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Resumen

Para la investigacién presente, se consideré como objetivo general: Determinar aimo se

relaciona la Gestion del Talento Humano y el Clima organizacional del Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020., y como método general de investigacion al

método cientifico y como especificos al hipotético — deductivo, analitico, y estadistico, de

enfoque cuantitativo, de tipo Bdsica o pura, de disefio no experimental-correlacional y de corte

transeccional. Por lo que, considero a diecisiete (17) colaboradores del Programa de Desarrollo
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Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal Concepcion-Jauja; a quienes se les aplico los
instrumentos de recopilacion de informacién (cuestionarios) de cuyo procesamiento se
concluyd: que la gestion del talento humano presenta una relacion significativamente alta con
el clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-
Jauja; por cuanto el Rho Spearman hallado fue de 0.854., con un 5% de probabilidad de error;
por lo que se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna de la investigacion
(H1). concluyendo que la Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el

Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja

2020.

Palabras clave: Gestion del talento humano y Clima organizacional.

Abstract
For the present research, it was considered as a general objective: To determine how the Human

Talent Management and the Organizational Climate of the Rural Agrarian Productive
Development Program Concepcidn-Jauja 2020 is related, and as a general research method to
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the scientific method and as specific to the hypothetical — deductive, analytical, and statistical,
of quantitative approach, of Basic or pure type, of non-experimental-correlational and
transitional design. Therefore, I consider seventeen (17) collaborators of the Rural Agrarian
Productive Development Program of the Concepcién-Jauja Zonal Agency; to whom the

information collection instruments (questionnaires) were applied, from whose processing it was

concluded: that the management of human talent esents a significantly high relationship with
the organizational climate in the Concepcidén-Jauja Rural Agrarian Productive Development
Program; cause the Rho Spearman found was 0.854., with a 5% chance of error; so the null
hypothesis (HO) is rejected and the alternative hypothesis of the research (H1) is accepted.
concluclingat Human Talent Management is significantly related to the organizational climate

of the Concepcion-Jauja 2020 Rural Agrarian Productive Development Program.

Keywords: Human talent management and organizational climate.

Introduccion
El desarrollo del presente trabajo de investigacion intitulado “Gestion del Talento

Humano y Clima Organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural
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Concepcion-Jauja 2020"; cuyo objetivo investigativo a seguir fue: Determinar como la Gestion
del Talento Humano se relaciona con el Clima Organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020. En tal sentido, para el caso puntual de la

investigacidn se considerd al Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Agencia
Zonal Concepcién-Jauja; en el que, t:ravés de adecuados procesos de gestion de talento
Humano, se busco alcanzar los objetivos y metas institucionales establecidos, mediante el
involucramiento y buen desempefio laboral de todo el personal que presta servicios en esta
importante entidad del Estado; en contraste a un adecuado Clima Organizacional que favorezca
al adecuado rendimiento funcional, éxito y buen prestigio institucional; muy a pesar de los
problemas y dificultades que se vienen enfrentando, debido a las brechas y deficiencias del
ambiente o clima organizacional en el que se desenvuelven y cumplen sus funciones todo el
personal de la Agencia Zonal Concepcién — Jauja; como son: el individualismo, débil trabajo en
equipo, inadecuada comunicacion organizacional, insatisfaccion, brechas en los servicios y en
la calidad, entre otros.

Se considerd al método cientifico, de enfoque Cuantitativo; de tipo bdsica o pura; de
nivel correlacional y de disefio investigativo No experimental de corte transversal; y como
técnica investigativa a la Encuesta cuyo instrumento de acopio de informacion fue el
cuestionario estructurado en consideracién a la escala tipo Likert; debidamente validada y
confiabilizados n el estadistico Alfa de Combrach; previa aplicacién a la muestra censal
representada por 17 colaboradores que prestaron sus servicios en AGRO RURAL de la Agencia
Zonal de Concepcidn — Jauja; extraida de un universo conformado por la misma cantidad de
elementos de la muestra.

En el procesamiento de data, se utilizo el programa estadistico SPSS. V. 23 y la hoja de
cilculo Excel para la posterior presentacion de la data mediante figuras, tablas, y graficos
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estadisticos, con la finalidad de contrastar las hipdtesis y establecer la relacién entre ambas
variables de investigacion.

Para lo que, las investigadoras cumplieron en considerar la estructura establecida para
proyectos investigativos de enfoque cuantitativos, en conformidad al Reglamento general de
grados y titulos de pre grado vigente, consignando VI capitulos:

En el Capitulo I, se desarrolld, todo lo concerniente a la descripcién de la realidad
problematica de la investigacién planteada, asi mismo, los problemas especificos como general,
las delimitaciones investigativas del trabajo,objetivo general y los especificos; ademads de las
justificaciones.

En el Capitulo II, corresponde al desarrollo del marco tedrico que sustenta a la
investigacion; por lo que se considerd a antecedentes existentes y publicados por medios fisicos
y virtuales relacionados al tema de estudio; posteriormente se hizo un desarrollo puntual de las
bases tedricas y del marco conceptual del estudio.

En el Capitulo III, se realizé la presentacion de Hipétesis de la investigacion, las variables
de estudio, sus dimensiones y posteriormente la operacionalizacion respectiva de las variables
teniendo en cuenta sus indicadores y escala de medicion.

2

El Capitulo IV, se desarrollé lo concerniente a la metodologia de investigacion,
considerando enfoque, la tipologia, el nivel investigativo, disefio, y el universo poblacional, con
su muestra y sus técnicas de recopilacién de informacion e instrumentos que se aplicaron; y las
consideraciones éticas.

n el Capitulo V, se presentaron los resultados de la investigacion, en tablas, y figuras
estadisticas.

Capitulo VI, se considerd las referencias bibliogréficas apeladas para dar el sustento

tedrico y metodoldgico del trabajo de investigacién.




Como parte final se anexé lo solicitado segiin el reglamento referido: matriz de

consistencia; matriz de Operacionalizacién de variables, matrices de operacionalizacién del

instrumento, validacion y los instrumentos de investigacion, confiabilidad instrumental, entre

otros.
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2
CAPITULO 1

Planteamiento del problema

1.1. Descripcion de la realidad problemitica

Los modelos actuales de Gestidn de Talento Humano que han implementado las mejores
organizaciones a nivel mundial les permite garantizar el éxito en sus procesos de gestion,
desarrollo, motivacion y retencién de sus mejores socios estratégicos vale decir de sus
colaboradores, haciendo de estas organizaciones posicionadas y diferenciadas; por cuanto han
estructurado de manera planificada un buen clima organizacional en el que se desenvuelven y
alcanzan sus mejores niveles de desempefio como resultado del compromiso, satisfaccion e
identificacion de estos con sus empresas empleadoras, lo que sin duda conlleva al
cumplimiento dptimo de los propdsitos establecidos. Pastor Muiioz, A. M., & Pastor Muiioz,
R.E. (2018, p.78).

Contrariamente sucede en aquellas organizaciones que no han sabido planificar,

estructurar y ofrecer un adecuado Clima organizacional en favor de sus clientes internos, por
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lo que se han visto perjudicados como resultado del poco valor y compromiso que tienen con
su personal, donde los indices de ausentismo, insatisfaccion, mala calidad de servicios
ofrecidos, son altisimos; lo que afecta negativamente a la imagen institucional, al producto y
a la marca; debido al poco valor que algunas gestiones de manera irresponsable le dan al
contexto o ambiente en donde los colaboradores se desenvuelven en el dia a dia del
cumplimiento de sus funciones o sencillamente porque no han sabido darles la debida
importancia y porque desconocen que la clave para el éxito de una empresa son sus
colaboradores satisfechos y comprometidos. Pinedo Mendoza, E. R. (2016, p. 89).

De lo anterior resulta que, es de importancia que en las organizaciones se generan el
mejor ambiente o clima organizacional para el crecimiento y desarrollo de sus trabajadores y
sobre todo para generar altos niveles de desempeiio laboral y productividad; en ese sentido se
entiende por clima organizacional a las percepciones generadas por un colaborador como
resultado de la interaccion con su interno organizacional, sobre el cual se generaran
percepciones favorables o desfavorables; que influyen en su conducta, situacién y rendimiento
dentro de la empresa; tal cual se puede apreciar en la figura donde se resalta la importancia del

clima organizacional entre otros como factor clave en el desarrollo organizacional.
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Figura 1.

Elementos claves de la gestion del talento humano

Fuente: Diario Gestion 2020

En el Pert, la Gestién del Talento Humano (GTH); se ha convertido en uno de los pilares
mds trascendentales que influyen en todas las Instituciones del sector piblico y privado, debido
a la importancia de desarrollar procesos que conllevan al éxito organizacional como el
suministro e incorporacién de nuevo personal por el cual se garantiza la calidad y el alto
potencial laboral con el que contara una empresa; asi como también construir el clima
organizacional como factor estratégico para el crecimiento y desarrollo de las instituciones, el
cual estd basada en el correcto ambiente reflejado del comportamiento y de las emociones de
los trabajadores. Uribe, (2015, p. 99)

De modo que, parala presente investigacion se considera a una de las agencias de AGRO
RURAL ente del Ministerio de Agricultura y riego; cuya finalidad es la de prestar las
asistencias técnicas, capacitaciones y gestion de informacion destinada al impulso del sector
Agro Rural; del cual especificamente consideraremos al Programa de Desarrollo Productivo
Agrario Rural de la Agencia Zonal de la provincia de Concepcion-Jauja; como institucién

encargada de formular e implementar politicas y estrategias para la gestion del desarrollo rural,
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sanidad agraria, y pecuaria en zonas de pobreza; ademads de facilitar a los productores rurales
el acceso a los mercados locales, regionales, nacionales e internacionales.

En ese sentido, considerando la importancia y trascendencia de las funciones de dicha
institucion; esta debe de garantizar la calidad en todos sus actividades y procesos de gestion
de talento Humano para alcanzar 6ptimamente los objetivos y metas institucionales a través
del involucramiento y buen desempeifio laboral de todo el personal que presta servicios en esta
importante entidad del Estado; sobre la base de desarrollar sus funciones en un adecuado
ambiente o clima Organizacional que favorezca al éxito y buen prestigio institucional. Sin
embargo, el andlisis a la realidad institucional ha ventilado algunos problemas, en el
departamento de gestion del talento humano y en el Clima organizacional de la institucién; de
no darse pronta solucién estaria favoreciendo al individualismo, mas no asi al trabajo en equipo
y coordinado que es una brecha mds en la institucion, de igual manera se tiene una débil
comunicacién organizacional, e insatisfaccidn en los colaboradores, y por ende problemas en
la prestacidn y la calidad de los servicios ofrecidos a los usuarios; entre otros.

Entre las posibles causas que vienen generando estas discrepancias que no contribuyen
al crecimiento y desarrollo de esta institucidn se tiene a los inadecuados procesos de seleccion
y reclutamiento de funcionarios y servidores, ausencia de capacitaciones, falta de politicas de
incentivo y motivacion, insatisfaccidn con los sueldos y salarios, inadecuado amiente laboral
que no les favorece en su desenvolvimiento social y laboral, menos en el trabajo coordinado y
en equipo influyendo en sus comportamientos de manera negativa y también en su desempeiio,
fomentando el individualismo y ausentismo.

En consecuencia, de no superar estas brechas se ira agudizando la problematica en dicha
entidad, y afectando a la reputacidn y a los servicios que se prestan; del cual nace la imperiosa

necesidad de garantizar la calidad de gestién y clima organizacional; siempre que los
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responsables de la gestion consideren respetar, valorar, escuchar, comunicar y tratar como
corresponde a sus colaboradores; previo conocimiento de sus percepciones y expectativas que
tienen de la gestion y de que es lo que desean y buscan de manera personal y en equipo; por lo
que urge superar estratégicamente todos los puntos débiles de AGRO RURAL Agencia Zonal
Concepcién — Jauja; mds aun considerando la importancia y lo vital de las funciones y
actividades agroindustriales ya que es una labor que siempre solicitara de una adecuada
administracién publica descentralizada y eficiente, y sobre todo que cuente con colaboradores
eficientes con alta vocacion de servicio sobre la base del mejor Clima organizacional. or lo
que mediante este trabajo investigativo se pretende establecer precisamente cudl es la

asociatividad entre ambas variables de estudio: Gestién del Talento Humano y el Clima

Organizacional.

1.2. Delimitacién del problema

1.2.1. Delimitacion Espacial
El presente trabajo investigativo, se desarrollo en las instalaciones de AGRO RURAL
Agencia Zonal Concepcidn — Jauja, sito en Av. Mariscal Céaceres N° 329 — Provincia de

Concepcidn del Departamento de Junin.

1.2.2. Delimitacion Temporal

El periodo establecido para el desarrollo de cada una de las etapas de investigacion

fue el ano 2020.
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1.2.3. Delimitacion Conceptual o temdtica
Se determind en el desarrollo investigativo un dominio tedrico de la tematica y
categorias del problema; abarcando conceptos relacionados a las variables de investigacion,
de sus dimensiones e indicadores que corresponden:
Ira variable. - Gestion del Talento Humano: Fase de incorporacién de personal, fase de
colocacion del personal, fase de desarrollo del personal, fase de retencion del personal.

2da variable. — Clima Organizacional, meta, objetivos, trabajo coordinado, liderazgo, toma

de decision, relacion interpersonal, motivacion, supervision.

1.3. Formulacién del problema
1.3.1. Problema General
Como se relaciona la Gestion del Talento Humano con el Clima Organizacional del

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 20207
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1
1.3.2. Problemas Especificos

a. ;Cémo se relaciona la Incorporacion de personal con el Clima Organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidén-Jauja 20207

b. g,c’)rno se relaciona la Colocacion del personal con el Clima Organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidén-Jauja 20207

c. ;Como se relaciona las recompensas del personal con el Clima Organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidén-Jauja 20207

d. ;Cémo serelaciona el Desarrollo del personal con el Clima Organizacional del Programa
de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020?

e. ;Como se relaciona la retencion del personal con el Clima Organizacional del Programa

de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020?

1.4. Justificacién de la Investigacion

1.4.1. Justificacion Social
El beneficio social de la investigacidn, se justifica por cuanto los resultados favorecen
a los agricultores de la jurisdiccidn que acceden a los servicios de AGRORURAL Agencia
Zonal Concepcion - Jauja; debido a que las recomendaciones irdn a mejorar los niveles de
desempeifio y calidad de servicios a los que acceden; y también el publico consumidor de la
ciudad de Huancayo., lugar donde se expenden los productos agricolas; también beneficia
a otras instituciones interesadas en fortalecer la gestion del talento humano y el clima

organizacional. Asi mismo, es de utilidad extensiva para toda persona interesada en

desarrollar investigaciones similares.
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1.4.2. Justificacion Teorica
Teoricamente se justifica, por cuanto el fin de la investigacion es aportar al bagaje
investigativo el conocimiento de la GTH., y su relacion con el Clima Organizacional en la
entidad objeto de estudio; ademds de proponer crear nuevos conocimientos en la Gestion
del Talento Humano, al demostrarse la relacién entre las variables objeto de estudio.

De igual manera, se valida la teoria propuesta por las variables lo que enriquece y

llena los vacios cognitivos del bagaje tedrico.

1.4.3. Justificacion Metodologica
Para responder a los propdsitos investigativos del presente proyecto se estructuré un
disefio investigativo fraccionado por la operatividad y problematizacién con el propdsito de
generar elementos de mejora y solucién al problema consignado, ademads de disefiar los
instrumentos de recopilacion de datos relacionados a cada variable de estudio, en
consideracion a sus dimensiones e indicadores; para utilidad en trabajos similares a fin de

afianzar los conocimientos en el drea de GTH y Clima organizacional.

