el futuro.

En el mismo sentido, se indica que es un sistema de gestion disefiado para dar
a los empleados mas espacio para innovar, mirar hacia el futuro y encontrar nuevas
soluciones a viejos problemas. Los lideres en el camino también estan preparados

para el cambio mediante el asesoramiento y la capacitacion.

Cabe sefalar que un lider transformacional se distingue no solo por ser una
persona con gran potencial de liderazgo empresarial, sino también por su capacidad
para realizar cambios profundos en la comprension del rol de cada negocio. Es
importante que dichos cambios de liderazgo se reflejan en la estructura individual,
grupal y organizacional, ya que hacen cambios tanto en la estructura comercial como

en la cultura corporativa
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VI.CONCLUSIONES

1. Se ha determinado que existe una correlacion significativa positiva alta entre la
gestion del talento humano y el clima laboral en la empresa Representaciones
Castillo S.A. Arequipa 2021, con un error al margen de un 0.05%, y con un nivel
de confianza de 95% y un valor de significacion del 0.000, a=0.05 (95%, Z= +/-
1.96); cuyo resultado Rho 0.855, en tal sentido se rechaza la hipoétesis nula,
siendo la gestidon del talento humano un conjunto de politicas y practicas para
dirigir cargos relacionadas con personas y/o recursos, en tal sentido, se debe
mejorar ciertos aspectos tales como la Incorporacién, donde describe la
evaluacion de capacidades, La recompensa, que describe los programas de
incentivos, y Retencion la cual debe mejorar la linea de carrera, bonos por el
logro de objetivo, los cuales brindarian una mejora en los procesos y resultados
de la empresa.
Se ha determinado que existe correlacion de la incorporacion del personal y el
Clima Laboral de la empresa Representaciones Castillo S.A., cuyo resultado
Rho es 0,586, representa un valor de correlacién positiva moderada, debido a
gue existe una temprana incorporacion de personal sin embargo se evidencia
una inadecuada presentacion del nuevo personal, lo cual dificulta la
comunicacion rapida y oportuna, asi mismo se observa un déficit en cuanto a
programas de capacitacion, baja orientacion de los postulantes, y no se
aprovechan las habilidades de los trabajadores por no disminuir el tiempo de
contratacion.
Se ha determinado que existe correlacion entre recompensa y clima laboral en
la empresa Representaciones Castillo S.A., cuyo resultado Rho es 0,751, que
simboliza un valor de correlacion positiva alta, por lo que se deduce que, a un
mayor nivel de recompensa hacia los colaboradores, mejora la calidad de
trabajo, optimizando los resultados dentro de la organizacién, sin dejar de lado
el mejoramiento de indicadores tales como, linea de carrera dentro de la
organizacion, mejorar los incentivos, bonos, que van de la mano con el

cumplimiento de las metas.
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Se ha determinado la correlacion que se dio entre la retencion del personal y el
clima de la empresa Representaciones Castillo S.A. cuyo resultado Rho es
0,702. Que figura con un valor de correlacion positiva alta, ya que la
organizacion busca retener a los talentos brindandoles estabilidad laboral, que
permitan hacerlos parte de los proyectos mas ambiciosos a largo plazo, por
ende, mejore la cultura empresarial, teniendo en cuenta que la calidad de vida
dentro de la organizacion tiene repercusiones para el logro de objetivos, asi
mismo los reconocimientos conllevan a un incremento salarial si se cumplen

dichos objetivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda, al sefior gerente de la empresa Representaciones Castillo S.A.
mejorar los aspectos tales como la incorporacion, recompensa y Retener se debe
efectuar una eficiente evaluacion de capacidades lo cual contribuiria a un mejor
desenvolvimiento y rapida adaptacion en los puestos de trabajo, asi mismo para
mejorar los resultados de la empresa se deben optimizar los programas de
incentivos con el fin de que los trabajadores sientan adecuada obtencion salarial
y a la par contribuciones econémicas por el logro de los objetivos dentro de la
organizacion, en efecto, también se debe mejorar la calidad de vida en el trabajo
respetando los horarios laborables, brindando herramientas y una buena
infraestructura para su desempeio, lo cual implicara un fortalecimiento en la
cultura organizacional.

2. Se recomienda que, para la incorporacién, se debe realizar un programa de
capacitacion quincenal o mensual referente a los medicamentos y/o productos que
comercializa la empresa enfocada en primera instancia a los representantes de
venta, para una mejor retroalimentacion y asi poder brindar una informacion
correcta y un valor agregado a los productos, asi mismo aprovechar las
habilidades de los trabajadores y disminuir el tiempo en el proceso de la
contratacion.

3. Se sugiere que, para tener una eficiente recompensa, se debe implementar una
linea de carrera de forma semestral y anual de acuerdo a los resultados obtenidos
por los colaboradores, incorporando programas de incentivos, bonos por
cumplimiento, premios al desempefio en general incentivos comerciales y
grupales, que permita obtener mejores resultados y a su vez lograr la superacién
profesional y asi se cumplan los objetivos personales y de la empresa, y
complementarlos con premios al desempefio, e incentivos grupales por el logro
de metas mensuales.

4. Se propone fomentar una adecuada retencion, que permita que los colaboradores
sientan estabilidad laboral, y asi ayude a mejorar el desempefio de sus actividades
dentro de la organizacion, y asi fortalecer la cultura empresarial, ya que esto

conlleva a que los colaboradores sientan seguridad en su puesto de trabajo y una
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eficiente calidad de vida en el trabajo, favoreciendo con un adecuado

reconocimiento lo que conlleve a un incremento salarial.
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ANEXO 1: Operacionalizacion de las variables

recursos,

Castillo S.A. cuyos

Variable Definicion Definicion . ' _ . Escala de
' Dimensiones Indicadores Items Peso o
X conceptual operacional medicion
Segl]n Para |ograr los Reclutamiento de las
(Chiavenato, I.|objetivos de la personas en ventas de p1
2017), define |investigacion medicamentos y material
: « i médico. , ,
como: El|referidos a la Ordinal/Likert
conjunto de|variable  Gestion Seleccion de las personas P2 1. Siempre
5 politicas y | del Talento _ _ 5 Casi
Gestion | practicas Humano se Orientacion de los P3 .
del . mict | Incorporacién postulantes 30% Siempre
necesarias para | estructura a 3. Algunas
Talento | girigir los|encuesta con un Capacitacion del personal P4 Veces
Humao i i i
aspectos de los |cuestionario  tipo _ .
ok Habilidades del personal P5 4. Casi
cargos icker, que se Nunca
i ico Evaluacion de
gerenciales aplicé por correo a PG 5 Nunca
relacionados los colaboradores capacidades
con las|de la  Empresa Tiempo de contratacion P7, P8
personas o los|Representaciones
Recompensar Remuneracion P9 50%




incluidos

reclutamiento

para ala

incorporacion

de personas,

seleccion,

capacitacion,

recompensas y

evaluacion del

desempeiio

retencion.”

y

resultados se han
procesado con
SSPs 24, y las que
se interpretaron
ademas se han
aplicado otros
métodos como el
Spearman, alfa,
Cobrach entre

otros.

Programas de incentivos P10
Prestaciones y servicios al
P11, P12
colaborador
Metas mensuales P13
Bonos por logro de
o P14, P15
objetivos
KPI medicion de metas P16
Linea de Carrera P17
Premios al desempefiio P18
Incentivos comerciales
P19
(GIFTCARD)
Incentivos grupales P20
Reconocimiento P21, P22
Calidad de vida en el
Retener _ P23, P24 | 20%
trabajo
Incremento Salarial P25, P26




Fortalecer la Cultura
_ P27, P28
Empresarial
Estabilidad Laboral P29, P30
Variable Definicion Definicion _ _ _ . Escala de
_ Dimensiones Indicadores Items Peso L
Y conceptual operacional medicion
Segun (Jose Angel | La variable Integracion de b1 P2
Maldonado, 2017), | promocion se Colaboradores Ordinal/cuantitativo
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. . Participacion — . 27%
cualidades, de ventas, area de Posicionamiento .
_ P5, P6 1. Siempre
Clima | atributos y | distribucion y tipos en el Mercado 5 Casi
Laboral i '
participacion de ventas con Retroalimentacion - 3 Algunas
relativamen merchandising en . )
elativamente 9 Continua Veces
permanentes de un | el punto de venta. . 4. Casi Nunca
; A uena
ambiente de|(se medira a | 5  Nunca
trabajo  concreto | través de| Ambiente Infraestructurade | P9, P10 | 45%
que son | cuestionario  tipo la Empresa




percibidas,
sentidas o]
experimentadas
por las personas
que componen la
organizacion
empresarial y que
influyen sobre su
conducta. (Pg. 61)

Likert e
de

promocion punto

indicadores

de venta de 90

personas).