1.5. Objetivos de la Investigacion
1.5.1. Objetivo General
Determinar cémo se relaciona la Gestion del Talento Humano y el Clima organizacional

del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

(1]
1.5.2. Objetivos Especificos

a. Determinar cémo se la relaciona la Incorporacion de personal y el Clima organizacional

del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.
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. Determinar como se relaciona la Colocacion del personal y el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidén-Jauja 2020.

. Determinar cémo se relaciona las recompensas del personal y el Clima organizacional
del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

. Determinar mo se relaciona el Desarrollo del personal y el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

. Determinar cémo se relaciona la retencién del personal y el Clima organizacional del

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.
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CAPITULO I

Marco tedrico

2.1. Antecedentes del estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales
Rodriguez, L. & Santofimio, A. (2018) en su investigacion “Modelo de gestion estratégica
del talento humano que permite incentivar el salario emocional para el mejoramiento del

clima organizacional”; trabajo realizado por las autoras para obtener la Maestria en

Educacion; de la Universidad Libre de Bogota - Colombia; cuyo fin general: Utilizar un
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modelo de gestion estratégica del talento humano para incentivar el salario emocional en la

mejora del clima organizacional en la entidad mencionada, para lo que adoptd la
metodologia de enfoque Cuantitativo, de tipo descriptivo. La poblacién de estudio se
represento por 10 colaboradores del jardin infantil Alcald Muzi; con quienes se trabajoé en
la recolecta de informacion mediante instrumentos validados como el cuestionario y la
observacion indirecta que permitieron llegar a las conclusiones sobre la base del andlisis,
procesamiento y discusién de resultados:

- La implementacion estratégica del modelo de gestién del talento humano fue exitosa
debido a que los beneficios se reflejaron en la parte administrativa, académica y docente,
de la entidad educativa; quienes se beneficiaron de los talleres, estudios, con la
participacién del gestor ético como responsable de la interaccidén entre quienes
participaban.

- Que, existe la posibilidad de instituir el modelo de gestion estratégica del talento humano
en el dmbito local con la finalidad de generar mejoras en los servicios educativos de
todos los jardines de la jurisdiccién; por cuanto asocia la parte administrativa y la parte
humana; favoreciendo a la empresa, colaboradores y usuarios y padres de familia en el
Jardin mencionado.

- Que, uno de los motivantes del buen clima laboral es el sueldo moral que la empresa y
directivos pueden ofrecer a sus colaboradores sobre la base de su buen desempeiio
laboral en favor de la organizacién.

- Que, las realizaciones de talleres de integracion laboral incentivan emocionalmente a los
colaboradores como resultado de implementar el modelo de gestién estratégica del

talento humano, favoreciendo a las acciones que se realizan para cumplieron los

propdsitos empresariales que se persiguen.
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Parada, M. & Cerda, H. (2018) en su trabajo investigativo titulado “Clima laboral y
Engagement aplicado en la Empresa Coopelan LTDA”, desarrollado y presentado para
optar el titulo de Ingeniero comercial de la Universidad de Concepcién Campus Los
)

Angeles de Chile; en donde planteo como propésito general: Determinar las dimensiones

del Clima laboral que afectan el Engagement en la empresa Coopelan Ltda.; utilizando el

método cientifico, de enfoque cuantitativo. Se aplicé a una muestra representada por (47)

personales de la organizacién objeto de estudio, se aplicé el instrumento cuestionario de

Litwin y Stringer; con el cual se acopio la informacién que conllevara a las conclusiones

principales de la investigacion:

- De los resultados obtenidos se determiné que la empresa Coopelan Ltda., deberia de
mejorar los niveles presentados de su Clima organizacional, en consideracion a la
percepcidn de las trabajadoras del género femenino que se han visto afectadas en su
desempeiio y motivacidn. Respecto al Engagement o compromiso de los colaboradores
para con su trabajo se ha obtenido niveles altos y favorables.

- Concluyentemente se afirma que las dimensiones de la variable Clima organizacional no

inciden en el compromiso o Engagement del personal de Coopelan Ltda.

Farra, A. & Jauge, C. (2018) en su trabajo investigativo titulado “Clima Laboral, en el
Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca de la Provincia de Rio Negro: factores que
influyen en el desempeiio laboral de los Recursos Humanos. Periodo 2017-2018,
desarrollado y presentado para optar la Licenciatura en Gestion de recursos Humanos de la
Universidad Nacional del Comahue - Argentina; con el propdsito general: Analizar los
factores que inciden en el clima organizacional del Ministerio de Agricultura, Ganaderia y

Pesca.; para lo que apelo a la investigacién exploratoria-descriptiva, de enfoque




28

cuantitativo. Por lo que en el estudio de campo se aplicé un instrumento de medicién con
la escala de Likert vale decir a la encuesta como técnica y al cuestionario como instrumento
debidamente confiabilizado y validado para su posterior aplicacién en consideracién al
universo conformado por 578 personales de las 23 jurisdicciones, mds 27 directivos;
quienes participaran en el llenado de los instrumentos; llegando a la siguiente conclusién:
- Que, los resultados generados con la aplicacion del instrumento han permitido conocer
de manera objetiva las percepciones y sentimientos reales del personal respecto al Clima
Organizacional sobre el cual cumplen sus funciones y se desarrollan laboral y
profesionalmente.
- Que,enrelacién a las condiciones laborales se sienten cdmodos y satisfechos por cuanto
sienten tener los equipos y recursos para cumplir con sus funciones; pero respecto al
ambiente fisico existe un rechazo por cuanto no lo consideran apropiado y estimulante

como para desenvolverse laboralmente.

Bravo,N.(2018) en su tesis intitulada “La gestion del darea de Talento Humano en el clima

laboral de las organizaciones”; para optar el Titulo de Psicéloga Industrial de la
Universidad Técnica de Ambato - Ecuador; cuyo objetivo: identificar la gestion del drea de
talento humano y determinar como el clima laboral incide en las organizaciones. Utilizando
el enfoque cualitativo, de alcance Explicativo, de método tedrico, analitico sintético, cuya
muestra se conformo por 37 trabajadores en quienes se aplico el instrumento cuestionario a
fin de recopilar la data para el procesamiento y su posterior presentacion y discusion de
resultados; llegando el autor a concluir:

- Se establecid, que el clima laboral influye positivamente en el comportamiento y

desenvolvimiento laboral de los trabajadores.
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- Se determind, que las empresas del sector publico a través de la direccion de talento
humano aplican proyectos y estrategias destinadas al fortalecimiento del clima laboral
de sus trabajadores.

- Ademads, se determind mediante la bibliografia utilizada que el clima laboral influye en
la productividad de los trabajadores de una organizacion, siempre en cuando el Clima
laboral sea el adecuado y garantice el buen desenvolvimiento laboral de sus empleados,

favoreciendo en el cumplimiento de metas y objetivos organizacionales.

Bustillos, L. (2016) en su tesis intitulada “El Clima organizacional y su incidencia en el
Desempeiio laboral de los trabajadores de la Empresa M.C. distribuciones S.A. del cantén

Riobamba, provincia de Chimborazo”; para optar el Titulo de Psicdloga Industrial de la
18]

Universidad Técnica de Ambato - Ecuador; cuyo objetivo: Determinar como incide el

Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del personal de la empresa referida.

Utilizando el enfoque cuantitativo y cualitativo (mixto); con las modalidades:
bibliogrifica, investigacion de campo, de nivel descriptivo, correlacional, cuya muestra
censal se conformo por 20 personas entre varones y damas; a quienes se les aplicara el
instrumento cuestionario por cada variable de estudio a fin de recopilar la data para el
procesamiento y su posterior presentacion y discusion; llegando el autor a concluir:

- Se determind la asociatividad entre las variables de estudio: Clima Organizacional y
Desempeiio Laboral del personal de la empresa mencionada; por lo que se un clima
favorable influye en la maximizacién de los niveles de desempefio del personal y

contrariamente un inadecuado clima laboral perjudica en su comportamiento, conducta

y desempeilo, afectando a la organizacidén, producto, prestigio y marca.
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- Que, el inadecuado nivel de desempeifio laboral de los colaboradores de la Empresa M.C.

Distribuciones S.A., es como resultado del débil Clima laboral reinante en la
organizacién por lo que los responsables de su gestion deben motivar, valorar y
preocuparse un poco mds por sus colaboradores a fin de que estos mejoren su desempeiio
laboral en favor de la empresa, de ellos mismos y de los clientes.

- También el bajo nivel de desempeiio laboral es como consecuencia del tipo de liderazgo
autoritario, lo que limita y cohibe a sus trabajadores por lo que se sienten poco valorados

y desmotivados lo que afecta a su labor en la organizacion.

2.1.2 Antecedentes nacionales

Vela, L. (2019) en su tesis “Modelo de gestion del talento humano orientado a la mejora del
clima organizacional en la 1 .E Antonio Raimondi Dell Acqua — Saltur, Lambayeque 2018";
a fin de que opte el grado de Maestra en Gestion Piblica de la Universidad César vallejo de
Chiclayo — Pert; con el objetivo general: implementar un modelo de Gestion del Talento
humano para mejorar el clima organizacional en la LE referida; Investigacion de enfoque
cuantitativo, No experimental, de corte transaccional; descriptivo propositivo. Para el trabajo
de campo utilizaron como técnica de investigacion a la encuesta y la revision documental,
con sus instrumentos el cuestionario y la ficha de andlisis documental; en el procesamiento
de data se usé el SPSS. V.24; cuya poblacién se representé por 72 individuos mediante
muestra censal; llegando a concluir posteriormente que:

- Que, el 90% de encuestados indica que el Clima Organizacional es inadecuado en la LE

Antonio Raimondi Dell Acqua, lo que resulta desfavorable en el comportamiento y

desenvolvimiento profesional docente.
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- Que, el factor a considerar del inadecuado Clima organizacional en la entidad educativa
se debe a que no se fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores de los diferentes
niveles jerdrquicos de la entidad educativa por lo que los responsables de la GTH., deben
proponer las mejoras correspondientes a fin de superar el descontento en relacién al clima
organizacional.

- Que, la estructura y disefio del modelo de GTH propuesto se ejecutaran mediante talleres
direccionados tendientes a superar los puntos débiles mediante la concientizacion y
sensibilizacién del personal, evaluacién de los procesos; dirigidos a maximizar el buen
desempeiio laboral de los trabajadores en favor de la entidad; esto debido a que su

propuesta del modelo de gestidn estd debidamente validada por especialistas y expertos

del tema.

Chévez, A. (2018) en su tesis intitulada “La Gestion del Talento Humano y el Clima
organizacional en la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de
Salud 2017, tesis de maestria, de la Universidad Cesar Vallejo — Pert; por lo que presentd
como fin principal: determinar la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional. En la parte metodolégica consideré a la investigacién de enfoque
cuantitativo, con metodologia empirico analitico, de tipo correlacional, utilizando como
poblacién de 138 servidores de siete unidades orgdnicas del drea funcional de Gestién de
Recursos Humanos y una muestra probabilistica de 102 quienes rellenaron los cuestionarios

de acopio de data, de la técnica encuesta debidamente confiable y valida; llegando a concluir

que:
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- Se logré determinar que la Gestion del Talento Humano se relaciona directa y

significativamente con el Clima Organizacional en el drea funcional de Gestién de
Recursos Humanos del Ministerio de Salud.

- Se logro determinar que la productividad de la gestion del Talento humano tiene relacién
directa y significativamente alta con la variable Clima Organizacional en el drea funcional
objeto de estudio.

- Se logro determinar la eficiencia de la gestion del talento humano tiene relacién directa y
significativamente alta con la variable Clima Organizacional en el drea funcional
estudiada.

- Se logré determinar que la eficacia de la gestion del Talento humano se relaciona
positivamente con el Clima Organizacional en la en el drea funcional de Gestién de
Recursos Humanos del Ministerio de Salud.

- Se determind que el liderazgo de la gestion del Talento humano se relaciona positivamente

con el Clima organizacional en el drea funcional referido.

Pastor, A. y Pastor, R. (2018) en su trabajo de investigacion titulada “Gestion de talento
humano y el clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas piiblicas de
Camand - 2018", tesis de maestria de Universidad nacional de San Martin — Tarapoto; en
. 3 . . . . .
cual considero como objetivo general: determinar la relacién que existe entre la gestion de
talento humano y el clima organizacional en los docentes de las 1.E. ptblicas de Camana -
2018. En la investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo, con disefio correlacional, no
experimental, con método deductivo; por lo que considero el autor a una muestra de 150

profesores, en representacién del universo conformado por 190; para recoger los datos

relacionados a las variables de estudio se considerd a la encuesta y al cuestionario como
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instrumento, el cual fue disefiado en consideracién a cada variable, dimensiones e

indicadores; la data se proceso con el Excel y SPSS version 23, pudiendo concluir:

- Que, se establecid la correlacién débil entre la GTH., y el clima organizacional en las
entidades educativas publicas de Camand, al obtener una correlacién valor r=0.314**_Por
lo que se aceptd la Hipdtesis investigativa planteada, aceptando la relacidn positiva entre

ambas variables, vale decir que de mejorar el nivel de Talento Humano se ira a maximizar

nivel del Clima Organizacional en las entidades educativas ptblicas de Camana.

Goicochea, A. (2017) en su trabajo investigativo titulado “Propuesta de Modelo de gestion
Estratégica del Talento Humano para mejorar el Clima Organizacional del departamento

de Enfermeria del Hospital Regional Virgen de Fdtima-Chachapoyas, 2016”, cuyo objetivo
general disefiado fue: Implementar un Modelo de Gestion Estratégica del Talento Humano

que mejore el clima organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital Regional
“Virgen de Fatima”, trabajo investigativo desarrollado para obtener el grado de Doctor en

Gestion Publica de gobernabilidad de la Universidad Cesar Vallejo Chiclayo - Pert., el autor
considero como tipo de estudio a la investigacion propositiva, de enfoque cuantitativo, con
disefio descriptivo propositivo.

Por lo que su universo poblacional estuvo conformado por 178 colaboradores del drea
funcional de enfermeria “Virgen de Fatima”, de quienes se consideré6 una muestra por
conveniencia de 84 colaboradores; a quienes se aplico las técnicas para recoger datos: el
fichaje, la observacién y las técnicas de lectura; con las cuales mediante sus instrumentos
validados y confiables se acopio data para su posterior tabulacién, andlisis, y discusién y

contrastacién; por lo que el autor llego a las siguientes conclusiones:
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- De los resultados obtenidos se establecié que la dotacién del personal de enfermeria para
cubrir las 24 horas del dia para los servicios de salud es ineficiente por lo que los servicios
y las necesidades de atencion presentan puntos débiles en los distintos servicios.

- Se establecié también que solo un 53.57% de colaboradores enfermeros tienen la
condicién de nombrados y un 46.43% son tnicamente contratados, por lo que se ha
generado condiciones de inestabilidad laboral reflejada en la desmotivacién que
presentan.

- Solo un 9.52% que representan a 8 enfermeros han accedido al grado académico de
Maestro, por lo que es un claro indicador, que la mayoria no estd actualizado
académicamente con data cientifica y tecnoldégica de su especialidad. Respecto a los afios
de servicio y experiencia estd representado por la mayoria entre uno a diez afios lo que se
considera un punto a favor para el servicio y la entidad.

- Con relacion al clima organizacional del departamento de enfermeria del nosocomio
referido se obtuvo al 89.29% de participantes en la encuesta mencionando que se debe de
mejorar; por lo que esto incide negativamente en los enfermeros ocasionando bajo nivel
de desempeiio, insatisfaccién, ausentismo, estrés, apatia, lo que se refleja en la
productividad y en la calidad de sus servicios que prestan.

- Frente a resultados como los consignados se ha validado el Modelo de Gestién estratégico
de GTH., lo que permitird mejorar y fortalecer el Clima organizacional del departamento

de enfermeria del Hospital Regional “Virgen de Fatima” a fin de incidir positivamente en

el desempeiio, satisfaccién y productividad laboral.

Soto, F. (2016); en su tesis intitulada “Manejo del Talento Humano y el Clima laboral en las

instituciones educativas “Politécnico Regional del Centro” y “Mariscal Castilla” distrito el
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Tambo — Huancayvo, 2014”; tesis de maestria de la Universidad Nacional Mayor de San

Marcos de Lima — Perd; por lo que presenté como fin principal: Determinar como elganejo

del talento humano se relaciona con el clima laboral en las I. E. Politécnico Regional del

Centrol y Mariscal Castillal del distrito de E1 Tambo - Huancayo, afio 2014.

En la parte metodoldgica considerd a la investigacion bdsica, descriptiva, y con disefio
correlacional por cuanto relaciona a las variables de estudio; de corte transversal;
Considerando que la investigacién se desarrollé en 2 entidades educativas piblicas de la
provincia de Huancayo, la muestra se consideré de manera intencional no probabilistica,
conformada por los profesores a quienes se les aplico el instrumento cuestionario para ambas
variables; de la técnica encuesta debidamente confiable y valida mediante juicio de expertos
obteniendo un promedio de 83%; arribando a las conclusiones siguientes:

- Se determind que no existe correlacion entre ambas variables investigativas al obtener un
r = 0,062 donde p < de 005; (relacién débil) por lo que se entiende que el clima
organizacional que se presenta en las dos entidades educativas no estdn ligadas al manejo
del talento humano; lo que también se refleja en la variable Manejo del talento humano y
la dimension: Ambiente de trabajo por cuanto se ha obtenido un r = 0,018 y respecto a su

dimensién: Motivacion por el trabajo se obtuvo un resultado de r = -0,020, demostrandose

la no existencia de correlacion.

2.2. Bases tedricos o cientificas:
2.2.1. Gestion del Talento Humano
2.2.1.1. Definiciones:
Jaramillo, L. (2016); enfatiza que la Gestion del Talento Humano, “es aquel conjunto de

procesos destinados a dirigir al activo mds importante de una empresa, de quienes se
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debe de garantizar su calidad mediante procesos serios de reclutamiento, seleccidn,
capacitaciones, recompensas, evaluaciones de desempeiio laboral, para generar el valor

agregado en favor de la organizacién y los clientes. (p. 16)

Para Rodriguez (2015), la Gestion del talento humano “Es un punto de vista estratégica
de parte de la direccién que tiene como fin la maximizacién de la creacién de valor en
beneficio de la organizacidn; mediante acciones que tienden a dar uso a las aptitudes,
habilidades, conocimientos y capacidades para obtener resultados que lleven a la

organizacion a ser competitiva en el mercado” (p. 5)

Chiavenato, I. (2012); considera que la GTH., es el drea de mayor sensibilidad respecto
a la filosofia que se sobrepone en una organizacion; por lo tanto, depende de variables
como la estructura funcional, el entorno ambiental, la cultura empresarial y actividades
organizacionales, el uso de las tecnologias entre otras™. (p. 5)

Concluyentemente la presencia del capital humano en las organizaciones es vital
debido a que el éxito o fracaso es como consecuencia de la buena o mala gestion; es alli
donde es determinante que quienes lo gestionan deben tener las mejores destrezas,
habilidades, competencias, y capacidades. Es bueno mencionar que el drea funcional de
recursos humanos ha sido la que mds cambios ha venido experimentando con el correr
del tiempo por el que hoy en dia se le ha sustituido por gestion de talento humano, gestién

del capital humano, gestion del capital intelectual entre otros.

2.2.1.2. Importancia de la Gestion del Talento Humano

Respecto a la importancia de la GTH., Chiavenato, 1. (2012); refiere que, en toda
organizacion sin distincion alguna, necesita de los recursos y del talento humano debido

a que es a través de estos que se concretizan las metas, objetivos, logros, politicas pre
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establecidas; alli la importancia de que estos sean competentes, eficientes, de calidad y
con un fuerte compromiso con su organizacién y sus propdsitos a corto, mediano y largo
plazo. (p. 112)

De igual manera Cabrera, G. (2016) nos dice “que, en el mundo organizacional
actual, la importancia de la GTH., radica en que esta se ha convertido en un efectivo
mecanismo que permite el cambio y adaptacion organizacional a las exigencias del
entorno empresarial”. (p. 45)

Por lo que la gestion del talento humano es parte de la gestion moderna del apice
estratégico cuyo propdsito es fomentar el crecimiento de sus conocimientos y
competencias del personal como resultado del trabajo coordinado y estratégico de
mejoramiento continuo de los conocimientos, habilidades, competencia del talento
humano.

La importancia de la GTH., para Robbins y Coulter (2015) se sustenta por lo
siguiente:

- Una GTH., adecuada se convierte en una fuente sobre el cual la organizacién empieza
a generar ventajas competitivas respecto a la competencia, debido a que en
investigaciones realizadas en organizaciones donde se determind que estan orientadas
a sus colaboradores generan valor a todas sus actividades incluyendo a los accionistas.

- La GTH se ha convertido en una estrategia organizacional sobre el que los gestores
deben de trabajar coordinadamente y armoniosamente con los colaboradores y no
considerarlos como recursos reemplazables o costos que se tienen que minimizar.

- La GTH.,ha demostrado que si una organizacién le da valor, importancia y buen trato
a su personal entonces esto afectara en su desempeiio laboral y por ende en la

organizacional. (p. 105).
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2.2.1.3. Objetivos de la Gestién del Talento Humano

Chiavenato, I. (2012); indica que la GTH., tiene los siguientes objetivos en una

organizacion:

- Garantizar la cooperacién y coordinacion laboral entre trabajadores evitando
predomine las jerarquias.

- Contribuir con el cumplimiento de los propdsitos y metas propuestas por la
organizacion.

- Suministrar de colaboradores de calidad y bien motivados de calidad a la
organizacional.

- Contribuir al cumplimiento de los fines individuales y favorecer al buen desempefio
laboral.

- Debe ayudar a alcanzar la eficacia organizacional.

- Realizar sumisién y alcanzar la visién organizacional mediante el trabajo adecuado

de los colaboradores.

- Aportar competitividad a la empresa.

2.2.1.4. Consideraciones fundamentales de un gestor del talento humano:
Chiavenato, I. (2012); manifiesta que un responsable en una organizacion de la
gestidn del personal debe tener en consideracién lo siguiente:
- Que, estan tratando y gestionando seres humanos con todas sus dimensiones y
personalidad los cuales tienen conocimientos adquiridos, experiencia, capacidades,
habilidades, y destrezas para dar uso racional y adecuado a los recursos

institucionales.
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Que, los colaboradores son fuentes dinamizadoras por ende el éxito organizacional
depende en gran manera de ellos, no son agentes estiticos.

Que, los accionistas de una empresa invierten para ganar utilidades y hacer crecer a
su empresa por ende es necesario conseguirlo a través de sus socios estratégicos
(personal) para lo que se les debe de dedicar tiempo, inversién, buenos salarios,

compromiso, premiarlos y asumir riesgos; a fin de obtener un buen retorno. (p. 17).

2.2.1.5. Teorias de la Gestion del Talento Humano:

Fernandez, C. (2015, p. 93); refiere las siguientes teorias que fundamentan a la

GTH., como:

Teoria cientifica del comportamiento organizacional.- esta teoria esta enfatizada en
las conductas que se pueden observar en la organizacioén sobre las acciones que
realizan los colaboradores como: las comunicaciones con el personal, el trabajo
coordinado en equipo y con participacién del colaborador, elaboracién de
documentos; asi como también se ocupa de los estados internos del gestor como la
percepcion, la toma de decisiones, y sus pensamientos; ademds de hacer un estudio
comportamental de todo el personal de manera individual como en equipo. (p. 95)
Teoria cldsica (Fayol): Enfatizada mds en la estructura organizacional que en las
personas; considerdndolos tinicamente como un ente econdmico a quien se le tiene
que retribuir econémicamente por su trabajo (p. 96)

Teoria de la administracidn cientifica (Taylor): Enfatizo a las tareas organizativas y
su ejecucion mediante el estudio de los tiempos y movimientos buscando la eficiencia
y la especializacién del obrero considerandolo un engranaje ttil para la produccién

mas no asi los considero en su amplio contexto de seres humanos. (p. 47)
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- Teoria de las relaciones humanas (Elton Mayo): Sobresalta la importancia del factor
humano en todo su contexto por ende en la toma de decisiones y en la comunicacion
interna haciendo de que los trabajadores se generen confianza y seguridad sobre la
motivacion, atencion, trabajo en equipo, haciéndoles mds productivos. (p. 48)

- Teoria de los sistemas: Por el cual consideraban a la organizacién como un todo
compuesto por elementos que interactiian y se interrelacionan entre si para cumplir
con propdsitos en comtin. (p.50)

- Teoria contingencial: Enfatiza en que no todo es absoluto en una organizacidn, sino

que es relativo debido a que se influye de fuerzas internas y externas como la

tecnologia, las politicas, las culturas, el medio ambiente entre otros. (p. 63)

1
2.2.1.6. Dimensiones de la motivacion

Segtn Chiavenato (2012) tenemos a las siguientes dimensiones a considerar para
realizar una buena gestion.
Incorporacion de personal: A través del cual se incorpora candidatos con un perfil
solicitado para ocupar los puestos de trabajo ofrecidos; por lo que existen diferentes
técnicas y métodos de reclutamiento o filtracion para escoger a los mejores prospectos
este reclutamiento de personal es un puente entre el mercado laboral y el mercado de los
recursos humanos (p. 107)
El autor indica 2 importantes fuentes de reclutamiento:
- Reclutamiento interno. - Consiste en promocionar o transferir a cargos de mayor

jerarquia y responsabilidad de manera interna dentro de la organizacién priorizando

a los colaboradores que ya vienen trabajando.
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- Reclutamiento externo. - Consiste en reclutar a los mejores prospectos de fuera de la
organizacion, que presenten los mejores perfiles para que mediante un proceso de
seleccion de personal se adjudiquen como ganadores y ocupen los puestos laborales
en la organizacion.

- Fase de Seleccion del personal: Mediante el cual se permite ingresar a las personas
indicadas que cumplan con las caracteristicas solicitadas para el puesto, esta fase
permite incrementar el capital humano en la organizacién mediante procesos de

entrevistas, pruebas de conocimiento y psicotécnicas, psicoldgicas entre otros.

Colocacién del personal: Consiste en integrar y ubicar al personal contratado
debidamente inducido y culturizado a fin de facilitar su incorporacién a la organizacién
y se integre a la cultura y el cumplimiento de sus funciones y objetivos individuales e

institucionales. Incluye el desempeiio laboral que es una evaluacion sistemdtica del

desempeiio de cada colaborador.

Recompensas del personal: Refiere a la necesidad de motivar e incentivar a los
colaboradores que logren el cumplimiento eficiente de sus funciones y contribuyan al

logro de los objetivos organizacionales; las recompensas son elementos retributivos de

cardcter econdmicos y no econémicos al buen desempefio en la organizacion.

Desarrollo del personal: El desarrollo de los colaboradores no solo consiste en ofrecer
informacion que mejore sus conocimientos, habilidades y destrezas sino también hacer
de que interioricen nuevas ideas, formas de pensar, a reinventarse, nuevas actitudes,
capacidades para solucionar entre otros; de tal manera que modifiquen positivamente sus

hdbitos y comportamientos para que sean mads eficientes en sus funciones, mediante

capacitaciones, cursos, entrenamientos e inducciones.
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Retencion del personal: Consiste en generar el mejor contexto sobre el cual el
colaborador debe sentirse satisfecho y sobre todo ser productivo y presentar un buen
desempeiio laboral; la retencién es propio de organizaciones maduras y muy serias que

saben valorar a sus mejores talentos.

2.2.2. Clima Organizacional (CO)
2.2.2.1. Definiciones:
Chiavenato (2012) nos dice que el clima organizacional “son las cualidades que
identifican al ambiente de una organizacién percibidos por los colaboradores el cual

tiene una influencia directa en su comportamiento individual y en equipo”. (p.65)

Meéndez, C. (2016) define al CO., como “aquel ambiente propio que caracteriza a
una organizacion, el cual es producida por la misma empresa y sobre el cual el personal
se genera una percepcién en base a su propia experiencia de interaccidn social,

percepcion, y comportamiento, y nivel de eficiencia laboral”. (p. 107)

Uribe, (2015) refiere que el clima laboral “lo componen variables que afectan en
la conducta laboral de los miembros de una comunidad organizacional y que lo
condicionan dos dimensiones, las internas o propias de la organizacién y las externas
pertenecientes al entorno como las econdmicas, politicas, socio culturales, tecnolégicas,

clientes, distribuidores, clientes, competidores, proveedores, etc. (p.15)

En conclusién, podemos mencionar que el Clima organizacional es aquel
ambiente donde un trabajador realiza sus funciones de manera diaria, en un contexto
donde los directivos tratan con sus colaboradores, donde los colaboradores establecen y

fortalecen relaciones con los clientes y proveedores, donde también se comunican entre
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ellos de manera horizontal y vertical con sus superiores, donde comparten el disefio de

ambiente de las oficinas e infraestructuras; en suma es la expresidn personal de la

percepcidn de todos los colaboradores y ejecutivos que tienen de organizacion el cual

influye en su desempeiio.

2.2.2.2. El Clima organizacional y su importancia en las organizaciones

Méndez, C. (2016); Es importante porque reflejan lo cdlido o frio del contexto en el cual

laboran los trabajadores; en ese sentido es de importancia para los gestores analizarlas y

hacer diagnosticos por los siguientes motivos:

- Permiten determinar las fuentes de insatisfaccion, conflictos, estrés, ausentismo que
perjudican a una empresa.

- Permiten generar cambios en aquellas evidencias que necesitan ser intervenidas y
corregidas.

- Permiten hacer seguimiento del desenvolvimiento de los colaboradores y de la
organizacion, previendo las posibles problemadticas que puedan aparecer, a fin de que

el administrador ejerza control del clima laboral y gestionar eficientemente. (p. 75)

2.2.2.3. Factores influyentes del Clima organizacional
Segin Méndez, C. (2016, pp. 83-86); tenemos a los siguientes factores influyentes
de un buen clima organizacional:
- Lacultura y filosofia organizacional. - Toda organizacién posee una particular cultura
organizacional en donde se establecen sus valores, reglas, habitos, creencias el cual
establece los linderos y responsabilidades de los trabajadores percibidos como la

personalidad de la organizacién frente a sus usuarios y clientes y la opinién ptiblica.
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Horarios laborales flexibles. - Actualmente existe una tendencia de trabajo remoto
desde casa con el cual se le busca cargar con un 70% de su labor y presencialmente
un 30% para cumplirlo en la organizacién, lo que significa para la empresa
disminucién de costos y colaboradores satisfechos.

Politicas organizacionales. — Son el resultado de la filosofia organizacional, por ende,
estdn dadas mediante normas, reglas, guias, que influyen en los trabajadores por lo
tanto deben ser lo mds uniformes posible de tal manera que sean percibidas con
imparcialidad y de cumplimiento obligatorio, como por ejemplo las politicas de
personal que de ser cumplidas ameritan premios caso contrario sanciones.

Rol gerencial. - Es importante que el rol gerencial se cumpla con bastante habilidad,
sabiduria y mucha experticia a fin de conquistar armoniosamente a su personal y no
tener actitudes arrogantes que dafian las relaciones con los trabajadores y generan un
clima laboral hostil.