Equipos y

Herramientas de | P11, P12
Trabajo

_ P13, P14,

Pausas Activas

P15
P16, P17,
Competencias | P18, P19,
Saludables P20, P21,
P22, P23
Organizacion 28%

o P24, P25,

Reconocimiento
P26, P27,

de la Empresa en
P28, P29,

el Mercado

P30




Anexo 2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ENCUESTA SOBRE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado: La aplicacion de este cuestionario, tiene como propésito recopilar informacion sobre la Gestion del talento
humano y su relacion con el Clima Laboral de la empresa Representaciones Castillo S.A. Le recordamos que esta
informacién es completamente andnima, por lo que se le solicita responder todas las preguntas con seriedad y de

acuerdo a sus propias experiencias.

Sefiale del 1 al 5 el valor de la escala que mas se identifique con su opinién, donde:

1. NUNCA 2. CASINUNCA 3.AVECES 4.CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

N° ITEMS RESPUESTAS

INCORPORACION 1 2 3 4 5

1 ¢ Se ha realizado reclutamiento de personal de ventas en la empresa?

2 ¢ Considera usted que la seleccion de personal, es importante para lograr metas en la empresa?

3 ¢ Cree usted que la orientacion del personal facilita el desarrollo empresarial?

4 ¢ Se realizan capacitaciones sobre las caracteristicas de medicamentos al personal de ventas?

5 ¢La empresa, valora las habilidades del personal?

6 ¢ Enla empresa, se realizan Evaluaciones de capacidades de acuerdo a la tarea asignada?

7 ¢La empresa, contrata al personal por un periodo determinado?

8 ¢ Consideras importante el tiempo de contratacién en la empresa?

RECOMPENSAR

9 ¢ La remuneracion afecta directamente al trabajo del colaborador?

10 | ;Los programas de incentivos generan mejores resultados a la empresa?

1 ¢La empresa, cumple con las prestaciones y servicios de ley hacia sus colaboradores?




12 ¢ Cree Ud. que la empresa, cuenta prestaciones y servicios distintas a las de la competencia?
13 ¢En la empresa, se cumple con las metas establecidas de forma mensual?
14 ¢ Considera Usted que, en la empresa, retribuye con bonos por el logro de objetivos?
15 ¢ Cree Ud.  Que los bonos aumentan el desempefio del colaborador para el logro de objetivos?

¢ Cree Ud., que los Indicadores estratégicos de desempefio (KPI) son Herramientas fundamentales
8 que utiliza la empresa para la medicion de metas?
17 | ¢ Los vendedores logran una linea de carrera en la empresa?
18 | 4Enla empresa, premian al colaborador por el desempefio realizado?

¢ Crees que los incentivos comerciales son esenciales para que el colaborador se sienta motivado al
A realizar su trabajo?
20 ¢ Cree Ud. es importante el trabajo en equipo para recibir los incentivos grupales?

RETENER

21 ¢ La empresa efectua reconocimientos por el logro de resultados?
22 | ;Se reconocen econémicamente por el logro de objetivos?
23 | ¢ Consideras que el ambiente de trabajo afecta directamente con el logro de objetivos del colaborador?
24 | ;Cree Ud. que la calidad de vida del colaborador dentro del trabajo debe de ser indispensable?

¢ La empresa deberia optar por el incremento salarial al colaborador que constantemente cumple con
% sus metas?
26 ¢ Conoce Ud. las politicas salariales que maneja la empresa?
27 | {El valor de la honestidad se aprecia primordialmente en la organizacion?
28 | ;Usted puede recomendar a Representaciones Castillo S.A. como lugar de trabajo?

¢ La empresa cuenta con lo necesario para que el trabajador sienta una adecuada estabilidad laboral
® a largo plazo?
30 ¢ Los trabajadores sienten respaldo por la empresa al contar con estabilidad laboral?




El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ENCUESTA SOBRE CLIMA LABORAL

Estimado: La aplicacién de este cuestionario, tiene como proposito recopilar informacion sobre la Gestion del talento
humano y su relacion con el Clima Laboral de la empresa Representaciones Castillo S.A. Le recordamos que esta
informacion es completamente andnima, por lo que se le solicita responder todas las preguntas con seriedad y de

acuerdo a sus propias experiencias.

Senale del 1 al 5 el valor de la escala que mas se identifique con su opinién, donde:

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3.AVECES 4.CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE

N° ITEM 2 RESPUESTAS




PARTICIPACION

¢,Se resuelven conflictos en la Organizacion integradamente?

2 ¢ Cree Ud. que la integracion total de los colaboradores, fortalece a la organizacion?

;La falta de buenos resultados del grupo, pueden ser consecuencia a un deficiente trabajo
3

en equipo?
4 | ;Qué tan importante consideras el trabajo en equipo dentro de la organizacion?
5 ¢A un mejor posicionamiento en el mercado, mayores son resultados?

¢ Consideras que en la empresa cuenta con una estrategia nueva para su posicionamiento
6

en el mercado?

¢ Cree Ud. que la actualizacion de las normas y directivas de la empresa son importantes
7

para la retroalimentacion del personal?

¢ Cree Ud. que la empresa debe efectuar capacitacion constante hacia los colaboradores
8

con conocimientos del mercado?

AMBIENTE

9 | sConsideras que en la empresa esta dotada de una buena infraestructura?
10 | 4 La buena infraestructura de la empresa mejora el vinculo Empresa — Colaborador?

¢ Cree Ud. que, para un mejor desempefio del colaborador, este debe de contar con buenos
11

equipos y herramientas de trabajo?

i Cree Ud. que hoy en dia las herramientas digitales agilizan la operatividad de una
12

empresa?

¢ Cree Ud. que deberian existir pausas activas con el fin de disminuir la tension y estrés
13

laboral?

¢ Enla empresa, los encargados de plantear alternativas de solucion debieron antes evaluar
14

alternativas factibles?
15 | ¢ Se toma pausa antes de cambiar de una a otra actividad en el trabajo?

ORGANIZACION

16 | ¢/Las competencias saludables, mejoran el ritmo y resultados de cada colaborador?
17 | ¢Las competencias saludables, minimizan futuros enfrentamientos de los colaboradores?




¢ Consideras que los colaboradores de la empresa Representaciones Castillo S.A. compiten

18

para el logro de metas?
19 | ¢ Las buenas relaciones laborales ayudan el desarrollo de competencia sana?
20 | ¢Cree Ud. que la competencia sana, mejora el rendimiento del colaborador?

¢ Cree Ud. que la competencia sana, busca un equilibrio entre el deseo de evolucién y auto
21

superacion de los colaboradores?
22 | ;Cree Ud. que una deficiente practica de competitividad destruye propésitos?
23 | 4Cree Ud. que hoy en dia, las empresas fomentan la competitividad sana?

i Cree Ud. que las ventas de una empresa, estan relacionadas directamente con su
24

reconocimiento?

i Consideras que la empresa debe contar con un buen logo, con colores que diferencie de
25

las demas?

i Consideras que la empresa cuenta con un buen nombre, y este permite que sea
26

reconocido por el consumidor?

i Cree Ud. que la empresa comparte contenido, a fin de cubrir las necesidades de los
27

consumidores?

¢ Consideras que el interactuar con el cliente, fortalece los vinculos con la empresa, y por
28

ende a un mayor reconocimiento?
29 | ;Qué tan importante es el impacto digital en la empresa para su reconocimiento?

¢ Cree Ud. que el producto que ofrece la marca debe de tener un valor agregado a fin de
30

ganar mayor participacion en el mercado?




Anexo 3. Certificados de Validacion de los Instrumentos

. ) ) ) ) Sugeren
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® i
clas
DIMENSION 1: Incorporacion MD D A MA | MD D A MA | MD D A MA
¢ Se ha realizado reclutamiento de personal de
1
ventas en la empresa?
¢ Considera usted que la seleccion de personal, es
2
importante para lograr metas en la empresa?
3 ¢,Cree usted que la orientacién del personal facilita
el desarrollo empresarial?
¢ Se realizan capacitaciones sobre las
4 caracteristicas de medicamentos al personal de
ventas?
5 | ¢La empresa, valora las habilidades del personal?
¢En la empresa, se realizan Evaluaciones de
6
capacidades de acuerdo a la tarea asignada?
¢La empresa, contrata al personal por un periodo
7
determinado?
¢ Consideras importante el tiempo de contratacion
8

en la empresa?