Condiciones laborales apropiadas. - Todo colaborador desean un contexto laboral con
las mejores condiciones laborales expresadas en seguridad y salud laboral,
prestaciones de salud, politicas de incentivo, vacaciones, lactarios, guarderias, becas,
flexibilidad horaria, promociones. Relaciones informales entre otros.

Insourcing. - Debe ser una practica constante de la GTH el dar valor a los clientes
internos de la organizacién, vale decir buscar constantemente a los mejores talentos
y retenerlos puesto que estos son fuentes de ideas, recomendaciones, sugerencias,
innovadoras que llevaran al mejoramiento de las actividades y procesos.

Programas para reconocimiento. - Es una necesidad que los mejores colaboradores
sean reconocidos de diferente manera por parte de quienes gestionan una

organizacion; retenerlos y ponerlos como referentes por su buen desempeiio.
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Compromiso y entrega con la organizacién frente a sus colegas de trabajo es ideal
para fomentar una sana competencia y mejorar el desempeiio laboral; generalmente
estos programas se ejecutan posterior a una evaluacion de desempeiio laboral a fin de
reorientar los puntos débiles y mejorarlos y premiar a los mds sobresalientes
trabajadores.

Sistemas de compensacion. - El justiprecio ofrecido a cambio de los servicios que
ofrecen los colaboradores en la organizacion es importante; el cual se debe de
garantizar considerando la capacidad de los trabajadores; por lo que es necesario que
existan politicas salariales en las empresas.

Empoderamiento del personal. - Cuando se empodera al personal se comprometen e
identifican mejor con la organizacién de lo contrario se sienten indiferentes y
opacados.

Las familias de los colaboradores deben de estar incluidos en los planes
organizacionales. - esto se debe a la trilogia moderna entre organizacion, clientes
internos y familia toda vez que son el motor y motivo por el cual laboran y se
esfuerzan en las organizaciones, por lo que considerar en los planes de una empresa
es un motivante emocional y psicolégico muy influyente en el desempeiio de un

trabajador.

2.2.2.4. Tipos de Clima Organizacional

Segun Likert; (2015, p. 112); manifiesta que existen los siguientes tipos de climas

organizacionales:

- Clima laboral autoritario y explotador. - Se caracteriza porque los gestores son

desconfiados y centralistas; por lo que generan un ambiente de temor, de sanciones
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frente a cualquier indicio de falta o infraccion; donde se cumplen las ordenes sin
dudas, y se le da poca importancia a lo que puedan aportar los colaboradores; ademads
de exigir superen las horas establecidas de trabajo sin recompensa alguna.

- Clima laboral autoritario paternalista. — Contrariamente aqui los gestores profesan
una fe en los colaboradores, por lo que se permite la participacién en extremo del
personal en las decisiones estratégicas, se aplican estimulos y también sanciones para
impulsar al personal.

- Clima laboral participativa y consultiva. - Se presentan las mejores formas de
liderazgo por el cual los gestores se inspiran en el trabajo coordinado, consultivo y

participativo; fomentando el compaiierismo y la confianza entre jefes y subordinados.

2.2.2.5. Clima organizacional y sus enfoques tedricos:
A lo largo de la historia organizacional se han realizado investigaciones y estudios

al Clima laboral para determinar las causas por el cual una empresa es rentable y

productiva y también porque contrariamente no lo son; es asi que presentaremos las dos

teorias de los dos Factores de Herzberg:

- Los factores extrinsecos o higiénicos: Estos factores estin localizados en el entorno
que rodea a los colaboradores y en el que cumplen o realizan sus funciones. Estos
factores estdn dados por la organizacién por lo que no son controladas por el personal
sin embargo influyen en sus niveles de satisfaccion; tenemos a los sueldos, beneficios
de todo tipo, condiciones ambientales y salubres, lineamientos y directrices
organizacionales, las relaciones entre trabajadores, reglamentos, estatus y prestigio

corporativo, entre otros.
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Factores intrinsecos o motivacionales: Se relacionan con los niveles de satisfaccién
relacionados al cargo y puesto que ostentan los colaboradores en la empresa y con las
funciones que estos cumplen; a diferencia de los otros factores aqui los colaboradores
tienen el control debido a que se orientan al crecimiento y desarrollo profesional,

personal, a sus necesidades de autorrealizacion, entre otras.

2.2.2.4. Dimensiones del Clima organizacional

Méndez, C. (2016, p. 118); evalda al CO., en consideracién a las siguientes

dimensiones:

Las metas y objetivos. — referidas al nivel de conocimiento por parte de los
trabajadores y los objetivos como también las metas de la organizacién y sobre todo
como se identifican con estos; a fin de generar equipos que estén orientados al
cumplimiento optimo de los objetivos de la empresa. Es una necesidad de que el
colaborador ayude a los gestores a lograr sus propios propositos de desempeifio.
Trabajo coordinado.— Es de necesidad organizacional que se institucionalice en una
empresa la ayuda entre colaboradores frente a la realizacién y cumplimiento
funcional; este proceso social es medular para integrar al capital humano y fortalecer
las relaciones laborales entre ellos, sobre el cual se puede medir los niveles de
cooperacion entre trabajadores. Resulta muy saludable que se fomente un espiritu de
cooperacién y trabajo en equipo desde el dpice estratégico hasta los niveles o
jerarquias menores.

Liderazgo. — Esta accién de guiar, conducir, solucionar problemas y asumir
responsabilidades permite medir, observar y aplicar los tipos de liderazgo para
establecer nexos adecuados entre gestores y subordinados para favorecer en el

cumplimiento de los propdsitos organizacionales; mediante toma de decisiones y




48

conductas observables de quienes gestionan. Este proceso o accidn permite motivar a
los colaboradores para que cooperen en favor de la empresa.

Toma de decisiones. — En la organizacién es una funcién directiva que va de la mano
con el tipo de direcciéon y liderazgo a través de los cuales se establecen politicas,
lineamientos, acciones, para cumplir con los fines organizacionales. Sin embargo,
también los colaboradores toman decisiones relacionadas a sus actos funcionales y
por ende asumen consecuencias; la toma de decisiones en el personal se orienta a su
autonomia por lo que es bueno fortalecer este aspecto que puede tener muchos
beneficios como también consecuencias.

Relacion interpersonal. — Este proceso de socializacion e interaccién informal entre
los integrantes de una organizacién tiene como resultado las buenas y fortalecidas
relaciones sociales, que se reflejan favorablemente en lo laboral, son acciones
mediante el cual un trabajador establece relaciones interpersonales de cardcter
informal con sus colegas de trabajo; esto genera y mejora los ambientes laborales
haciéndolas mds amenas y gratos donde sincronizan las buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Motivacién. — Generar colaboradores motivados es una tarea desafiante para los
administradores de las organizaciones por cuanto mantenerlos motivados significa
crear un buen clima laboral, generar altos niveles de desempeiio, fortalecer la
identificacion, compromiso e involucramiento como resultado de adecuadas politicas
de incentivo. Este reto debe asumir la gerencia para lo que deben de implementar un
buen plan de incentivos motivacionales como reconocimiento a las conductas y

actitudes de los buenos colaboradores; que benefician a la organizacién.
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- Supervisiéon. - Una organizacién supervisada adecuada y periédicamente se
sobrepone en el mercado, como resultado de hacer bien las cosas tal cual se planifican;
como resultado de la satisfaccidn de los clientes internos y externos. La supervision
y los procesos de control permiten medir el nivel de cumplimiento de las tareas
desarrolladas por un colaborador en un plazo establecido definiendo las actitudes que

el personal manifiesta en consideracion al cémo percibe el control de sus actividades.

2.3. Marco Conceptual

- Organizacién: Es un sistema estructurado que tiene como fin alcanzar propdsitos pre
establecidos y a la vez estin compuestos por otros sub sistemas que se interrelaciona e
interactian para dar cumplimiento a funciones especificas y contribuir a los objetivos
generales”.

- Clima organizacional: Se orienta al ambiente que se genera como resultado de las
percepciones y emociones del personal de una empresa respecto al entorno fisico, mental y
emocional, asociado a la motivacién de los trabajadores.

- Colaboradores: Son personas involucradas en procesos de trabajos y que interactian con
sus semejantes de manera coordinada a fin de cumplir metas como una practica propia de
toda sociedad humana.

- Cultura organizacional: Es el cumulo de hdbitos, creencias, costumbres, valores, actitudes,
entre otros que practican en comtin todos los integrantes de una organizacidn.

- Disefio organizacional: Estructurada por los integrantes del dpice estratégico de la
organizacién sobre el cual toman decisiones y disefian las mejores estrategias para que los

colaboradores ejecuten y cumplan con las metas establecidas o disefiadas.
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Identidad: Refiere al sentimiento de pertenencia de un colaborador por su entidad
empleadora y sobre el cual se identifica laboralmente; esta sensacién es muy favorable y
permite compartir los fines individuales con los de la empresa.

Recompensas: Estimulos e incentivos econémicos y no econdémicos que se otorgan a

quienes presentan un buen desempeiio laboral.
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CAPITULO 1

Hipétesis
3.1. Hipétesis General:

La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el Clima organizacional

del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja 2020.

(1)
3.2. Hipotesis Especificas:

a. La Incorporacién de personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional
del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

b. La Colocacion del personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional del

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.
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c. Las recompensas del personal se relacionan significativamente con el Clima organizacional

del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.
d. El Desarrollo del personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

e. La Retencion del personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional del

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

3.3. Variables de la Investigacion y operacionalizacion:

3.3.1. Definicion conceptual
V1 = Gestion del talento Humano
Chiavenato (2008, p. 5). La GTH., es aquella drea considerada la mds sensible a
la mentalidad predominante en las empresas. Es contingente y situacional, pues
depende de su cultura, estructura organizacional, entorno ambiental, filosofia de

negocio, tecnologia y de sus procesos internos y otras variables.

V2 = Clima organizacional:

Méndez, C. (2016, p. 108), refiere que el Clima organizacional “es aquel
ambiente que caracteriza a una organizacion, el cual es percibido por sus colaboradores
el cual influye en su interaccién social ademds de orientar en sus creencias,
percepciones y actitudes determinando su satisfaccién, desempeiio, comportamiento, y

eficiencia laboral.




3.3.2. Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable

Vi

Gestion del
Talento
Humano

Definicion
conceptual

Chiavenato
. 5).

La GTH., es un area
muy sensible a la
mentalidad que
predomina en las
Organizaciones. Es
contingente y
situacional, pues
depende de su
cultura, estructura
organizacional,
entorno ambiental,
filosofia de negocio,
tecnologia y de sus
procesos internos y
otra infinidad de
variables
importantes.

(2008,

Definicion
Operacional

Es la
determinacion,
mediante la
encuesta,

referente a la

GTH en el
Programa de
Desarrollo
Productivo
Agrario Rural
Concepcion-
Jauja.,
cuestionario  de
encuesta que

medira los items

medidos por la
escala de Likert y
se distribuiran en
5 dimensiones;
13

incorporacion  de
personal,
colocacion del

personal,

recompensas del

Dimension

- Incorporacion

personal.

- Colocacidon

personal.

- Recompensas

personal.

- Desarrollo

personal.

de

del

del

del

Indicadores

1. Reclutamiento.
2. Seleccion.
3. Contratacion.

4. Induccién al
personal.

5. Orientacién al
personal.

6. Evaluacion del

desempefio laboral.

7.

10.

11.

12.

13.

Incentivos
econdmicos.
Politicas
remunerativas.

de

Politicas

motivacion.

Capacitaciones
para el personal.
Crecimiento y
desarrollo
profesional.
Superacién

personal.

Capacidades vy

habilidades.
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Escala
de
medicio
n

Ordinal

1.Nunca

2.A
veces

3.Siempr
e




Variable

V2
Clima

organizaci

onal

Definicion
conceptual

Méndez, C. (2016,
p. 108), refiere que
el Clima
organizacional ‘“es
aquel ambiente que
caracteriza a una

organizacion, el
cual es percibido
por sus

colaboradores el
cual influye en su
interaccion  social
ademas de orientar
en sus creencias,
percepciones y
actitudes
determinando  su
satisfaccién,
desempefio,
comportamiento, y
eficiencia laboral.

personal,
desarrollo del
personal,
retencion del
personal.

Es la
determinacion,
mediante la
encuesta,
referente al Clima
organizacional
en el Programa
de Desarrollo
Productivo
Agrario Rural
Concepcion-
Jauja.,
cuestionario  de
encuesta que

medira los items
medidos por la
escala de Likert y
se distribuiran en
7 dimensiones;
metas, objetivos,
trabajo
coordinado,
relaciéon
interpersonal,
motivacion,
supervision.

- Retencién

personal.

Dimension

- Metas, objetivos.

- Trabajo
coordinado.

- Liderazgo.

- Toma de decisién

- Relacién

interpersonal.

del

14. Trabajo valorado.
15. Adecuada

relacién laboral.

Indicadores

1. Sentimiento de
pertenencia.

2. Comportamiento
laboral.

3. Involucramiento  y

compromiso.

4. Trabajo en equipo.

5.Integracion.

6. Resolucién de
conflictos.

7. Proceso de toma de
decisiones.

8.Aprobacion.

9. Independencia
para decidir.

10. Participacion  en
las decisiones

organizacionales.

11. Relaciones con

sus colegas.
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Escala

de

medicio

n

Ordinal

1.

2.

3.

N
unca

A
veces

Si
empre




4.1. Método de investigacién

4.1.1. Método general:

- Motivacién

- Supervision.

CAPITULO IV

Metodologia

12.

13.

14.

15.

Relaciones
informales.
Plan de
motivacion 2
Incentivos.
Evaluacién del

desempeno.
Frecuencia de la
supervision

laboral.

55




56

Se considero al método cientifico; por lo que se utilizaron procedimientos y técnicas
validadas para obtener los conocimientos relacionados al diagndstico y problemas

suscitados en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja.

Del cual el investigador Sdnchez H & Reyes, C. (2018) manifiesta “que este método
se desarrolla a través de operaciones y procedimientos para dar tratativa a un cumulo de
problemas, utilizando la sistematizacién y el uso del pensamiento hipotético, reflexivo, y

deductivo” (p. 22, 23)

4.1.2. Métodos especificos:
Método de investigacion hipotético-deductivo. —Desde el punto de vista de Sanchez
H & Reyes, C. (2018) este método permite “plantear hipotesis relacionadas a la

problematica planteada, las que seran comprobadas con la informacion recopilada”. (p. 103)

Método analitico. — Segtin Sanchez H & Reyes, C. (2018) este método permite “hacer
una descomposicién del fenémeno para ser estudiada y analizada de manera individual cada

parte”. (p. 105)

Meétodo estadistico. — Segin Sanchez H & Reyes, C. (2018) son “técnicas destinadas
al acopio de la informacion, ademds de organizarlas y analizarlas, para posteriormente

tomar decisiones en contextos inciertos”. (p. 109)

4.2, Tipo de la investigacion
De tipologia investigativa: Basica o pura
Sdnchez H & Reyes, C. (2018) nos dice que este tipo de investigacion “el investigador
se esfuerza por saber y entender mucho mds algin problema, sin la necesidad de estar

preocupado por su aplicacion practica de los nuevos conocimientos adquiridos”™ (p. 37)
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Con enfoque Cuantitativo, que segiin Sanchez H & Reyes, C. (2018) permite “la
interpretacién numérica de la informacidn recogida, y el uso de la estadistica para comprobar

hipotesis, estableciendo patrones de comportamiento”. (p. 34)

4.3. Nivel de investigacién
Se consideré el nivel Correlacional por cuanto se establece el nivel existente de relacion
entre ambas variables de estudio, en una uinica muestra de elementos sujetos” (p. 187).
Sanchez, H & Reyes, C. (2018) manifiesta que este nivel “Implica la recoleccion de dos
o mads conjuntos de datos de un grupo de sujetos con la intencién de determinar la subsecuente

relacion entre estos conjuntos de datos” (p. 111)

4.4. Diseiio de la investigacion

No experimental; de corte transversal:

No experimental:

Pino, R. (2018) refiere que el desarrollo del disefio No experimental “es sin la
manipulacién deliberada de ninguna variable considerada en la investigacidn; limitindose
tinicamente a observar el comportamiento de los fendmenos y hechos en su contexto natural,

para luego ser objeto de analisis™. (p. 93).