DIMENSION 2: Recompensar




¢La remuneracion afecta directamente al trabajo

9
del colaborador?
¢Los programas de incentivos generan mejores
10
resultados a la empresa?
¢La empresa, cumple con las prestaciones y
11
servicios de ley hacia sus colaboradores?
¢Cree Ud. Que la empresa, cuenta prestaciones y
12
servicios distintas a las de la competencia?
¢En la empresa, se cumple con las metas
13
establecidas de forma mensual?
¢Consideras que en la empresa, retribuyen con
14
bonos por el logro de objetivos?
¢Cree Ud. Que los bonos aumentan el desempefio
15
del colaborador para el logro de objetivos?
¢Cree Ud., que los Indicadores estratégicos de
16 | desempefio (KPI) son Herramientas fundamentales
que utiliza la empresa para la medicion de metas?
¢ Los vendedores logran una linea de carrera en la
17
empresa?
¢En la empresa, premian al colaborador por el
18
desempefio realizado?
¢ Cree Ud. Que los incentivos comerciales son
19 esenciales para que el colaborador se sienta
motivado al realizar su trabajo?
¢Cree Ud. Es importante el trabajo en equipo para
20
recibir los incentivos grupales?
DIMENSION 3: Retener
¢La empresa efectla reconocimientos por el logro
21
de resultados?
¢ Se reconocen econémicamente por el logro de
22

objetivos?




¢Consideras que el ambiente de trabajo afecta

23 directamente con el logro de objetivos del

colaborador?

04 ¢Cree Ud. Que la calidad de vida del colaborador
dentro del trabajo debe de ser indispensable?
¢La empresa deberia optar por el incremento

25 | salarial al colaborador que constantemente cumple

con sus metas?

o6 ¢ Conoce Ud. Las politicas salariales que maneja la

empresa?

) ¢El valor de la honestidad se aprecia

7

primordialmente en la organizaciéon?

- ¢ Usted puede recomendar a Representaciones
Castillo S.A. como lugar de trabajo?

¢La empresa cuenta con lo necesario para que el
29 | trabajador sienta una adecuada estabilidad laboral
a largo plazo?
20 ¢ Los trabajadores sienten respaldo por la empresa

al contar con estabilidad laboral?




Observaciones: APLICABLE

Opinioh de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: DR. EDWIN ARCE ALVAREZ
DNI: 23833025

Especialidad del validador: INVESTIGADOR..
SAN JUAN DE LURIGANCHO, 18 DE AGOSTO DEL 2021

Partinancia: El item coresponde al concepio tedricn formulado -~
*Relevancia: El fem a5 apropiado para represeniar al componente o

dimemsicn especifics dzl constructs

*Claridad: Se entiende sin dificulizd alguna 2l enunciado del item, es

canciso, exacin y diects EDWIN ARCEALVAREZ
Mota: Suficierdia, se dica suficiencia cuarda los iems planteados son DNI 23833025

suficientes para medr |3 dimensidn Experto Informante.

Especialidad
, . . ) . Sugeren
DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® i
Ne clas
DIMENSION 1: Participacion MD | D A | ma | M| D A | ma|wm | D A | ma
1 ¢ Se resuelven conflictos en la Organizacion
integradamente?
5 ¢Cree Ud. Que la integracion total de los

colaboradores, fortalece a la organizacién?

¢La falta de buenos resultados del grupo,
3 | pueden ser consecuencia a un deficiente trabajo

en equipo?

¢ Que tan importante consideras el trabajo en

equipo dentro de la organizacion?

¢A un mejor posicionamiento en el mercado,

mayores son resultados?




¢Consideras que en la empresa cuenta con una
estrategia nueva para su posicionamiento en el
mercado?

¢Cree Ud. Que la actualizacion de las normas y
directivas de la empresa son importantes para la

retroalimentacién del personal?

¢Cree Ud. que la empresa debe efectuar
capacitacion constante hacia los colaboradores
con conocimientos del mercado?

DIMENSION 2: Ambiente

¢ Consideras que en la empresa esta dotada de

una buena infraestructura?

10

¢La buena infraestructura de la empresa mejora
el vinculo Empresa — Colaborador?

11

¢ Cree Ud. Que para un mejor desempefio del
colaborador, este debe de contar con buenos

equipos y herramientas de trabajo?

12

¢Cree Ud. Que hoy en dia las herramientas
digitales agilizan la operatividad de una

empresa?

13

¢Cree Ud. Que deberian existir pausas activas

con el fin de disminuir la tension y estrés laboral?

14

¢En la empresa, los encargados de plantear
alternativas de solucién debieron antes evaluar

alternativas factibles?

15

¢ Se toma pausa antes de cambiar de una a otra
actividad en el trabajo?

DIMENSION 3: Organizacion

16

¢Las competencias saludables, mejoran el ritmo

y resultados de cada colaborador?

17

¢Las competencias saludables, minimizan

futuros enfrentamientos de los colaboradores?




18

¢ Consideras que los colaboradores de la
empresa Representaciones Castillo S.A.
compiten para el logro de metas?

19

¢Las buenas relaciones laborales ayudan el

desarrollo de competencia sana?

20

¢Cree Ud. que la competencia sana, mejora el

rendimiento del colaborador?

21

¢Cree Ud. Que la competencia sana, busca un
equilibrio entre el deseo de evolucién y auto
superacion de los colaboradores?

22

¢Cree Ud. Que una deficiente practica de

competitividad destruye propositos?

23

¢Cree Ud. Que hoy en dia, las empresas

fomentan la competitividad sana?

24

¢Cree Ud. Que las ventas de una empresa,
estan relacionadas directamente con su

reconocimiento?

25

¢ Consideras que la empresa debe contar con un
buen logo, con colores que diferencie de las

demas?

26

¢ Consideras que la empresa cuenta con un buen
nombre, y este permite que sea reconocido por el

consumidor?

27

¢Cree Ud. Que la empresa comparte contenido,
a fin de cubrir las necesidades de los

consumidores?

28

¢ Consideras que el interactuar con el cliente,
fortalece los vinculos con la empresa, y por ende

a un mayor reconocimiento?

29

¢ Que tan importante es el impacto digital en la

empresa para su reconocimiento?

30

¢Cree Ud. Que el producto que ofrece la marca
debe de tener un valor agregado a fin de ganar

mayor participacion en el mercado?




Observaciones: APLICABLE

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Apellidos v nombres del juez validador Dr. EDWIN ARCE ALWAREZ

Especialidad del validador: INVESTIGADOR.

IPertinencia: El item coresponde &l concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item 23 apropiado para representar al components o
dimension especifica del construcio

WClaridad: 3e entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacto y dirscto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
auficientes para medir la dimensicn

SAN JUAN DE LURIGANCHO 18 DE AGOSTO DEL 2021

Aplicable después de corregir [ ]

EDWIN ARCE ALVAREZ

DNI 23833025

Experto Informante.

DNI: 23833025

No aplicable [ ]

Especialidad
B ) ) ) . Sugeren
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad® i
cias
DIMENSION 1: Incorporacién Mo | D A | ma| M| D A [ ma| v | D A | ma
¢ Se ha realizado reclutamiento de personal de
1

ventas en la empresa?

¢ Considera usted que la seleccion de personal, es

2

importante para lograr metas en la empresa?

¢ Cree usted que la orientacion del personal facilita
3
el desarrollo empresarial?
¢ Se realizan capacitaciones sobre las
4 caracteristicas de medicamentos al personal de
ventas?

5 | ¢La empresa, valora las habilidades del personal?

¢En la empresa, se realizan Evaluaciones de
6

capacidades de acuerdo a la tarea asignada?




¢La empresa, contrata al personal por un periodo

7
determinado?
¢ Consideras importante el tiempo de contratacion
8
en la empresa?
DIMENSION 2: Recompensar
¢La remuneracién afecta directamente al trabajo
9
del colaborador?
¢ Los programas de incentivos generan mejores
10
resultados a la empresa?
¢La empresa, cumple con las prestaciones y
11
servicios de ley hacia sus colaboradores?
¢Cree Ud. Que la empresa, cuenta prestaciones y
12
servicios distintas a las de la competencia?
5 ¢En la empresa, se cumple con las metas
1
establecidas de forma mensual?
¢Consideras que en la empresa, retribuyen con
14
bonos por el logro de objetivos?
¢Cree Ud. Que los bonos aumentan el desempefio
15
del colaborador para el logro de objetivos?
¢Cree Ud., que los Indicadores estratégicos de
16 | desempefio (KPI) son Herramientas fundamentales
gue utiliza la empresa para la medicion de metas?
¢Los vendedores logran una linea de carrera en la
17
empresa?
¢En la empresa, premian al colaborador por el
18
desempefio realizado?
¢Cree Ud. Que los incentivos comerciales son
19 esenciales para que el colaborador se sienta
motivado al realizar su trabajo?
¢Cree Ud. Es importante el trabajo en equipo para
20

recibir los incentivos grupales?

DIMENSION 3: Retener




¢La empresa efectla reconocimientos por el logro

21
de resultados?
- ¢ Se reconocen econdémicamente por el logro de
objetivos?
¢ Consideras que el ambiente de trabajo afecta
23 directamente con el logro de objetivos del
colaborador?
¢Cree Ud. Que la calidad de vida del colaborador
24
dentro del trabajo debe de ser indispensable?
¢La empresa deberia optar por el incremento
25 | salarial al colaborador que constantemente cumple
con sus metas?
o6 ¢,Conoce Ud. Las politicas salariales que maneja la
empresa?
o7 ¢ El valor de la honestidad se aprecia
primordialmente en la organizaciéon?
- ¢ Usted puede recomendar a Representaciones
Castillo S.A. como lugar de trabajo?
¢La empresa cuenta con lo necesario para que el
29 | trabajador sienta una adecuada estabilidad laboral
a largo plazo?
20 ¢ Los trabajadores sienten respaldo por la empresa

al contar con estabilidad laboral?




Observaciones: APLICABLE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: DR(A) TERESA NARVAEZ ARANIBAR
DNI: 10122038

Especialidad del validador: INVESTIGADORA.
SAN JUAN DE LURIGANCHO, 17 DE AGOSTO DEL 2021

1Pertinencia: El item comesponde &l concepto tedrico formulada. (/{/ é-'g/‘ay/rff
‘Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o -
dimensidn especifica del constructo

Claridad: 3= entiende sin dificultad alguna el enunciade de! item, ez
conciso, exacte y disscio ERESA NARVAES ARANIBAR

DHI10122038
na del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados zon
suficientes para medir la dimension

; ) ) ) ) Sugeren
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® i
cias
D|MENS|ON 1: Participacic')n MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 ¢ Se resuelven conflictos en la Organizacion
integradamente?

5 ¢Cree Ud. Que la integracién total de los

colaboradores, fortalece a la organizacién?

¢La falta de buenos resultados del grupo,
3 | pueden ser consecuencia a un deficiente trabajo

en equipo?

4 ¢ Que tan importante consideras el trabajo en

equipo dentro de la organizacion?




¢A un mejor posicionamiento en el mercado,

5
mayores son resultados?

¢Consideras que en la empresa cuenta con una

6 estrategia nueva para su posicionamiento en el
mercado?

¢Cree Ud. Que la actualizacion de las normas y

7 | directivas de la empresa son importantes para la
retroalimentacién del personal?
¢Cree Ud. que la empresa debe efectuar
8 capacitacion constante hacia los colaboradores
con conocimientos del mercado?
DIMENSION 2: Ambiente
o ¢ Consideras que en la empresa esta dotada de
una buena infraestructura?
10 ¢La buena infraestructura de la empresa mejora
el vinculo Empresa — Colaborador?
¢ Cree Ud. Que para un mejor desempefio del
11 colaborador, este debe de contar con buenos
equipos y herramientas de trabajo?
¢Cree Ud. Que hoy en dia las herramientas
12 digitales agilizan la operatividad de una
empresa?

13 ¢Cree Ud. Que deberian existir pausas activas

con el fin de disminuir la tension y estrés laboral?

¢En la empresa, los encargados de plantear
14 | alternativas de solucién debieron antes evaluar
alternativas factibles?
15 ¢ Se toma pausa antes de cambiar de una a otra
actividad en el trabajo?
DIMENSION 3: Organizacion

16 ¢Las competencias saludables, mejoran el ritmo

y resultados de cada colaborador?




17

¢Las competencias saludables, minimizan

futuros enfrentamientos de los colaboradores?

18

¢ Consideras que los colaboradores de la
empresa Representaciones Castillo S.A.

compiten para el logro de metas?

19

¢Las buenas relaciones laborales ayudan el

desarrollo de competencia sana?

20

¢Cree Ud. que la competencia sana, mejora el

rendimiento del colaborador?

21

¢Cree Ud. Que la competencia sana, busca un
equilibrio entre el deseo de evolucion y auto
superacion de los colaboradores?

22

¢Cree Ud. Que una deficiente practica de

competitividad destruye propositos?

23

¢Cree Ud. Que hoy en dia, las empresas

fomentan la competitividad sana?

24

¢Cree Ud. Que las ventas de una empresa,
estan relacionadas directamente con su

reconocimiento?

25

¢ Consideras que la empresa debe contar con un
buen logo, con colores que diferencie de las

demas?

26

¢ Consideras que la empresa cuenta con un buen
nombre, y este permite que sea reconocido por el

consumidor?

27

¢Cree Ud. Que la empresa comparte contenido,
a fin de cubrir las necesidades de los

consumidores?

28

¢ Consideras que el interactuar con el cliente,
fortalece los vinculos con la empresa, y por ende

a un mayor reconocimiento?

29

¢ Que tan importante es el impacto digital en la

empresa para su reconocimiento?




30

¢Cree Ud. Que el producto que ofrece la marca
debe de tener un valor agregado a fin de ganar

mayor participacion en el mercado?

Observaciones: APLICABLE

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: DR(A) TERESA NARVAEZ ARANIBAR
DNI: 10122038

Especialidad del validador: INVESTIGADORA.
SAN JUAN DE LURIGANCHO, 17 DE AGOSTO DEL 2021

1Pertinencia: El item comesponde &l concepio tednco formulado. t'/ f'?’,}f’é’/;’/rjf

IRelevancia: El item &= apropiada para representar al components o ¢ -

dimension especifica del constructo

iClaridad: 3= entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es

conciso, exacts y directa ERESA NARVAES ARANIBAR
DNI 10122038

na del Experto Informante.

Mota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados zon
suficientes para medir la dimension

ND

Sugeren
DIMENSIONES / items Pertinenciat! Relevancia? Claridad® g

cias

DIMENSION 1: Incorporacion mp | o A | wma| w | D

¢ Se ha realizado reclutamiento de personal de

ventas en la empresa?

¢ Considera usted que la seleccion de personal, es

2
importante para lograr metas en la empresa?
¢Cree usted que la orientacién del personal facilita
3
el desarrollo empresarial?
¢ Se realizan capacitaciones sobre las
4 caracteristicas de medicamentos al personal de
ventas?
5

¢La empresa, valora las habilidades del personal?




¢En la empresa, se realizan Evaluaciones de

6
capacidades de acuerdo a la tarea asignada?
¢La empresa, contrata al personal por un periodo
7
determinado?
¢ Consideras importante el tiempo de contratacion
8
en la empresa?
DIMENSION 2: Recompensar
¢La remuneracién afecta directamente al trabajo
9
del colaborador?
¢ Los programas de incentivos generan mejores
10
resultados a la empresa?
¢La empresa, cumple con las prestaciones y
11
servicios de ley hacia sus colaboradores?
; ¢Cree Ud. Que la empresa, cuenta prestaciones y
1
servicios distintas a las de la competencia?
¢En la empresa, se cumple con las metas
13
establecidas de forma mensual?
¢Consideras que en la empresa, retribuyen con
14
bonos por el logro de objetivos?
¢Cree Ud. Que los bonos aumentan el desempefio
15
del colaborador para el logro de objetivos?
¢Cree Ud., que los Indicadores estratégicos de
16 | desempeiio (KPI) son Herramientas fundamentales
gue utiliza la empresa para la medicion de metas?
¢Los vendedores logran una linea de carrera en la
17
empresa?
¢En la empresa, premian al colaborador por el
18
desempefio realizado?
¢Cree Ud. Que los incentivos comerciales son
19 esenciales para que el colaborador se sienta

motivado al realizar su trabajo?




¢Cree Ud. Es importante el trabajo en equipo para

20
recibir los incentivos grupales?
DIMENSION 3: Retener
¢La empresa efectla reconocimientos por el logro
21
de resultados?
- ¢ Se reconocen econémicamente por el logro de
objetivos?

¢ Consideras que el ambiente de trabajo afecta

23 directamente con el logro de objetivos del

colaborador?

” ¢Cree Ud. Que la calidad de vida del colaborador
dentro del trabajo debe de ser indispensable?
¢La empresa deberia optar por el incremento

25 | salarial al colaborador que constantemente cumple

con sus metas?

o6 ¢ Conoce Ud. Las politicas salariales que maneja la

empresa?

- ¢El valor de la honestidad se aprecia

primordialmente en la organizacion?

- ¢ Usted puede recomendar a Representaciones

Castillo S.A. como lugar de trabajo?
¢La empresa cuenta con lo necesario para que el
29 | trabajador sienta una adecuada estabilidad laboral
a largo plazo?
20 ¢ Los trabajadores sienten respaldo por la empresa

al contar con estabilidad laboral?




Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: DR(A) EDITH GEOBANA ROSALES DOMINGUEZ

DNI: 25703679

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [|]

Especialidad del validador-:...... Magister en fiNanzZas. ... ... et e e e e e —ane e ea e e e eaeeenn———.

1Perti ia: El item ponde &l pfo tedrico formulado.
“Relevancia: El itemn es apropiado para representar al componente o
dimensidn ezpecifica del constructo

iClaridad: Se entiends sin dificultad alguna el enunciade del item, es
concizo, exacte y direcio

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

SAN JUAN DE LURIGANCHO 15 de Julio del 2021

Y2

Firma del Experto Informante.