Este mismo autor enfatiza también que los trabajos investigativos que se desarrollan en
el dmbito de las ciencias econdmicas, administrativas, y sociales, corresponde utilizar el disefio

No experimental, como ocurre en la presente investigacion.

Transversal:
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Para Sdnchez, H & Reyes, C. (2018) este tipo de disefio de corte transversal se caracteriza
“porque la recoleccion de informacion se desarrolla en un solo momento o tiempo Unico; para

luego ser analizadas, descritas y establecer la asociatividad entre variables”. (p. 173)

Esquema del disefio correlacional:

=< 0

Donde:

M 4\
M = Muestra. 0,
Ol = Variable 1: Gestion del Talento Humano.
02 = Variable 2: Clima Organizacional.
r = Relacién entre las variables — coeficiente de correlacion.

4.5. Poblacién y muestra
4.5.1. Poblacion:
Pino, R. (2018) refiere que “es aquel conjunto representado por elementos conocidos
como individuos que se pueden estudiar; del cual no necesariamente tienen que ser personas

sino también elementos, familias, un negocio, un dia, etc.” (p. 149)

El universo poblacional en el presente trabajo de investigacién consideré a 17
colaboradores del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal
Concepcidn-Jauja; periodo 2020.

Tabla 1.

Poblacion- colaboradores del INIA 2019
Nro. Poblacion y muestra Cantidad

1 Personal administrativo 10

2 Personal operativo (de campo) 7
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Total 17

Fuente: Propia

[ ]
4.5.2. Muestra:

Pino, R. (2018); manifiesta que la muestra “es una parte representativa extraida del
universo poblacional; si la muestra extraida representa y coincide con el total de la

poblacién, entonces recibira el nombre de muestra censal”

En ese sentido, en nuestra investigacidn se utilizé al muestreo censal debido a que el
total de elementos que lo conforman también representan al total de elementos del universo
poblacional; por lo que, se considerd a 17 colaboradores administrativos y operativos del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal Concepcidn-Jauja;

periodo 2020. (p. 150)

4.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
La calidad de una investigacion depende en gran medida de la calidad de los
instrumentos y técnicas utilizadas por el investigador. Sanchez, H & Reyes, C. (2018, p.

138)

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

En larecopilacion de data se utilizo la técnica de la Encuesta; al respecto Sanchez, H

& Reyes, C. (2018); nos dice “que las técnicas de investigacion utilizadas para recoger
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informacién por los investigadores son herramientas ttiles en la estructuracién de una base

de datos. (p. 138)

Tabla 2.

Técnica de investigacion

Permite medir niveles de conocimientos y actitudes de
los participantes de la muestra.

Encuesta

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para el acopio de informacion del presente trabajo investigativo se apelard a la
utilizacién de un cuestionario por variable de estudio:

+ 15 items para el instrumento de la variable Gestién del Talento humano, otras 15 items
para el instrumento de la variable Clima organizacional; ambos cuestionarios toman en
cuenta al instrumento psicométrico tipo Likert.

+ Para procesar la informacién recopilada con los cuestionarios formulados se utilizé el
programa Excel.

+ Para el analisis estadistico de la informacion acopiada se utilizé el paquete estadistico

SPSS. versidn 25.

Tabla 3.

Instrumentos de investigacion
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Cuestionario de encuesta
30 reactivos: . . o, s e s
Es flexible para recopilar datos, utilizada por medios fisicos
15 reactivos o virtuales para responderse en un tiempo establecido;

para la V1. _ considerando una estructura logica y coherente.
. 15 reactivos

para la V2.
Escala de Likert

4.6.3. Validez del Instrumento:
La validez de los instrumentos de recopilacion de informacion se realizé con el juicio

de expertos, quienes validaron el contenido, criterio y redaccién de los reactivos.

Sanchez, H & Reyes, C. (2018) considera que la validez del instrumento “es el grado

de exactitud con el cual un instrumento seleccionado por el investigador mide el constructo
tedrico que pretende medir, entonces solo asi serd; es decir que la validez es una de las

cualidades mas importantes en un instrumento” (p. 140)

4.6.4. Confiabilidad del Instrumento:
n la confiabilidad de los dos instrumentos de acopio de data se utilizo el estadistico
Alfa de Cron Bach; a fin de determinar la nﬁabilidad instrumental para medir las veces
que se quiera medir.
Al respecto Sanchez H & Reyes, C. (2018); nos dice: “que la confiabilidad
instrumental guarda relacién con el grado de consistencia y precision en que el instrumento

mida aquello que pretende medir, ofreciendo confianza y seguridad para ser usado las veces

que se requiera hacerlo”. (p.200)
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Tabla 4.
Baremo de Interpretacion del Alfa de Crombrach
53 a menos Confiable nula
0,54 a0.,59 Confiable baja
0,60 a 0,65 Confiable
066a0,71 Muy confiable
0.72a0,99 Excelente confiable
1.0 Confiabilidad perfecta

Fuente: Herrera Aura (1999)

4.6.4.1. Confiabilidad del Instrumento: Gestion del talento humano

Se utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Crombrach, evaluando los puntajes
obtenidos mediante el instrumento aplicado a las unidades de andlisis (colaboradores) de

la muestra de estudio.

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad
Resumen de procesamiento de casos
Casos Vilido 17 1000
Excluido® 0 0.0
Total 17 1000

a. La eliminacion por lista se basa en la variable

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N°de
Crombrach -_

0913 15
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Estadisticos de los elementos
Media Desviacion N°
tipica

IDEZ DE 7.,0000 0.72150 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE CRITERIO 7,5000 0.71425 15
METODOLOGICO
VALIDEZ DE INTENCION 7.,0000 0.72150 15
Y OBIJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION ] 7,5000 0.71425 15
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO

Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: La Gestion del talento humano

fue hallada considerando a la muestra de andlisis (17 colaboradores), se consideré 15

reactivos en el instrumento.

Para propositos de investigacion 2 0,9 (aceptable 0.70, buen
indice 0.80 y excelente 0.90). Resultando el valor del alfa de
Crombrach es 0.913. Siendo mayor a 0,90: 1 instrumento tiene

confiabilidad muy alta.

4.6.4.2. Confiabilidad del Instrumento: Clima organizacional
Se utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Crombrach, evaluando los puntajes

obtenidos mediante el instrumento aplicado a las unidades de andlisis (colaboradores) de

la muestra de estudio.

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N° Y%

Casos Vilido 17 1000
Excluido® 0 0.0




I Total

| 17 | 1000

a. La eliminacion por lista se basa en la variable

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Crombrach elementos
0818 12

Estadisticos de los elementos

Media Desviacion N
tipica

VALIDEZ DE 6.0000 0,64593 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6.,5000 0,65745 15
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6.0000 0,64593 15
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,65745 15
FORMALIDAD  DEL
INSTRUMENTO
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Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: Clima organizacional, se obtuvo

en consideracion a la muestra de 17 colaboradores del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural de la Agencia Zonal Concepcion-Jauja, el instrumento consideré 15

preguntas.

Para propositos de investigacion 2 0,8 (aceptable 0.70, buen

indice 0.80 y excelente 0.90). obteniendo un valor del Alfa de

Crombrach es 0.868. Siendo una confiabilidad instrumental alta,

por cuanto los resultados son mayores a 0,80.
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4.6.5. Procedimiento de recoleccién de datos.

* Con el permiso y autorizacién consentida, se establecid las metas, recursos y tiempos
para la recolecta de la informacién.

* Se aplicé a la muestra seleccionada los dos instrumentos de acopio de datos:
cuestionarios de encuesta con los que se recogieron la informacién para su
procesamiento respectivo.

* Posteriormente se expusieron los resultados con figuras y tablas estadisticas, que

ilustrardan descriptiva e inferencialmente los resultados.

4.7. Técnicas de procesamiento y anilisis de datos

+ Para el procesamiento y andlisis de datos se formuld una matriz de tabulacién con la ayuda
de la hoja de cdlculo Excel.

+ Con la base y data recopilada se realizé el andlisis estadistico descriptivo y su respectiva
presentacion de resultados mediante frecuencias, porcentajes, graficos de barras, con ayuda
del paquete estadistico SPSS version 23.

+ De igual manera se utilizo a la estadistica inferencial para contratar las hipétesis; mediante
tablas de coeficientes de correlacion, graficos de barras, decisiones y conclusiones
estadisticas.

+ Posterior se realizo la interpretacion y discusidn de los resultados, con ayuda del método
inductivo, analitico, de manera que se formulen las recomendaciones y el método deductivo

para realizar las inferencias y proponer mejoras.
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Aspectos éticos de la investigacion
En el desarrollé del estudio se tomd en consideracion al Reglamento General de

Investigacién - UPLA, Capitulo IV y Art. 27° de la Etica de Investigacién, segtin los

principios siguientes:

- Proteccioén de la persona, grupos €tnicos y socio culturales.

- Seconsidera a la persona como fin y no como medio, respetando su dignidad, identidad,
libertad, diversidad, derecho a su confidencialidad y privacidad, durante todo el proceso
de investigacion.

- Consentimiento informado y expreso del representante de la entidad donde se realizara
el estudio.

- Debe asegurarse el bienestar e integridad de las personas, minimizando cualquier efecto
contrario.

- Proteccién al medio ambiente y el respeto de la biodiversidad.

- Se debe de garantizar la veracidad en cada una de las fases del estudio.

- Cumplir estrictamente con el cédigo de ética y el reglamento de propiedad intelectual.
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2
TITULO V

Resultados de la investigacion

5.1. Descripcion de resultados de las variables de estudio

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en cada una de las variables de
estudio. El origen de estos resultados son los instrumentos aplicados a 17 colaboradores del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal Concepcidn-Jauja;

periodo 2020.

5.1.1. Frecuencia de la variable gestion del talento humano en el Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 5.

Variable Gestion del talento humano




Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido | Porcentaje acumulado
Nunca 2 11,8 11,8 11,8
A veces 7 412 412 529
Vilidos
Siempre 8 47.1 47.1 100,00
Total 17 1000 100,0

Figura SEQ Figura\* ARABIC 2.

Variable Motivacion
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VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

11,8%

41.2%

47 1%

Nunca

Aveces

Siempre

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
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Interpretacién:
De la tabla y grafico, se observa a 17 colaboradores, en quienes se aplicé la escala de

medicion de la variable, de quienes contestaron, que siempre se da la Gestion del talento
humano (47,1%), es decir 8 colaboradores, y un (41,2%) contesté que a veces se da la

Gestion del talento humano, lo que representa a 7 colaboradores. Por otro lado, sélo el
11.8% indicé que nunca se da la Gestion del talento humano.

5.1.2. Frecuencia de la dimension incorporacion del personal en el Programa de

Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 6.

Dimension incorporacion del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 176 17.6 176
P A veces 6 353 353 529
Vilidos e mpre 8 47,1 471 100,0
Total 17 1000 100,0

Figura SEQ Fiéura \* ARABIC 3.

Incorporacion del personal




Dimension Incorporacion del personal

S0

40
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Porcentaje

20

10

Munca

A veces

Siempre

Dimension Incorporacion del personal

Interpretacion:
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De la tabla y grafico, se observa a 17 colaboradores, en quienes se aplico la escala de

medicién de la dimensién, de quienes 8 colaboradores contestaron, que siempre se da la

Incorporacién del personal (47.1%), otros 6 colaboradores contestaron que a veces se da la

Incorporacién del personal (35.3%). Por otro lado, un 17.6% indicé que nunca se da la

Incorporacién del personal.

5.1.3. Frecuencia de la dimension colocacion del personal El el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja.

Tabla 7.

Dimension colocacion del personal

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje vilido

Porcentaje
acumulado

Vilidos Nunca

118

11,8

118




A veces 9 529 52,9 64,7
Siempre 6 353 353 100,0
Total 17 1000 100,0

Figura SEQ Figura\* ARABIC 4.

Colocacion del personal

Dimension Colocacion del personal

60

50

40

30

Porcentaje

52,9%

B

10
11,8%

Nunca A veces Siempre

Dimension Colocacion del personal
Interpretacion:
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De la tabla y grafico, se observa a 17 colaboradores, en quienes se aplico la escala de

medicion de la dimensioén, de quienes 9 colaboradores contestaron, que a veces se da la

Colocacién del personal (52.9%), y otros 6 colaboradores, contestaron que siempre se da la

Colocacién del personal (35.3%). Por otro lado, un 11.8% indicé que nunca se da la Colocacién

del personal.

5.14. Frecuencia de la dimension recompensas del personal en el Programa de

Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.




Tabla 8.

Dimension recompensas del personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Nunca 1 59 59 59
e A veces 9 52,9 52,9 58,8
Vilidos ;e mpre 7 412 412 100,0
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura \* ARABIC 5.

Recompensas del personal

Dimension Recompensas del personal

60
50
@ 40
=
I
=
© 30
=]
s 52,9%
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[s,9%]
U .
Nunca A veces Siempre
Dimension Recompensas del personal
Interpretacion:

De la tabla y grafico, se observa a 17 colaboradores, en quienes se aplico la escala de
medicion de la dimensién, de quienes 9 colaboradores contestaron, que a veces se dan las
Recompensas del personal (52.9%), otros 7 colaboradores, contestaron que siempre se dan las

Recompensas del personal (41.2%). Por otro lado, sélo el 5.9% indicé que nunca se dan las

Recompensas del personal.
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5.1.5. Frecuencia de la dimension desarrollo del personal en el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 9.
Dimension desarrollo del personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Nunca 2 11.8 11.8 11.8
. A veces 10 58,8 58,8 70,6
Vilidos .
Siempre 5 294 294 1000
Total 17 1000 100,0

Figura SEQ Figura\* ARABIC 6.
2

Dimension desarrollo del personal

Dimension Desarrollo del personal
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« 40
)
5
8 =0
(=]
o
20
10
o
Nunca A veces Siempre
Dimension Desarrollo del personal
Interpretacion:

De la tabla y grafico, se observa a 17 colaboradores, en quienes se aplico la escala de

medicion de la dimensién, de quienes 10 colaboradores contestaron, que a veces se da el

Desarrollo del personal (58.8%), otros 5 colaboradores contestaron que siempre se da el




Desarrollo del personal (29.4%). Por otro lado, sélo el 11.8% indicé que nunca se da el

Desarrollo del personal.

5.1.6. Frecuencia de la dimension retencion del personal en el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 10.
Dimension retencion del personal
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Nunca 3 17.6 17.6 17.6
. A veces 6 353 353 52,9
Vilidos .
Siempre 8 47,1 47,1 1000
Total 417 1000 100.0

Figura SES Figura\* ARABIC 7.

Retencion del personal

Dimension Retencion del personal
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Interpretacion:

Nunca

Aveces

Siempre

Dimension Retencion del personal




De la tabla y grafico, se observa a 17 colaboradores, en quienes se aplico la escala de
medicion de la dimensién, de quienes 8 colaboradores contestaron, que siempre se da la
Retencién del personal (47.1%), otros 6 colaboradores contestaron que a veces se da la

Retencién del personal (35.3%,). Por otro lado, sélo el 17.6% indicé que nunca se da la

Retencién del personal.