; ) ) ) ) Sugeren
Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia?® Claridad® i
cias
DIMENSION 1: Participacic')n MD D A MA MD D A MA MD D A MA
1 ¢ Se resuelven conflictos en la Organizacion
integradamente?

5 ¢Cree Ud. Que la integracién total de los

colaboradores, fortalece a la organizacion?

¢La falta de buenos resultados del grupo,
3 | pueden ser consecuencia a un deficiente trabajo

en equipo?




¢ Que tan importante consideras el trabajo en

4
equipo dentro de la organizacion?
¢A un mejor posicionamiento en el mercado,
5
mayores son resultados?
¢ Consideras que en la empresa cuenta con una
6 estrategia nueva para su posicionamiento en el
mercado?
¢Cree Ud. Que la actualizacion de las normas y
7 | directivas de la empresa son importantes para la
retroalimentacioén del personal?
¢Cree Ud. que la empresa debe efectuar
8 | capacitacion constante hacia los colaboradores
con conocimientos del mercado?
DIMENSION 2: Ambiente
¢ Consideras que en la empresa esté dotada de
9
una buena infraestructura?
¢La buena infraestructura de la empresa mejora
10
el vinculo Empresa — Colaborador?
¢Cree Ud. Que para un mejor desempefio del
11 colaborador, este debe de contar con buenos
equipos y herramientas de trabajo?
¢Cree Ud. Que hoy en dia las herramientas
12 digitales agilizan la operatividad de una
empresa?
¢Cree Ud. Que deberian existir pausas activas
13
con el fin de disminuir la tension y estrés laboral?
¢En la empresa, los encargados de plantear
14 | alternativas de solucién debieron antes evaluar
alternativas factibles?
¢ Se toma pausa antes de cambiar de una a otra
15

actividad en el trabajo?

DIMENSION 3: Organizacion




¢Las competencias saludables, mejoran el ritmo

16
y resultados de cada colaborador?
¢Las competencias saludables, minimizan
17
futuros enfrentamientos de los colaboradores?
¢ Consideras que los colaboradores de la
18 empresa Representaciones Castillo S.A.
compiten para el logro de metas?
¢Las buenas relaciones laborales ayudan el
19
desarrollo de competencia sana?
20 ¢Cree Ud. que la competencia sana, mejora el
rendimiento del colaborador?
¢,Cree Ud. Que la competencia sana, busca un
21 equilibrio entre el deseo de evolucion y auto
superacion de los colaboradores?
¢Cree Ud. Que una deficiente practica de
22
competitividad destruye propdsitos?
¢Cree Ud. Que hoy en dia, las empresas
23
fomentan la competitividad sana?
¢Cree Ud. Que las ventas de una empresa,
24 estan relacionadas directamente con su
reconocimiento?
¢ Consideras que la empresa debe contar con un
25 buen logo, con colores que diferencie de las
demas?
¢ Consideras que la empresa cuenta con un buen
26 | nombre, y este permite que sea reconocido por el
consumidor?
¢Cree Ud. Que la empresa comparte contenido,
27 a fin de cubrir las necesidades de los
consumidores?
¢ Consideras que el interactuar con el cliente,
28 | fortalece los vinculos con la empresa, y por ende

a un mayor reconocimiento?




¢ Que tan importante es el impacto digital en la

29
empresa para su reconocimiento?
¢Cree Ud. Que el producto que ofrece la marca
30 | debe de tener un valor agregado a fin de ganar

mayor participacién en el mercado?

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [|]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: DR(A) EDITH GEOBANA ROSALES DOMINGUEZ
DNI: 25703679

Especialidad del validador:...... Magister 8N fINANZAS. ...t r s s e s s e e e s ans s raransnnrnarreraernennanan

SAN JUAN DE LURIGANCHO 15 de Julio del 2021

1Perti ia: El item ponde &l pio tedrico formulado.
IRelevancia: El item e= apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

iClaridad: 32 entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
concizo, exacte y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimenzion 7

Firma del Experto Informante.




Anexo 4. Carta de Autorizacion

CASTILLO

REPRESENTACIONES CASTILLO S.A.
Distribuyendo Salud

“Afio del Bicentenario del Pert 200 afios de Independencia”

CARTA DE AUTORIZACION

Arequipa, 19 de Julio del 2021

Yo LARRY ALFREDO MELGAR CARPIO, en mi calidad de Gerente General de la Empresa
REPRESENTACIONES CASTILLO S.A. en la ciudad de Arequipa, autorizo a la Srta. Fatima
Patricia Zlniga Jiménez y al Sr. Rahufer Andrey Matias Barcés, para que realicen las
investigaciones pertinentes a la ejecucién de su Tesis fitulada: “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON EL CLIMA LABORAL DE LA EMPRESA
REPRESENTACIONES CASTILLO S.A. - AREQUIPA 2021”. :

Esperando que la presente carta de autorizacion sirva al estudiante antes mencionado con fines
de investigacion académica.

Atentamente

Direccion: Av. Parra N° 389 Arequipa
Teléfono (054) 214361
www.castillo.pe

R.U.C. 20412708459

Arequipa - Pert




Anexo 5. Confiabilidad del Cuestionario

s Edi

{# Rahufer Matias Barces.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Stat

r de datos _i&l x|

Archivo  Edtar  Wer Datos  Transformer  Amalizar  Graficos  Ublidedes  Ampliaciones  Ventama  Ayuda

= Ey __ Y@
SEE e~ BLAE H BF 19
Nornbre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Rol

1 P Numérico B 0 1.-4Se ha realizado reclutamiento de personal de ventas en la empr... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal “ Entrada | [<]
2 P2 Numérico 8 0 2.-; Considera usted que la seleccion de personal, es importante pa... {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
3 F3 Numérico B 0 3.-4,Cree usted que la orientacicn del personal facilita el desarrolla e... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal “ Entrada
4 P4 Numérico B 0 4-4 e realizan sobre las fsticas de medica.. {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
5 F5 Numérico B 0 5.-,La empresa, valora las habilidades del personal? {1, MUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
6 [ Numérico B 0 6.-,En la empresa, se realizan Evaluaciones de capacidades de ac.. {1, NUNGA}L . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
7 F7 Numérico B 0 7 -,La empresa, contrata al personal por un periodo determinado? {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
8 [} Numérico B 0 8.- Consider el tiempo de 6n en la erpresa® {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordlinal . Entrada
9 P9 Numérico B 0 9-La én afecta al trabaja el {1, MUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
10 P10 Numérico B 0 10.-¢ Los programas de incentivos generan mejores resultados a la . {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
1" [H Numérico B 0 114 La empresa, cumple con las prestaciones y servicios de ley ha... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
12 P12 Murmérico 8 0 12.-,Cree Ud. Que la empresa, cuenta prestaciones y semvicios dist... {1, NUNCAL.. Ninguna a ol Ordinal “w Entrada
13 P13 Numérico 8 0 13.-En la empresa, se cumple con las metas establecidas de form... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
14 P14 Murmérico 8 0 14.-, Congideras que en |a empresa, retribuyen con bonos por el log... {1, NUNCAL.. Ninguna a ol Ordinal “w Entrada
15 P15 Numérico 8 0 15 -4,Cree Ud. Que los bonos aumentan el desempefin del colabora. . {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
16 PG Numérico B 0 16.-¢,Cree Ud., que los Indicadores estratégicos de desempefio (KPI... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
17 P17 Numérico 8 0 17 -;Los vendedares logran una linea de carrera en la empresa? {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal . Entrada
18 Pig Numérico B 0 18.-4En la empresa, premian al colabarador por el desempefio reali... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
19 P19 Numérico 8 0 19 -;,Cree Ud. Que los incentivos comerciales son esenciales para ... {1, NUNGA}. Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
20 F20 Numérico B 0 20.-,Cree Ud, Es importante el trabajo en equipo para recibir los inc... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal “ Entrada
21 P21 Numérico 8 0 21.-;La empresa efectiia i por el logro de {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
2 F22 Numérico B 0 22.-;3e reconocen economicamente por el logro de objetivos? {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
2 P23 Numérico B 0 23.-, Cansideras que el ambiente de trabajo afecta directamente co... {1, NUNGA}L . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
24 P24 Mumérico 8 1) 24.-1,Cree Ud. Que la calidad de vida del colaborador dentro del trah... {1, NUNCA} . Ninguna a ol Ordinal ™ Entrada
G IE Hiirnérl il -ilaeranresa dehetia antar nar el larial al colabara (1 BLIKGAL  Blinaun, Al Nedinal . Futrad MZ

Wista de delos | Vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor esta lista Unicade ON
{# Rahufer Matias Barces.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Stat s Editor de dates ==l
Archiva  Edtar  Wer  Dalos  Transformar  Anslizar  Gréficos  Utlidades  Ampliaciones  Yentana  Ayuda
= -
SEE 0 e~ B0 B BE «
Nornbre Tipo Anchura | Decimales Etigueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Rol

25 Numérico @ 0 25.-; La empresa deberia aptar por el incrementa salarial al calabora... {1, NUNGA}.. Ninguna 5 ol Ordinal N Entrada | [<]
26 P26 Numérico 8 0 26 -5 Conace Ud. Las politicas salariales que maneja la empresa? {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal “\ Entrada
27 P27 Numérico B 0 27.-,El valor de la hanestidad se aprecia primordialmente en la orga... {1, NUNCAL.. Ninguna 5 il Ordlinal “ Entrada
2 P28 Numérico B 0 28.-;Usted puede recomendar a Representaciones Castillo S.A co.. {1, NUNGA}L . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
29 F29 Numérico B 0 29-,La empresa cuenta con lo necesario para que el trabajador sie... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
a0 P30 Numérico B 0 30.-;Los trabajadares sienten respaldo por la empresa al contar con... {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
3 F31 Numérico B 0 31.-4,e resuelven conflictos en la Organizacién integradamente? {1, MUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
32 P32 Numérico B 0 32.-;Cree Ud. Que la integracidn total de los colaboradares, fortalec. . {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
3 P33 Numérico B 0 33.-La falta de buenos resultados del grupo, pueden ser consecue... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
3 P34 Numérico B 0 34.-; Que tan importante consideras el trabajo en equipo dentro de | {1, NUNCA}L . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
3 P35 Numérico B 0 35.-44 un mejor posicionamiento en el mercado, mayores son resul... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
36 P36 Murmérico 8 0 365, Caonsideras que en la ermpresa cuenta con una estrategia nuev... {1, NUNCAL.. Ninguna a ol Ordinal “w Entrada
37 P37 Numérico 8 0 37.-;Cree Ud. Que la actualizacion de las normas y directivas de la .. {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
38 P38 Murmérico 8 0 38.-5.Cree Ud. gue |s empresa debe efectuar capacitacion constante... {1, NUNCAL.. Ninguna a ol Ordinal “w Entrada
39 P3g Numérico 8 0 39 -, Consideras que en la empresa esta dotada de una buena infra... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
a0 P40 Numérico B 0 40.-;La buena infrastructura de la empresa mejora el vinculo Empr... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
M [ Numérico 8 0 #1.-5Cree Ud. Que para un mejor desempefio del colaborador, este ... {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
2 (] Numérico B 0 42.-; Cree Ud, Que hoy en dia las heramientas digitales agilizan la ... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
FE] P43 Numérico 8 0 43.-;Cree Ud. Que deberfan existir pausas activas con el fin de dis.. {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
a4 P4 Numérico B 0 44.-, En la empresa, los encargados de plantear altemativas de sohi... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal “ Entrada
45 P45 Numérico 8 0 45 -, Be toma pausa antes de cambiar de una a otra actividad en el . {1, NUNGA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
16 [ Numérico B 0 46.-;Las competencias saludables, mejoran el ritmo y resultados d... {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
47 P47 Numérico B 0 47 -, Las competencias saludables, minimizan futuras enfrentamient... {1, NUNGA}L . Ninguna 5 il Ordlinal N Entrada
48 [T Numérico B 0 48 -, Consideras que los colahoradores de la empresa Representaci... {1, NUNCA} . Ninguna 5 il Ordinal N Entrada
40 Iem Hiirnérl il 48-i1 as huenas relariones laharal vudan ol desaralin de caran (1 BILIKGAL  Blinaun, Al Nedinal . Futrad MZ
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1 - BRI B L
Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Raol
Numérico 8 0 49.-; Las buenas relaciones laborales ayudan el desanallo de comp... {1, NUNGA}.. Ninguna 5 ol Orelinal . Entrada | [£]
50 P50 Numérico 8 0 50.-,Cree Ud. que la com sana, mejora el delc... {1, NUNCA}.. Ninguna 13 ol Orelinal “ Entrada
51 P&l Numérico B 0 51.-;Cree Ud. Que la competencia sana, busca un equilibrio entre e... {1, MUNGAL.. Ninguna 3 il Orelinal “ Entrada
52 P52 Numérico 8 0 52.-;Cree Ud. Que una deficiente practica de competitividad destruy... {1, NUNCAL.. Ninguna 13 ol Orelinal “w Entrada
53 PE3 Numérico B 0 53.-5Cree Ud. Que hoy en dia, las empresas famentan la corpetitiv... {1, NUNGAL.. Ninguna 5 il Orelinal “ Ertrada
4 P54 Numérico 8 0 54.-;Cree Ud. Que las ventas de una empresa, estan relacionadas ... {1, NUNCAL.. Ninguna 5 ol Ordinal “ Entrada
5 PE5 Numérico B 0 55 -, Cansideras que |a empresa debe contar con un buen logo, con... {1, NUNGAL.. Ninguna 5 il Orelinal “ Ertrada
6 P56 Numérico 8 0 56.- Cansideras que a empresa cuenta con un huen nombre, y est... {1, NUNCAL.. Ninguna 5 ol Ordlinal “w Entrada
57 PE7 Nurmérico B 0 57.-;Cree Ud. Que la empresa comparte contenida, a fin de cubrir L. {1, NUNCA}L.. Ninguna 5 il Orelinal “ Ertrada
[ s Numérico 8 0 56.-; Cansideras que el interactuar con el cliente, fartalece los vincul... {1, NUNCAL.. Ninguna 5 ol Ordlinal “ Entrada |
59 Psg Numérico 8 0 59.-; Que tan impartante es el impacto digital en |3 erpresa para su.. {1, NUNCA}.. Ninguna 5 il Orelinal “ Ertrada
E0 PEO Numérico 8 0 60.-; Cree Ud. Que el producto que ofrece la marea debe de teneru... {1, NUNCAL.. Ninguna 3 ol Ordlinal “ Entrada
B1 Suma Murmérico 8 2 Minguna Minguna g & Escala “w Entrada
E2 Sumiden Numérico 8 2 Incorparacién Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
B3 SumProp MNurmeérico 8 2 Recampensar Ninguna Ninguna g & Escala N Entrada |
B4 SumRete  Numérico 8 2 Retener Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
[ Warl Numérico 8 2 GESTION DEL TALENTO HUMANO Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
E6 SumdActi Numérico 8 2 Participacidn Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
[ SumPers  Numérico 8 2 Ambiente Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
[ SumPerc  Numérico 8 2 Organizacitn Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
[5] Var2 Numérico 8 2 CLIMA LABORAL Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
70 IDEN Numérico B 2 INCORPORACION Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
71 FROP Numérico 8 2 RECOMPENSAR Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
72 RETE Numérico B 2 RETENER Ninguna Ninguna ] & Escala “ Ertrada
73 rind. Lluraéri, nestian del talentn humang Blinciun: Blingun: E. IF . Entrad. i
41 IF
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Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas | Alineacidn Medida Raol
Numérico 8 2 RETENER Minguna Ninguna & & Escala . Entrada | [£]
73 varinde Numérico 8 2 gestion del talento humana Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
74 ACTI Numérico B 2 PARTICIPACION Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
75 PERS Numérico 8 2 AMBIENTE Ninguna Ninguna & & Escala “w Entrada
76 PERC Numérico B 2 ORGANIZACION Ninguna Ninguna ] & Escala “ Ertrada
7T vardepe Numérico 8 2 clima laboral Ninguna Ninguna & & Escala “ Entrada
78 AGRUPIDEN  Numérico |5 0 INCORPORACION (Agrupadlz) {1, Munca)..  Ninguna 11 il Orelinal “ Ertrada
79 AGRUPPROP Numérico 5 0 RECOMPENSAR (Agnipada) {1.Munca... Ninguna 11 ol Ordlinal “w Entrada
a0 AGRUPRETE Numérico |5 0 RETENER (Agrupada) {1, Munca)..  Ninguna 11 il Orelinal “ Ertrada
a1 AGRUPVA.. Numérico 5 0 gestién del talento humano (Agipada) {1,Munca)... Ninguna 14 ol Ordlinal “w Entrada
a2 AGRUPACTI Numérico |5 0 PARTICIPACION (Agrupaci) {1, Munca)..  Ninguna 11 il Orelinal “ Ertrada
a3 AGRUPPERS Numérico 5 0 AMBIENTE (Agrupada) {1, Munca}... Ninguna 1 ol Ordlinal “ Entrada
84 AGRUPPERC Murnérico 5 0 ORGANIZACION (Agrupada) {1, Munca}, Minguna " ol Ordinal “w Entrada
[ AGRUPVA.. Numérico 5 0 clima laboral (Agrupada) {1, Munca}... Ninguna 14 ol Ordlinal “ Entrada
86 1
a7
[
a9
90 5
91
92
93
94
95
aR i
K11 IF
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[+ sumacti [z000 Visihle: 85 de 85 variables
[ allper |l pas| cllpan | il pon | il pst |l Pz | allpsa |l pss | cll pes | all e |l po7 |l Psa i Psg |l Pen] ¢ Suma | @ Sumiden| & SumProp|  SumRete) ¢ varl | & Sumacti
i 2 3 3 2 1 5 4 3 4 3 2 F] 3 3 15200 18.00 27.00 000 7500 2000
2 2 1 3 1 2 1 3 4 3 4 2 2 2 4 131.00 1500 230 700 8500 16.00)
3 5 4 4 2 4 4 3 4 3 4 2 4 4 3 21200 200 4300 3B.00 107.00 27.00
4 3 1 2 1 1 3 3 3 3 3 4 2 3 4 136.00 1400 2400 200 &7.00 16.00)
5 5 5 3 5 5 5 3 4 3 4 4 3 3 2 247.00 00 54.00 .00 126,00 31.00
5 2 3 3 2 1 5 4 4 4 4 3 3 3 4 181.00 1B.00 28,00 3500 7300 19.00)
7 5 5 4 5 4 4 5 3 5 3 3 4 3 3 239.00 3400 49,00 w0 12000 3300
5 3 4 1 3 2 2 5 3 5 3 3 3 2 4 177.00 2100 3400 200 8700 2400
9 4 4 2 4 4 4 2 3 2 3 4 5 4 3 21600 800 45,00 3400 107.00 2900
10 4 4 4 4 4 4 2 4 2 4 5 2 3 4 227.00 200 4800 3400 11400 3100
1 3 3 2 1 2 1 2 5 2 5 5 2 4 3 147.00 17.00 2300 .00 7100 2200
12 4 4 5 4 5 5 2 5 2 5 5 4 2 4 24300 3100 1900 00 113,00 36.00
13 5 4 4 4 4 5 2 5 2 5 5 3 2 4 244.00 B[oo 5100 .00 121.00 35.00
1 3 3 2 4 4 1 2 5 2 5 5 3 1 4 20500 2700 3900 3500 101,00 3000
15 4 5 5 5 4 4 3 5 3 5 5 2 2 ] 251.00 700 5300 3600 126,00 36.00
16 3 1 2 1 3 3 4 4 4 4 5 1 5 1 156.00 16.00 2000 34.00 7400 2000
17 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 1 5 ] 251.00 B[00 5000 4200 12500 3400
18 2 2 3 1 2 1 4 5 4 5 4 1 5 4 146.00 14.00 200 3B.00 £9.00 200
19 4 3 4 4 5 5 3 5 3 5 5 1 5 4 246,00 200 5000 .00 12300 200
20 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 1 5 3 271.00 .00 56.00 40.00 137.00 36.00
21 3 1 3 1 ] 1 2 ] 2 3 2 2 2 2 127.00 18.00 20 200 5200 2100
2 4 5 4 4 3 4 1 1 1 1 1 3 1 1 198.00 =T 5200 17.00 10200 27.00
23 1 3 1 2 1 3 4 3 4 3 4 2 3 2 133.00 1400 2400 200 &7.00 19,00
) [ " ¥ |
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[+ sumacti [z000 Visihle: 85 de 85 variables
& sumecti | SumPers| & SumPerc| Fvaz | LIDEN | FPrROP | FRETE | Fvarinde | L ACTI | S PERS | & PERC | ¢ vardeps |l AGRUPIDEN |l AcRUPPROP] il AGRU
i 000 16.00 41.00 7700 200 200 300 300 am 200 300 a0 2 2 ]
2 1B.00 1300 7.0 56.00 200 200 300 200 200 200 200 200 2 2
3 27.m 2000 5400 105.00 400 400 400 200 am 300 200 400 4 4
4 1B.00 1400 330 53.00 200 20 300 200 20 200 300 2m 2 2
5 .00 31.00 59.00 121.00 500 500 400 200 400 400 200 400 5 5
5 18.00 17.00 4500 5200 200 200 400 300 200 200 300 30 2 2
7 EEX] 2500 51.00 119.00 200 400 400 200 400 400 200 400 4 4
5 2400 2100 4500 s0.00 300 3m 300 300 3m 300 300 3m 3 3
9 200 2700 5200 108.00 400 400 300 400 400 400 a0 400 4 4
10 31.00 26,00 5400 113.00 400 400 300 400 400 400 400 40 4 4
1 200 1200 200 76.00 200 200 300 200 3m 200 300 1m0 2 2
12 .00 2800 5000 124.00 100 400 400 100 500 400 100 400 4 4
13 35.00 2900 5900 123.00 400 400 400 400 400 400 400 400 4 4
1 3000 2100 5000 104.00 300 3m 400 3m 400 300 3m 3m 3 3
15 3600 2900 5000 125,00 500 400 400 100 500 400 100 400 5 4
16 2400 14.00 4400 5200 200 2m 300 200 am 200 300 am 2 2
17 3400 2900 5300 126,00 100 400 400 100 400 400 100 400 4 4
18 2m 11.00 4400 7700 200 2m 400 200 am 200 300 am 2 2
19 200 3000 5100 123,00 400 400 400 100 400 400 100 400 4 4
20 .00 3400 5400 134,00 500 500 400 500 500 500 200 400 5 5
21 2100 1200 200 85.00 200 200 200 200 300 200 200 200 2 2
2 27.m 31.00 |0 %6.00 400 400 200 300 am 400 300 am 4 4
23 18.00 16.00 7m0 7200 200 20 300 200 20 200 200 2m 2 2 a
) [ N ¥ |
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f isible; 85 de 85 variables