5.1.7. Frecuencia de la variable clima organizacional en el Programa de Desarrollo

1

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 11.

Variable Clima organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 2 11.8 118 11.8
A veces 9 529 529 64,7
Siempre 6 353 353 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura\* ARABIC 8.

Clima organizacional

Porcentaje

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

MNunca

Aveces

VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Siempre




Interpretacion:

De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les
aplicé la escala de medicion, en lo que respecta a esta variable, 9 colaboradores contestaron que
a veces se da el Clima organizacional (52.9%), otros 6 colaboradores contestaron que siempre

se da el Clima organizacional 35.3%. Por otro lado, sélo el 11.8% indicé que nunca se da el

Clima organizacional.

5.1.8. Frecuencia de la dimension metas, objetivos en el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 12.

Dimension metas, objetivos

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 3 17,6 176 17,6
A veces 8 47.1 471 64,7
Siempre 6 353 353 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura \* ARABIC 9.

Metas, objetivos

Porcentaje

Dimension Metas,Objetivos

Nunca A veces Siempre

Dimension Metas,Objetivos




Interpretacion:

T7

De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les

aplicé la escala de medicién, en lo que respecta a esta dimension, 8 colaboradores contestaron

que a veces se dan las Metas, objetivos (47,1%), otros 6 colaboradores contestaron que siempre

se dan las Metas, objetivos (35,3%). Por otro lado, sélo el 17.6% indicé que nunca se dan las

Metas, objetivos.

5.1.9. Frecuencia de la dimension trabajo coordinado en el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 13.
Dimension trabajo coordinado
Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 2 11.8 118 11.8
A veces 10 58.8 588 70,6
Siempre 5 294 294 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura \* ARABIC 10.

Trabajo coordinado

Porcentaje

Dimension Trabajo coordinado

60

S0

40

30

20

10




Interpretacion:
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De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les

aplicé la escala de medicion, en lo que respecta a esta dimensién, 10 colaboradores contestaron

que a veces se da el Trabajo coordinado (58,8%), otros 5 colaboradores contestaron que siempre

se da el Trabajo coordinado (29,4%). Por otro lado, sélo el 11.8% indicé que nunca se da el

Trabajo coordinado.

5.1.10. Frecuencia de la dimensién liderazgo en el Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 14.

Dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 3 17.6 176 17.6
A veces 9 529 529 70,6
Siempre 5 204 204 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura\* ARABIC 11.

Liderazgo
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Interpretacion:
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De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les

aplicé la escala de medicién, en lo que respecta a esta dimension, 9 colaboradores contestaron

que a veces se da el Liderazgo (52,9%), otros 5 colaboradores contestaron que siempre se da el

Liderazgo (29.4%). Por otro lado, sélo el 17.6% indico que nunca se da el Liderazgo.

5.1.11. Frecuencia de la dimension toma de decision en el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 15.

Dimension toma de decision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 2 11.8 118 11.8
A veces 7 412 412 529
Siempre 8 47.1 47.1 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura\* ARABIC 12.

Toma de decision

Dimension Toma de decision
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40

aje

2an




Interpretacion:
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De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les

aplico la escala de medicién, en lo que respecta a esta dimension, 8 colaboradores contestaron

que siempre se da la Toma de decisién (47,1%), otros 7 colaboradores contestaron que a veces

se da la Toma de decision (41,2%). Por otro lado, sélo el 11.8% indicé que nunca se da la Toma

de decision.

5.1.12. Frecuencia de la dimension relacion interpersonal en el Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 16.

Dimension relacion interpersonal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 4 235 235 235
A veces 6 353 353 588
Siempre 7 41,2 412 1000
Total 17 1000 1000




81

Figura SEQ Figura \* ARABIC 13.
Relacion interpersonal

Dimension Relacion interpersonal

50

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Dimension Relacion interpersonal

Interpretacion:

De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les
aplicé la escala de medicion, en lo que respecta a esta dimension, 7 colaboradores contestaron,
que siempre se da la Relacién interpersonal (41,2%), otros 6 colaboradores contestaron que a

veces se da la Relacidn interpersonal (35,3%). Por otro lado, sélo el 23.5% indicé que nunca se

da la Relacién interpersonal.

5.1.13. Frecuencia de la dimension motivacion en el Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcion-Jauja.




Tabla 17.

Dimension motivacion
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 2 11.8 118 11,8
A veces 9 529 529 64,7
Siempre 6 353 353 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura \* ARABIC 14.

Motivacion

Dimension Motivacion

Porcentaje

Munca

A veces

Dimension Motivacion

lterpretacién:

Siempre

De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les

aplicé la escala de medicién, en lo que respecta a esta dimension, 9 colaboradores contestaron

que a veces se da la Motivacion (52,9%), otros 6 colaboradores contestaron que siempre se da

la Motivacién (35,3%); correspondiendo a la respuesta de 6 colaboradores. Por otro lado, sdlo

el 11.8% indico que nunca se da la Motivacion.
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5.1.14. Frecuencia de la dimension supervision en el Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Tabla 18.

Dimension supervision

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vilido Porcentaje
acumulado
Vilido Nunca 3 17.6 176 17.6
A veces 5 294 204 47.1
Siempre 9 529 529 1000
Total 17 1000 1000

Figura SEQ Figura \* ARABIC 15.

Supervision

Dimension Supervision

Porcentaje

Nunca A veces Siempre

Dimension Supervision
Interpretacion:
De la tabla y grifico, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les
aplicé la escala de medicién, en lo que respecta a esta dimension, 9 colaboradores contestaron

que siempre se da la Supervision (52,9%), otros 5 colaboradores contestaron que a veces se da
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la Supervisién (29,4%); correspondiendo a la respuesta de 5 colaboradores. Por otro lado, sélo

el 17.6% indico que nunca se da la Supervision.

5.2. Contrastacién de Hipétesis

Escala de intervalos del coeficiente de Rho de Spearman

Valor Significado

-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacion negativa alta

-0,4 a -0,69 Correlacion negativa moderada

-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja

-0,01 a-0,19 | Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4a0,69 Correlacion positiva moderada
1072089 Correlacion positiva alta
frea delgrafico | Correlacién positiva muy alta
| 1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez (2015)

5.2.1. Contrastacién de hipétesis entre gestion del talento humano y clima organizacional en

el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Prueba de Hipétesis General

Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segiin el

uso de la estadistica:

Formulacién de las Hipoétesis:
Ho: La Gestion del Talento Humano NO se relaciona significativamente con el Clima
organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja

2020.
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H1: La Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el Clima

organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja

2020.

Eleccion del estadistico de prueba

Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.

Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 95%

a=5%

Tabla 19. Cilculo estadistico de prueba entre la gestion del

talento humano y clima

organizacional
VARIABLE VARIABLE CLIMA
GESTION DEL ORGANIZACIONAL
TALENTO
HUMANO
. Coeficiente de correlacion 1.000 0.854"
VARIABLE GESTION DEL Sio. (bilateral 0.000
TALENTO HUMANO biaterl) : :
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de correlacion 0,854 1.000
VARIABLE Ll Sig. (bilateral) 0,745
ORGANIZACIONAL Né' o ' 0 17‘

Fuente: Elaboracion propia

;igura SEQ Figura \* ARABIC 16.
2

Variable gestion del talento humano
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Grafico de barras VARIABLE CLIMA
ORCANIZACIONAL

M Nunca
B A veces
M siempre

Recuento

Nunca iempre

VARIABLE GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Decision Estadistica.
Obtenido lar=0.854 implica una relacién significativa alta; y se rechaza la hipétesis

nula (Ho) y se acepta la hip6tesis alterna de la investigacion (Hi).

Conclusion Estadistica

El Rho Spearman hallado es 0.854, coeficiente significativo que indica una
correlacion directa y alta con un 5% de probabilidad de error.

Por lo que, se llega concluir la estién del Talento Humano se relaciona

significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

5.2.2. Contrastacion de hipétesis entre incorporacion de personal y clima organizacional en

el Programa de Desarrollo Productive Agrario Rural Concepcion-Jauja.




1
Prueba de Hipotesis Especifica 1
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Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segiin el

uso de la estadistica:

Formulacién de las Hipoétesis:

Ho: La Incorporacion de personal NO se relaciona significativamente con el Clima

organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja

2020.

H1: La Incorporacién de personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional

del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

Eleccion del estadistico de prueba

Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.
Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 95%

a=5%

Tabla 20. Calculo Estadistico de prueba entre incorporacion de personal y clima organizacional

en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja

Dimensidn VARIABLE CLIMA
Incorporacién del | ORGANIZACIONAL
personal
Di . : . d Coeficiente de correlacion 1,000 0827
imensién ncorporacion e Sig. (bilateral) ) 0.000
personal

Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de correlacion 0827 1.000

VARIABLE CLIMA Sie. (bilateral 0.000
ORGANIZACIONAL NIE‘( ratera’) o -

Fuente: Elaboracién propia




88

Figura 17.

Hipotesis especifica: incorporacion de personal y clima organizacional

Grafico de bairas

VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL

unca
veces
iempre

=]
s
-
-
[X]
@
e«
Nunca A veces Siempre
Dimension Incorporacion del personal
Decision Estadistica.

Obtenido una r = 0.827 que implica una relacion significativa alta; es que, se rechaza la

hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (Hi).

Conclusién Estadistica

El Rho Spearman hallado fue 0.827, coeficiente significativo que indica una correlacion
directa y alta con un 5% de probabilidad de error.

Por lo que, se llega concluir que la Incorporaciéon de personal se relaciona
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.
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5.2.3. Contrastacién de hipotesis entre la colocacion del personal y clima organizacional en

el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

(1]
Prueba de Hipoétesis Especifica 2

Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segiin el

uso de la estadistica:

Formulacién de las Hipoétesis:

Ho: La colocacién del personal NO se relaciona significativamente con el Clima

organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja

2020.
(1]

H1: La colocacion del personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional

del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

Eleccion del estadistico de prueba

Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.

Nivel de significancia

Nuestro nivel de significancia es de 95%

a=5%
@
Tabla 21. Estadistico de prueba entre la colocacién del personal y clima organizacional
Dimension VARIABLE
Colocacion del CLIMA
person al ORGANIZACIONAL
. . . )eﬁcienle de correlacion 1.000 0,834
Rho de Dimension  Colocacion  del Sig. (bilateral) . 0.000
personal
Spearman N 17 17
Coeficiente de correlacion 0,834" 1,000
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VARIABLE CLIMA Sig. (bilateral) 0000 .
ORGANIZACIONAL N 17 17
Fuente: Elaboracion propia
Figura 18.
La colocacion del personal y clima organizacional
Grafico de barras
VARIABLE CLIMA
g ORGANIZACIONAL
unca
veces
iempre
6
2
=
-t
3 4
@
-
2
0

il ;
Nunca Aveces iempre

Dimension Colocacion del personal

Decision Estadistica.

Obtenido una r = 0.834 que implica una relacién significativa alta; es que, se rechaza la

hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (Hi).

Conclusion Estadistica
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El Rho Spearman hallado fue 0.834, coeficiente significativo que indica una correlacion
directa y alta con un 5% de probabilidad de error.

Por lo que, se llega concluir que la satisfaccién de las necesidades se relaciona
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

5.24. Contrastacién de hipotesis entre las recompensas del personal y clima organizacional

en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja.

1]
Prueba de Hipotesis Especifica 3

Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segiin el

uso de la estadistica:

Formulacién de las Hipoétesis:

Ho: Las recompensas del personal NO se relacionan significativamente con el Clima
organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja
2020.

HI1: Las recompensas del personal se relacionan significativamente con el Clima

organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja

2020.

Eleccion del estadistico de prueba

Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho
Spearman en consideracion a las variables ordinales.

Nivel de significancia




Nuestro nivel de significancia es de 95%

a=5%
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Tabla 22. Estadistico de prueba entre las recompensas del personal y clima organizacional

Dimension VARIABLE
Recompensas del CLIMA
personal ORGANIZACIONAL
D én R del Coeficiente de correlacion 1,000 0879
imensién Recompensas  del o mat ooy . 0000
personal =
Rho de N 17 17
Spearman VARIABLE CLIMA Coeficiente de correlacion 0,879 1.000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0,000 .
N 17 17
Fuente: Elaboracion propia
Figura SEQ Figura \* ARABIC 19.
Las recompensas del personal y clima organizacional
Grafico de barras
VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Recuento

4
A veces Siempre
Dimension Recompensas del personal

pecision Lstadistica.

unca
VECES
iempre
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Obtenido una r = 0.879 que implica una relacion significativa alta; es que, se rechaza la

hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (Hi).

Conclusién Estadistica

El Rho Spearman hallado fue 0.879, este coeficiente significativo indica la existencia de
una correlacién directa y alta con un 5% de probabilidad de error.

Por lo que, se llega concluir que las recompensas del personal se relacionan
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

5.2.5. Contrastacion de hipotesis entre el desarrollo del personal y clima organizacional en el

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepciéon-Jauja.

(1]
Prueba de Hipotesis Especifica 4

Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segiin el

uso de la estadistica:

Formulacién de las Hipoétesis:
Ho: El Desarrollo del personal NO se relaciona significativamente con el Clima organizacional
del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

H1: El Desarrollo del personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional del

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

Eleccion del estadistico de prueba
Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho
Spearman en consideracion a las variables ordinales.

Nivel de significancia




Nuestro nivel de significancia es de 95%

a=5%

Tabla 23. Estadistico de prueba entre el desarrollo del personal y clima organizacional
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Dimension VARIABLE
Desarrollo del CLIMA
personal ORGANIZACIONAL
Di .. D " del Coeficiente de correlacion 1,000 0816
imension esarrollo el Gio. (bilateral) . 0,000
personal =
Rho de N 17 17
Spearman VARIABLE A Coeficiente de correlacion 0816 1.000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) 0,000 .
N 17 17
Fuente: Elaboracion propia
Figura SEQ Figura \* ARABIC 20.
Desarrollo del personal y clima organizacional
Grafico de barras
VARIABLE CLIMA
ORGANIZACIONAL
B
unca
VECEeS
iempre

Recuento

Nunca Aveces Siempre

Dimension Desarrollo del personal
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Decision Estadistica.
Obtenido una r = 0.816 que implica una relacion significativa alta; es que, se rechaza la

hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (Hi).

Conclusion Estadistica

El Rho Spearman hallado fue 0.816, este coeficiente significativo indica la existencia de
una correlacion directa y alta con un 5% de probabilidad de error.

Por lo que, se llega concluir que el Desarrollo del personal se relaciona
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

5.2.6. Contrastacién de hipdtesis entre la retencién del personal y clima organizacional en el

Programa de Desarrollo Productive Agrario Rural Concepcion-Jauja.

Prueba de Hipétesis Especifica 5
Respecto a las hipotesis formuladas, se demuestra los resultados conseguidos segiin el

uso de la estadistica:

Formulacién de las Hipoétesis:

Ho: La retencion del personal NO se relaciona significativamente con el Clima organizacional
del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

H1: La retencion del personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional del

Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

Eleccion del estadistico de prueba
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Se utilizé como estadistico de prueba a las No Paramétricas que consta del Rho

Spearman en consideracion a las variables ordinales.

Nivel de significancia
Nuestro nivel de significancia es de 95%

a=5%

Tabla 24. Estadistico de prueba entre la retencién del personal y clima organizacional

Dimension VFEIABLE
retencion del CLIMA
personal ORGANIZACIONAL
Di L. ) ‘e d Coeficiente de correlacién 1,000 0,828"
11_11c115,1()n retencion el iy (bilateral) . 0,000
personal =
Rho de N 17 17
Spearman VARIABLE A Coeficiente de correlacion 0.828" 1,000
ORGANIZACIONAL Isqlg' (bilateral) 0 -.0(1}(; 17.

Fuente: Elaboracion propia

Figura SEQ Figura\* ARABIC 21.

Retencion del personal y clima organizacional
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Obtenido una r = 0.828 que implica una relacion significativa alta; es que, se rechaza la

hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (Hi).

Conclusion Estadistica

El Rho Spearman hallado fue 0.828, este coeficiente significativo indica la existencia de

una correlacion directa y alta con un 5% de probabilidad de error.
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Por lo que, se llega concluir que la Retencién del personal se relaciona
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

Andilisis y discusion de resultados

En consideracion a los resultados obtenidos de la primera variable de investigacion:

gestion del talento humano en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-
Jauja, se puede observar que, de los 17 colaboradores, a quienes se les aplico la escala de

medicion, en lo que respecta a esta variable, la mayoria contest6 que siempre se da la Gestion

del talento humano (47,1%), correspondiendo a una muestra de 8 colaboradores, mientras que
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un (41,2%) contestd que a veces se da la Gestion del talento humano, correspondiendo a la
respuesta de 7 colaboradores. Por otro lado, sélo el 11.8% indicé que nca se da la Gestion del
talento humano.

De modo que, se consideran también los resultados obtenidos relacionados a la segunda
variable de investigacion: Clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo
Agrario Rural Concepcion-Jauja, del cual se puede observar que, de los 17 colaboradores, a
quienes se les aplico la escala de medicidn, en lo que respecta a esta variable, la mayoria contesto
que a veces se da el Clima organizacional (52.9%), orrespondiendo a una muestra de 9
colaboradores, mientras que un 35.3% contestd que siempre se da el Clima organizacional,
correspondiendo a la respuesta de 6 colaboradores. Por otro lado, sélo el 11.8% indicé que nunca
se da el Clima organizacional.

Respecto al objetivo general de la investigacion: Determinar como se relaciona la Gestion
del Talento Humano y el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario
Rural Concepcién-Jauja 2020; se consiguidé el resultado siguiente: Que, el coeficiente de
determinacién glt:re la Gestion del Talento Humano y el Clima organizacional del Programa de
Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020, implica una relacion significativa
alta, al obtener una r = 0.854, por lo que, al respecto se rechazo la hipétesis nula (Ho) y se acepto
la hipétesis de investigacion alterna (Hi)., debido a que el Rho Sperman hallado fue de 0.854,
por lo que este coeficiente significativo segin Herndndez Sampieri y Mendoza (2018, p. 257)
indica la existencia de una correlacion directa y alta con 5% de probabilidad de error., Por lo

que, se concluyé que la Gestion del Talento Humano se relaciona significativamente con el

Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja

2020.
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Al respecto, se considera los resultados similares conseguidos en la investigacion
desarrollada por Chdvez, A. quien llego a determinar la correlacion entre la Gestion del Talento
Humano y el Clima organizacional en la Oficina General de Gestién de Recursos Humanos del
Ministerio de Salud; por lo que, desarrollo una metodologia de investigacién de enfoque

cuantitativo, con metodologia empirico analitico, de tipo correlacional; llegando a concluir que:
la Gestion del Talento Humano tiene relacién directa y significativamente alta con el Clima
Organizacional en el drea funcional de Gestién de Recursos Humanos del Ministerio de Salud.

De igual forma, se corrobora con lo manifestado por Idalberto Chiavenato en su libro
“Gestion del talento Humano™ al considerar que la GTH., es el area de mayor sensibilidad
respecto a la filosofia que se sobrepone en una organizacion; por lo tanto,depende y se relaciona
de variables como la estructura funcional, el entorno ambiental o clima organizacional, la cultura
empresarial y otras actividades organizacionales, como el uso de las tecnologias entre otras., a
fin de que los colaboradores se desempeiien y rindan funcionalmente como las organizaciones
esperan de ellos.

Lo mismo sucede con lo manifestado por Méndez, C. quien considera que entre los
factores influyentes para un adecuado Clima organizacional es el Rol gerencial o gestidn del
Talento Humano que debe ser realizada con mucha habilidad, conocimiento, sabiduria y
experticia en gestion a de conquistar armoniosamente a su personal y no tener actitudes
arrogantes que dafian las relaciones con los trabajadores y generan un clima laboral hostil., de
igual forma considera como otro factor a las Condiciones laborales apropiadas, para garantizar
un contexto laboral con las mejores condiciones laborales expresadas en seguridad y salud
laboral, prestaciones de salud, politicas de incentivo, vacaciones, lactarios, guarderias, becas,
flexibilidad horaria, promociones. Relaciones informales entre otros. Es decir que la gestion del

Talento Humano se relaciona significativamente con la variable Clima organizacional.
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En relacion al primer objetivo especifico de la investigacién: Determinar cdmo se la

relaciona la Incorporacion de personal y el Clima organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020; se consigui6 el resultado siguiente: ue, el
coeficiente de determinacion la Incorporacién de personal y el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020,plica una relacion
significativa alta, debido a que la r = 0,827, por lo que se rechazé la hipétesis nula (Ho) y se
aceptd la hipétesis de investigacion (Hi). Por cuanto el Rho Spearman hallado fue de 0.827; tal
cual Herndndez Sampieri y Mendoza (2018, p. 257) manifiestan que este coeficiente
significativo indica que existe una correlacion directa y alta con un 5% de probabilidad de error;
por lo que se concluyo que la Incorporacién de personal se relaciona significativamente con el

Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-Jauja

2020.

De lo anterior, se tienen los resultados similares generados a través de la investigacion
realizada por Goicochea, A. quien propuso un Modelo de Gestién Estratégica del Talento
Humano para mejorar el clima organizacional del Departamento de Enfermeria del Hospital
Regional “Virgen de Fatima” de Chachapoyas; r lo que, desarrolld una investigacién
propositiva, de enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo propositivo; de cuyos resultados
llego a concluir: que la incorporacién o dotacion del personal de salud para cubrir los servicios
durante las 24 horas del dia es ineficiente y se refleja en la inadecuada atencién y servicio
brindado lo que genera brechas en los servicios y las necesidades de atencién de los usuarios.,
Por lo que, los encuestados participantes manifestaron que el clima organizacional de la

institucién coincidieron en un 89.29% que se necesita mejorar; por lo que, esta discrepancia

incide negativamente en el personal que presta sus servicios ocasionando bajo nivel de
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desempeiio, insatisfaccidn, ausentismo, estrés, apatia, lo que se refleja en la productividad y en

la calidad de sus servicios que prestan.

De lo anterior, se corrobora con lo afirmado por Robbins y Coulter respecto a la
importancia de la gestion del talento humano considerada como una estrategia organizacional
con el que los gestores deben de trabajar coordinadamente y armoniosamente con los
colaboradores incorporados mediante procesos planificados de reclutamiento, ademds de
ofrecerles el mejor clima organizacional a fin de que no se les considere solo como recursos
reemplazables o costos que se tienen que minimizar; sino como el activo mds importante de la

organizacidn y recibir de ellos su compromiso y buen desempeiio laboral.

Del mismo modo, para el segundo objetivo especifico de la investigacion: Determinar
como se relaciona la colocacion l personal y el clima organizacional del Programa de
Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020; se consiguié el resultado
siguiente: e, el coeficiente de determinacion entre la Colocacién del personal y el Clima
organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020,
plica una relacion significativa alta. En tal sentido se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta
la hipétesis de investigacion alterna (Hi), por cuanto la r hallada fue de 0,834, por lo que se
rechazo la hipétesis nula (Ho) y se aceptd la hipétesis de investigacién alterna (Hi)., teniendo en
consideracion de que el Rho de Spearman hallado fue de 0.834 que segiin Herndndez Sampieri
y Mendoza (2018, p. 257) es un coeficiente significativo que nos indica que existe correlacion
directa y alta con un 5% de probabilidad de error; por lo que, se concluyo que la colocacién del

personal se relaciona significativamente con el Clima organizacional del Programa de

Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.
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Estos resultados tienen una coincidencia con lo manifestado por Idalberto, Chiavenato R.

al considerar que la colocacién del personal permite integrar y ubicar al personal debidamente
inducido y culturizado con lo que se le facilita su incorporacién a la organizacidn; lo que
favorece al fortalecimiento del buen ambiente laboral; y a la integracién de la cultura
empresarial; fomentdndose el adecuado cumplimiento de sus funciones y objetivos individuales.
Incluye el desempeiio laboral que es una evaluacién sistemdtica del desempefio de cada
colaborador.

Del mismo modo, para el tercer objetivo especifico de la investigacidon: Determinar cémo

se relaciona las recompensas del personal y el Clima organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020; se consigui6 el resultado siguiente: e, el
coeficiente de determinacion entre las recompensas del personal y el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020,plica una relacion
significativa alta. En tal sentido se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de
investigacion alterna (Hi), por cuanto la r hallada fue de 0,879, por lo que se rechazé la hipétesis
nula (Ho) y se aceptd la hipotesis de investigacion alterna (H1)., teniendo en consideracion de
que el Rho de Spearman hallado fue de 0.879 que segiin Herndndez Sampieri y Mendoza (2018,
p- 257) es un coeficiente significativo que nos indica que existe correlacion directa y alta con
un 5% de probabilidad de error; por lo que se concluyé que las recompensas del personal se
relacionan significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

Estos resultados coinciden con los conseguidos por Bustillos, L. en su tesis “El Clima
organizacional y su incidencia en el Desempeifio laboral de los trabajadores de la Empresa M.C.

distribuciones S.A. del cantén Riobamba, provincia de Chimborazo” de Ecuador; desarrollada

con el propésito de determinar la incidencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral
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de los trabajadores de la Empresa M.C. Distribuciones S.A. del canté Riobamba, provincia de
Chimborazo. Para lo que, utiliz6 el enfoque cuantitativo y cualitativo (mixto); con las
modalidades: bibliografica, investigacién de campo, de nivel descriptivo, correlacional,
llegando a concluir que un clima favorable influye en la maximizacién de los niveles de
desempeiio del personal; siempre en cuando, s responsables de la gestion de la empresa
ejecutan politicas adecuadas de estimulo y motivacién en favor de su personal; ademas de
valorarlos y preocuparse por su desarrollo y crecimiento; a fin de que estos mejoren siempre su

desempeiio laboral en favor de la empresa, de ellos mismos y de los clientes.

Del mismo modo, para el cuarto objetivo especifico de la investigacion: Determinar rno
se relaciona el Desarrollo del personal y el Clima organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020; se consigui6 el resultado siguiente: ue, el
coeficiente de determinacion entre el Desarrollo del personal y el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020,plica una relacion
significativa alta. En tal sentido se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis de
investigacion alterna (H1), por cuanto la r hallada fue de 0,816, por lo que se rechazd la hipétesis
nula (Ho) y se aceptd la hipotesis de investigacion alterna (H1)., teniendo en consideracion de
que el Rho de Spearman hallado fue de 0.816 que segiin Herndndez Sampieri y Mendoza (2018,
p- 257) es un coeficiente significativo que nos indica que existe correlacion directa y moderada
con un 5% de probabilidad de error; por lo que, el Desarrollo del personal se relaciona
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario
Rural Concepcion-Jauja 2020.

Estos resultados tienen una coincidencia con lo establecido por Cabrera, G. quien en su

producto investigativo titulado “Investigacion en administracion en América Latina” nos dice

“que, en el mundo organizacional actual, la importancia de la GTH., radica en que esta se ha
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convertido en un efectivo mecanismo que permite el cambio y adaptacién organizacional a las
exigencias del entorno empresarial”.s decir, que la gestion del talento humano es parte de la
gestion moderna del dpice estratégico cuyo propodsito es fomentar el crecimiento de los
conocimientos y competencias de todo el personal en general; a fin de lograr en ellos su
crecimiento y desarrollo individual, técnico y profesional de los colaboradores, como resultado
del trabajo coordinado y estratégico de mejoramiento continuo de los conocimientos,
habilidades, competencia del talento humano.

Del isrno modo, para el quinto objetivo especifico de la investigacion: Determinar como
se relaciona la retencién del personal y el Clima organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020; se consiguié el resultado siguiente: Que, el
coeficiente de determinacion entre la retencidn del personal y el Clima organizacional del
Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020,plica una relacion
significativa alta. En tal sentido se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis de
investigacion alterna (Hi), por cuanto la r hallada fue de 0,828, por lo que se rechazé la hipétesis
nula (Ho) y se aceptd la hipotesis de investigacion alterna (H1)., teniendo en consideracion de
que el Rho de Spearman hallado fue de 0.828 que segiin Herndndez Sampieri y Mendoza (2018,
p- 257) es un coeficiente significativo que nos indica que existe correlacion directa y alta con
un 5% de probabilidad de error; por lo que se concluyé que la Retencion del personal se
relaciona significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja 2020.

Estos resultados, coinciden con lo afirmado por Méndez, C. en su libro “Clima
organizacional” considera que, dentro de la gestidn del talento humano, se aplican Programas

para el reconocimiento a los buenos colaboradores; como una necesidad de reconocimiento

meritocrdtico por parte de quienes gestionan una organizacién; a través de su retencién en la
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organizacién y ponerlos como referentes por su desempeiio. Es decir, reconocer el compromiso
y entrega con la organizacién frente a sus colegas de trabajo es ideal para fomentar una sana
competencia y mejorar el desempefio laboral; generalmente estos programas se ejecutan
posterior a una evaluacion de desempeiio laboral a fin de reorientar los puntos débiles y
mejorarlos y premiar a los mds sobresalientes trabajadores.

De lo anterior, es de considerar que una adecuada gestion del talento humano genera un
buen clima organizacional en el cual se desenvuelve el personal y por ende se refleja en los
niveles altos de desempeiio y productividad laboral, calidad de servicio, satisfaccién de clientes

externos e internos, entre otros. Por lo que, se sugiere la publicidad de los resultados a fin de

que sean tomados en consideracion por interesados en desarrollar investigaciones similares.

Conclusiones
1. Se ha determinado, que la gestion del talento humano presenta una relacién

significativamente alta con el clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo
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1
Agrario Rural Concepcién-Jauja; por cuanto el Rho Spearman hallado fue de 0.854., con un

5% de probabilidad de error; por lo que se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipétesis alterna de la investigacién (Hi). concluyendo que la Gestién del Talento Humano
se relaciona significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

2. Se ha establecido, que la incorporacion de personal presenta una relacion significativamente

alta con el clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural

Concepcidn-Jauja; al obtener un Rho Spearman de 0.827, con un 5% de probabilidad de
error, por lo que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna de la
investigacion (HI). Concluyendo que la Incorporacién de personal se relaciona

significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

. Se determind, que la colocacidén del personal presenta una relacion significativamente alta

con el clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural

Concepcidn-Jauja., al obtener un Rho Spearman de 0.834, con un 5% de probabilidad de
error, por lo que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna de la
investigacion (HI). Concluyendo que la satisfaccion de las necesidades se relaciona
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

. Se determind, que las recompensas del personal presentan una relacién significativamente

alta con el clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural
Concepcidn-Jauja., al obtener un Rho Spearman de fue 0.879, con un 5% de probabilidad de
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error, por lo que se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna de la
investigacion (H1). Concluyendo que las recompensas del personal se relacionan
significativamente con el Clima organizacional del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja 2020.

. Se determind, que el desarrollo del personal presenta una relacion significativamente alta con
el clima organizacional en el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-

Jauja., al obtener un Rho Spearman de 0.816, con un 5% de probabilidad de error, por lo que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna de la investigacion (H1).
Concluyendo que el desarrollo del personal se relaciona significativamente con el Clima

organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja

2020.