l acruPPrOP| £l AGRUPRETE | il AcRUPvARINDE | dfl aGRuUPACT! | il AcRUPPERS ll AGRUPPERC| il AGRUPVARDEPE|  var [ var | var [ war [ war | v |
1 2 3 3 3 2 3 3 <
2 2 3 2 2 2 2 2
3 4 1 4 3 3 4 1
4 2 3 2 2 2 E] 2
5 5 1 4 1 4 4 1
5 2 4 E] 2 2 E] 3
7 4 1 4 1 4 4 1
5 3 3 E] 3 3 E] 3
9 4 3 4 1 4 3 1
10 4 3 4 4 4 4 4
11 2 3 2 3 2 3 3
12 4 1 4 5 4 4 1
13 4 1 4 1 4 4 1
1 3 1 E] 1 3 E] 3
15 1 1 4 5 1 4 1
16 2 3 2 3 2 3 3
17 1 1 4 1 1 4 1
18 2 1 2 3 2 3 3
19 4 1 4 1 1 4 1
2 5 1 5 5 5 4 1
21 2 2 2 3 2 2 2
2 4 2 3 3 4 3 3
] 2 3 2 2 2 2 2 |
= =
W 3]
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[100:F1
Pt | allpz | allpa | alirs | alies | dlirs | dllpr | allpe | allpa | allpio | allpn | allpiz] all Pis| allpis | all prs | allPie | gl pr7 | i Pis| all g | allpao | all Pzt | allPzz | dllPzs | |
1 1 1 1

P AN ] e e N S S N I SIS I SIS
B RN 0 W0 W N R W R a0 RN W W W
P Y o N P Y R A R R TR Y P G U P g ey Y
[ T S e [ g ) o RS N P g g g
P Y g TR S S U U g O
[ R G g T LN D R P g T R LA VL ey )
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B L L IS LN N o N O R A T
Sl s s M S = M mmm —
N ) S Y G [ PO [ G G R R 1) g Ovy O PO Y
W W W W e W e e S W WM = W e WM
B O L L ] I P L Y N T T

JE R P S O TS A W [ DG IS S A IV PR P S G S BV
P T T T B L s g ey g
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[100: Pas Visihle: 85 de 85 variables
P24 | ol P25 | all P26 [ all P27 || ill P25 ll P29 | P30 | ol Pt | ol P2 [l P [ ol P34 [ all P35 [ il P36 | ol P37 [ ol P38 | il a9 | ol Pao [ ol P41 [ aill P42 [ ill P43 ] ll P44 [l Pas |l Pas |
78 2 2 El 3 2 El 3 4 El 4 4 2 3 2 El 3 4 El 4 5 1 1 1]
79 1 1 1 2 2 3 1 4 5 3 4 4 2 2 3 1 4 5 5 5 2 3 g
80 1 1 1 2 2 1 1 4 5 4 4 4 2 2 1 1 4 5 4 4 4 4 4
a1 5 5 5 2 1 2 1 4 5 1 1 2 2 1 2 1 4 5 3 3 4 4 5
82 1 1 1 2 2 El 2 4 El 1 1 El 2 2 El 2 4 El 5 4 2 5 1
a3 1 2 2 2 2 3 1 4 3 1 3 4 2 2 3 1 4 3 4 5 1 1 1
84 1 1 1 4 1 1 2 4 5 1 1 5 4 1 1 2 4 5 3 2 1 2 1
85 1 1 1 4 1 4 1 4 3 1 1 2 4 1 4 1 4 3 5 5 2 2 E
86 1 1 1 4 3 4 4 4 3 4 5 1 4 3 4 4 4 3 4 4 1 1 1
87 3 3 3 2 2 2 1 4 5 4 5 2 2 2 2 1 4 5 3 3 2 2 E
88 3 3 2 1 1 1 2 4 3 4 5 1 1 1 1 2 4 3 4 4 3 2 1
89 4 4 4 2 2 1 1 4 5 4 5 2 2 2 1 1 4 5 4 2 2 3 2
%0 3 4 4 2 2 1 1 4 5 4 5 2 2 2 1 1 4 5 4 2 2 3 7
51 2 1 1 2 2 3 1 4 3 4 5 2 2 2 3 1 4 3 4 2 2 2 2
5 1 2 1 2 3 4 4 4 5 4 5 1 2 3 4 4 4 5 4 2 2 2 g
e 1 [ 1 3 3 El 3 4 El 4 3 4 3 3 El 3 4 El 4 2 2 2 2
54 5 5 2 5 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 2 5 5 4
% 1 1 1 4 4 4 4 4 El 4 4 4 4 4 4 4 4 El 4 3 4 4 4
% 3 3 3 4 5 4 4 4 3 5 5 4 4 5 4 4 4 3 4 2 3 3 E
97 1 1 1 5 3 4 4 4 5 1 1 5 5 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4
e 2 1 5 4 4 4 4 4 3 1 1 5 4 4 4 4 4 3 4 3 3 1 1
99 2 F] 2 4 2 4 4 4 5 1 3 5 4 2 4 4 4 5 3 3 El 1 1
100 4 5 5 3 3 2 4 4 3 1 1 1 5 5 4 4 4 4 5 5 3 1
_ [ W
Vista de dato: xms de varﬁbles
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[100: Sumacti 2400 Visihle: 85 de 85 variables
|l P47 | all pag| ol Pas | all s | all et | all 2| il Ps3| ol P | all pas | all pse | all Ps7 | ol Pss| allPsg |allPe0 | & Suma | & Sumiden| & SumProp| & SumRete. & varl | ¢ Sumacti
78 1 2 1 2 1 1 1 2 2 3 3 4 3 5 13300 18.00 15.00 2m 55.00 25.00[]
79 4 2 3 5 2 1 3 3 2 3 1 4 5 4 171.00 2400 3000 2100 7500 2700
80 5 5 El 4 3 4 4 4 2 1 1 4 5 5 195.00 2600 44.00 19.00 89.00 26.00
a1 5 5 3 4 4 3 4 5 1 2 1 4 5 4 19400 1400 47.00 .00 a7.00 1800
82 5 4 2 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 4 148.00 15.00 27.00 18.00 50.00 19.00
a3 2 1 1 1 1 1 2 1 2 3 1 4 3 5 12200 2000 1600 1600 5200 2200
84 2 1 2 1 1 2 3 2 1 1 2 4 5 4 148.00 ;00 2200 1500 7500 2200
85 2 3 3 4 1 1 3 3 1 4 1 4 3 1 15400 3200 2400 1900 7500 20,00
86 2 2 2 3 1 1 2 3 3 4 4 4 3 4 18500 %00 17.00 2400 &7.00 26,00
87 2 1 3 3 2 5 2 1 2 2 1 4 5 4 16400 31.00 2400 2300 78.00 26.00
88 3 2 3 1 3 2 2 2 1 1 2 4 3 5 12600 1800 1500 1800 43.00 2000
89 3 4 4 3 3 4 4 4 2 1 1 4 5 5 163.00 1700 268,00 29.00 7400 25,00
%0 3 4 4 4 4 3 4 4 2 1 1 4 5 4 17500 1800 34.00 2800 8000 25,00
51 2 a 1 1 1 2 4 a 2 3 1 4 3 1 12600 1300 1900 1800 50.00 25.00)
5 2 2 3 1 1 1 2 4 3 4 4 4 5 4 161.00 1800 23,00 700 58.00 28,00
e 4 4 2 2 2 El 3 3 El 3 3 4 3 5 161.00 18.00 29.00 21.00 58.00 27.00
54 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 Em 2400 58.00 4500 127.00 34.00
% 4 4 El 4 5 El 4 5 4 4 4 4 3 1 21300 2600 45.00 2900 10000 31.00
% 4 3 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 3 5 191.00 1400 27,00 800 78.00 34,00
97 4 4 El 4 4 El 4 4 El 4 4 4 5 5 198.00 1500 40.00 2800 5300 26.00
e 3 3 1 3 1 3 1 3 4 4 4 4 3 4 161.00 2000 2200 29,00 7100 26,00
99 3 3 1 3 2 El 1 3 2 4 4 4 5 4 179.00 ;00 2200 %500 85.00 26,00
100 4 3 1 4 1 4 1 4 5 4 4 4 4 5 19300 200 26.00 .00 3400 24 00|
_ [ "] I |
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78 2500 2100 200 78.00 200 1.00 200 20 200 200 200 300 2 1 <]
79 27.00 2500 4400 96,00 300 300 200 300 300 400 300 300 ] 3
80 26.00 26.00 54.00 105.00 200 400 200 am 200 400 400 400 3 4
a1 18.00 2400 55.00 97,00 200 400 400 30 200 300 400 300 2 4
82 19.00 2500 4400 .00 200 200 200 20 200 200 am 300 2 2
a3 200 19.00 .00 7000 300 1.00 200 200 300 300 200 200 3 1
B4 2m 19.00 20 7300 500 200 200 am 200 200 20 200 5 2
3 2000 200 I7.00 7200 400 200 200 3m 300 300 200 300 4 2
86 26800 2100 .00 88,00 30 1.00 200 200 400 300 am 300 3 1
87 2600 2000 4000 86.00 400 200 200 3m 300 300 3m 300 4 2
88 2000 200 35.00 77.00 200 100 200 200 300 300 200 300 2 1
89 2500 2100 .00 35,00 200 200 300 200 300 300 3m 300 2 2
90 25,00 2100 42.00 95.00 200 300 300 3m 300 300 3m 300 2 3
a1 2500 18.00 300 76.00 200 200 200 2m 200 300 2m 300 2 2
92 2800 2300 4200 9300 200 200 300 200 400 300 300 300 2 2
9 2700 2000 46.00 9300 200 200 200 2m 200 200 am 300 2 F]
94 3400 2800 &7.00 130.00 300 500 500 400 400 100 400 400 ] 5
95 31.00 26.00 56.00 113.00 200 400 200 am 400 400 400 400 3 4
98 3400 2300 55.00 112,00 200 200 400 300 400 300 400 400 2 2
97 2800 2800 59.00 115,00 200 200 200 am 400 400 400 400 2 3
98 26.00 200 200 90,00 300 200 300 200 300 300 300 300 ] 2
99 200 2300 4300 94.00 500 200 200 am 400 200 am 300 5 2
100 2400 2600 4300 39,00 400 200 400 30 300 400 30 300 4 2 a
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78 1 F] 2 3 3 2 3 ]
79 ] 2 3 ] 4 3 ]
80 4 F] 3 3 4 4 4
a1 4 4 3 2 3 4 3
82 2 2 2 2 4 3 3
a3 1 2 2 3 3 2 2
B4 2 2 3 3 3 2 2
3 2 2 3 3 3 2 3
86 1 2 2 4 3 3 3
87 2 2 3 3 3 3 3
88 1 2 2 3 3 2 3
89 2 3 2 3 3 3 3
90 3 3 3 3 3 3 3
a1 2 2 2 3 3 2 3
92 2 3 2 4 3 3 ]
9 2 F] 2 3 3 3 3
94 5 5 4 4 4 4 4
95 4 3 3 4 4 4 4
98 2 4 3 4 3 4 4
97 3 3 3 4 4 4 4
98 2 3 2 ] 3 3 ]
99 2 3 3 4 3 3 3
100 2 4 3 3 4 3 3 |
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FIGURAS

Figura 1: SEQ Figura \* ARABIC 1

Incorporacién

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

INCORPORACION (Agrupada)

Fuente: Los Investigadores.



Figura 2

Recompensar

RECOMPENSAR (Agrupada)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

RECOMPENSAR (Agrupada)

Fuente: Los Investigadores.

Figura 3
Retener

RETEMNER (Agrupada)

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

RETENER (Agrupada)

Fuente: Los Investigadores.



Figura 4

Participacion

PARTICIPACION (Agrupada)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

PARTICIPACION (Agrupada)

Fuente: Los Investigadores.

Figura 5

Ambiente

AMBIENTE (Agrupada)

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

AMBIENTE (Agrupada)

Fuente: Los Investigadores.



Figura 6
Organizacion

ORGANIZACION (Agrupada)

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

ORGANIZACION (Agrupada)

Fuente: Los Investigadores.