. Se determing, que la retencién del personal presenta una relacion significativamente alta con
el clima organizacional el Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcion-
Jauja., al obtener un 0 Spearman de 0.828, con un 5% de probabilidad de error, por lo que
se rechaza la hipotesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis alterna de la investigacion (HI1).
Concluyendo que la retencién del personal se relaciona significativamente con el Clima

organizacional del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn-Jauja

2020.
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Recomendaciones

A los directivos del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural Concepcidn - Jauja

2020, se recomienda:

1. Desarrollar programas orientados a mejorar las capacidades gerenciales de los directivos para
fortalecer los rasgos de direccidn y manejo del personal a través de los diferentes procesos
de gestion de talento humano que se vienen desarrollando en el Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural de la Provincia de Concepcion - Jauja, con la finalidad de
garantizar un clima laboral idéneo, en donde los colaboradores administrativos y operativos
cumplan sus funciones eficientemente y se desarrollen en base al trabajo coordinado, las
buenas relaciones interpersonales, politicas adecuadas de motivacion, y la adecuada toma de
decisiones; ademds de mejorar los ambientes de las oficinas, plataformas de atencidn, de
manera tal que puedan prestar sus servicios sin interrupciones, ademds de suministrarles

todos los recursos materiales y herramientas necesarias, libre de ruidos molestos, para que se

desenvuelvan y alcancen la productividad deseada por la organizacion.

2. Los directivos y responsables de la gestion del talento humano, deben de planificar y
desarrollar procesos adecuados de incorporacion de los mejores candidatos para cubrir los
diferentes cargos que se ofertan por necesidad institucional y seleccionarlos en base a
minuciosos procesos de reclutamiento sobre la base de la calificacién de los perfiles,
experiencias, conocimientos y capacidades de los postulantes; ya que la incorporacién de
ellos a la organizacion son aspectos muy fundamentales para el éxito del Programa de
Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Provincia de Concepcidn - Jauja. Considerando

que, la clave para evitar un inadecuado clima o ambiente organizacional caracterizado por el

estrés, ausentismo, angustia en los trabajadores, se inicia desde las etapas de incorporacion y
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seleccidn de personal. Es decir, que se debe de aprovechar la oportunidad de ingresar a la
empresa a trabajadores con un alto potencial y talento para cubrir los puestos requeridos, con
el propdsito de que estos sean una buena influencia positiva para el clima y éxito de la

institucion.

. Instituir y desarrollar los procesos de colocacidn del personal, posterior a sus contratas a fin
de lograr su integracién y ubicacion en el programa; previamente habiéndolos inducido y
culturizado con la visién, misién, objetivos, politicas, estructura funcional y directivos de la
entidad, lo que favorecerd su incorporacién a la organizacién y su cultura; por ende se
fomentara el adecuado ambiente empresarial y el cumplimiento eficiente de sus funciones y
objetivos individuales e institucionales; lo que se ira a reflejar en los resultados del

desempeiio laboral de cada colaborador.

. Formular y desarrollar politicas adecuadas de motivacién (dinerarias y no dinerarias como
ascensos, promociones, viajes, reconocimientos, cartas de felicitacion, permisos) al mérito,
compromiso e involucramiento del personal del Programa de Desarrollo Productivo Agrario
Rural Concepcion-Jauja, lo que determinara de manera puntual las propiedades
motivacionales del ambiente de la institucién., por cuanto, permitird tener colaboradores
altamente motivados y por ende seran mds eficientes y trabajaran mejor, lo que incrementara
la productividad, y el cumplimiento 6ptimo de las metas y objetivos establecidos de la

organizacion

. Fortalecer las politicas orientadas al crecimiento y desarrollo personal y profesional de los
colaboradores del programa; esto como un indicador de reconocimiento y valoracién a su
compromiso e involucramiento con la empresa, debido a que estas acciones que favorecen la

formacioén y desarrollo, son estratégicamente buenas para su rendimiento funcional ademds
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de generar en ellos un fuerte sentimiento de pertenencia hacia su entidad empleadora; ademads
de ser fundamental en la prevencién de riesgos de naturaleza psicosocial., mds bien se
obtendrd como resultado niveles altos de autoestima, satisfaccion laboral, adecuados niveles

de desempeiio; reflejados en un idéneo ambiente laboral.

. Instituir a la retencién meritocrdtico como reconocimiento a la entrega y el buen desempefio
de los trabajadores, serd sin duda una de las mejores técnicas de valoracidn y gratitud a los
buenos trabajadores, lo que favorece en el fortalecimiento de un buen ambiente laboral;
ademds de mostrarle la satisfaccién de la organizacion respecto a su desenvolvimiento
funcional; por lo que, retenerlos los hara sentir ttiles y valorados; lo que generara una sana
competencia entre ellos, y obteniendo como ventajas a la calidad de los servicios prestados
y la satisfaccion de los clientes internos y externos del Programa de Desarrollo Productivo

Agrario Rural Concepcién-Jauja.
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacién de las variables

Variable

Vi

Gestion del
Talento
Humano

Definicion
conceptual

Chiavenato
pag. 5).
La GTH., esun area
muy sensible a la
mentalidad que
predomina en las
Organizaciones. Es
contingente y
situacional, pues
depende de su
cultura, estructura
organizacional,
entorno ambiental,
filosofia de negocio,
tecnologia y de sus
procesos internos y
otra infinidad de
variables
importantes.

(2008,

Definicién
Operacional

Es la
determinacion,
mediante la
encuesta,

referente a la

GTH en el

Programa de
Desarrollo
Productivo
Agrario Rural
Concepcion-
Jauja.,
cuestionario de
encuesta que
medira los items
medidos por la
escala de Likert y
se distribuiran en
5 dimensiones;
incorporacién de
personal,
colocacion del
personal,
recompensas del
personal,

desarrollo del

personal,

Dimension

- Incorporacion  de

personal.

- Colocacidon del

personal.

- Recompensas del

personal.

- Desarrollo del
personal.

- Retencién del

personal.

—

Indicadores

. Reclutamiento.
. Seleccion.
. Contratacion.

. Induccién al

personal.

. Orientacion al

personal.

. Evaluaciéon del

desempefo

laboral.

. Incentivos

econdmicos.

. Politicas

remunerativas.

. Politicas de

motivacion.

10.Capacitaciones

para el personal.

11.Crecimiento ¥

desarrollo

profesional.

12.Superacion

personal.

13.Capacidades y

habilidades.

14.Trabajo valorado.
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Escala
de
medicio
n

Ordinal

1. Nunca

2.A veces

3.Siempr
e




Variable

V2
Clima

organizaci

onal

Definicion
conceptual

Méndez, C. (2016,
p. 108), refiere que
el Clima
organizacional ‘“es
aquel ambiente que
caracteriza a una

organizacion, el
cual es percibido
por sus

colaboradores el
cual influye en su
interaccion  social
ademas de orientar
en sus creencias,
percepciones y
actitudes
determinando  su
satisfaccién,
desempefio,
comportamiento, y
eficiencia laboral.

retencion del
personal.

Es la
determinacion,
mediante la
encuesta,
referente al Clima
organizacional
en el Programa
de Desarrollo
Productivo
Agrario Rural
Concepcion-
Jauja.,
cuestionario  de
encuesta que

medira los items
medidos por la
escala de Likert y
se distribuiran en
7 dimensiones;
metas, objetivos,
trabajo
coordinado,
relaciéon
interpersonal,
motivacion,
supervision.

Dimension

- Metas, objetivos.

- Trabajo
coordinado.

- Liderazgo.

- Toma de decisién

- Relacién

interpersonal.

15.Adecuada relacién

laboral.

Indicadores

1. Sentimiento de
pertenencia.

2. Comportamiento
laboral.

3. Involucramiento vy

COmpromiso.

4. Trabajo en equipo.

5. Integracion.

6.Resolucion de
conflictos.

7. Proceso de toma de
decisiones.

8. Aprobacion.

9. Independencia
para decidir.

10. Participacion en
las decisiones

organizacionales.

11. Relaciones con
sus colegas.
12. Relaciones

informales.

111

Escala
de
medicio
n

Ordinal

1. Nunca

2.A veces

3.Siempr
e




13.

- Motivacion

14.

- Supervision.

15.

Plan de
motivacion e
Incentivos.

Evaluacion del

desempeno.
Frecuencia de la
supervision

laboral.
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Anexo 4: Validacion del instrumento

FICHA DR VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS
POR OPINION DE EXPERTOS

1. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

.1, Apelldes y Nowbres o poiA  Hoal  Neauer Towial
1.2, Gindo Académien [ e, AdmdusTiMacn
1.3, Cargo ¢ Institucién donde labora UNORD p,;ew‘{oat;"f&".jo iy enTe R’JL
Lo Nownbre del lnstrwnento miotive de evalwacidn | Cuestionario Gestion del  Talenle
1.5, Autoras del instruments « Bach, Helen Edy Cristobal Jiménes
|+ Bach, Milagros Diana Jests Callupe |

[ TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Gestidn del talento 1umana y Clima organizacional del programa de Desarvollo

Productivo Agrarin Rurul de la Apencia Zonal Concepeida-Tauja, periodo 2020™

111, ASPECTOS DE VALIDACION:

31. DETOSITEMS

itoms |~ Adoc : VJIDﬁlClUI‘l . o Ohsaml:ic'm. o
- Mncﬁuadn Mud;ﬂnar_ ) |_Iliﬁﬂ:il.lidll_ [ reufmu deberia ser) -
— ‘
2 ) A R B
3 X
i x
j X
6 | x
_"7 x P
3 X
9 | X
U -
It % |
12 ]
Tno X
| | X
RS ]
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32 DEL INSTRUMENTO

PEE TS AR A L Deficiente !f Repular Ixeelente
foitieadores | - Criterins [ A ] 90 |00
N i K % } ] F o ki) %
Estd formolado don f i
Claridad AgUAE SaSade [ K
T Estd ewpeesade 8 1 : i
Cihjetividad peeqguetin abjesvas i K |
waevables ! B
Estd  adecsion A 1
Agtuaiidad avaraedila ciencia g i
: latecasioghs d ;{
I Tiarea una 1
Qrganizacidn | oenanizaciie e l
Campeite [ ] |
axecs en calioad ¥ i |
Sufclenck canlidad |
. TRasgndz 2 ms | | | |
i ’ chjgtros  d0 '@ |
It ncionzidad netigacion X |
LIE  bEsadn  en
Consistamcia - sswodos  haicuy. X
. conlibusyuorcoN | . AN
i Fale las | :
; BRGNS, i :
Cohergecia i " | x
sl & s
fespende W o
Matedologia O ){
=8 13 vadara
E il pera la
Paninzncia Imagigasin )(

1V, OFINION DE APLICABILIDAD:
. ApTo.

¥, PROMEDIO DE VALORACION (PY):

pv=| 90

DNTN®

Teléfono N°

Firu

el experio informarte

0 b =13 B
16950348

cud -3234¢
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FICHA DE VALIDACION DRY, INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS

POR OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

L. Apelfidos y Nombres POMA  Hoplt NEADELY 'Thﬁih.
1.1 Grady Académico BE, Dluninoath o |
13 Cargﬂé (nstitucidn donde lnbara NN Ereotorh Fla-uin I}:miJJL
4.4 Nombre del lnstrumenty uotivo de evalvacion | Cyestionario Clima Organizucional
1.5, Auturus del instrumento |+ Buch Helen Edy Cristobal Junene:

+ Bagh. Milagros Diana Jests Callupe

1. TITULO DE LA LNVESTIGACION:
“(iestifn del falento Humano y Clima organizacional del programa de Desarrollo
Praductivo Agrario Rural de fa Agencia Zoual Concepetdn-Jauja, perindo 2020"

1L ASPECTOS DE YALIACION:

1.1, DE LOS [TEMS

. Valoracién Co By .
foms Mnn;ado.__ Mudzii:ar Inadu:uadv '[suuuiﬂ?r!c:vn:ilia;uril ser} :
T S Y
! % |
N ¢
4 1 X
3 X
L X
ST X
§ LS |
A B G
1 £
i A
X _
13 X
I X :
15 X j
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3.1 DEL INSTRUMENTO

MR R Dufielente | Repular Ruenn Mn"y'h'u';ﬁc_. Excelente |
Indieadires | - Criterins | 10§ 20 i EIN T 6|70 | CRE G OU0 | L0
AR IRt %ol M % o O % 1 % Y -
Fad Ivitiddea fos ! { i
Clridud Ul careskees | i ! X i
—
Etd oxprasacs en i i !
Olbjativl dud Prguies vindlme- | 1 I ,}( | :
| obsareabies .
Satd admonada A | 1
A lielaed avancs dala s N 1 |
LT ?( .
Tignan wa |
Crgaml zacidn ovgarizacion légea | | )(
Tmpeaare os - I 1
azatcns cn calldad f i 1
suficioneta | _nCnl | )< |
i . |
Resporde A ‘ot ] |
cojctves  dz la { I
Intencionalidad imwesligacion . !
e I i
Esld  basade  en i i
Conslstancla Aspactoy  Boncnd, ; i
¢+ SRMIALOS ¥ Ibenc0s
; Emre ng '
| Gmensionag, : !
Cohorensia : ingicacicres, : ! i .
| ermquntas & ingeas 4 i
Heapondn & s b H H
Metadologla | epatadenalizcdn i X ‘
| sl v bde
LBl pas ‘s
Pertimencia | rwsshgacan x

IV, OUPINION DE APLICABILIDAD;

V. PROMEDIO DE VALURACION (PY):

pv={ 90

cLad - 32346

DNTN® WHyses4dd

Teléfono N° 9@q §Y o5 Lhe)




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DF. ACOPIO DF. DATOS

POR OPINTON DE EXPERTOS

1. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

1.1, Apellidos y Nombres

Montoyn Pifias Luz Violeta

1.2, Grado Académico
1.3. Cargo ¢ Institucidn donde lnbora

Magister en Gestion Piiblica

Jefe (¢) Oficina Zonal Concepeién -

 Jauja/ AGRO RURAL

Cuestionario  Gestidn  del  Talento
Humano

1.5, Auloras del instrumenio

* Bach. Helen Edy Cristdbal Jiménez
* Bach, Milagros Diana Jes0s Callupe

1. FEFOLO DE TA INVESTIGACTON:

“Gestin del talento Humano y Clima organizacional del programa de Desarrollo

Productive Agrario Rural de Ia Agencia Zonal Concepeion-Jauja, periodo 2020”

1L ASPECTOS DE VALIDACION:

31 DRLOS [TEMS

|
X
2 X . - PO ——
3 X )
4 X
5 X
i X i
7 X |
8 X
9 X
10 X
I X ]
| v
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42, DEL INSTRUMENIO

Deficiente | Repulur Bueno | Muy bueno | Excelenfe
Indicadores Criterios 10 0 3 40 S0 (1] 0 80 90 | 100
% | % | % | % [ %% | %|%]|%]|%
LsiA tormuladn con X
Claridad lenguaje aproplado

FSlA expiesato en X
Qljetividad pregunius  objetivas.
observables | !
Estd adeeuato al X
Aclualided wvaiice Ui b cenca .

y I tecnotogia
Tlenen ung ¥
Organizacién onganizacion Kgica

Comprende  los | !
aspecias en calidad

Sufieiancia
¥ cantidad

Intencionaliday | SHEWRS | de

| Esth bosado en | - X
Consistencia aspecios  leddcos,

deniificos y iéonicos

Enlre lus X
dimansiones,

Indicadores.

preguntas e indices
Responde & o ¥
Matodologla oparatonalzacin
Gelavanshle

Coherencia

Es il para ia 7 b I X
Pertinencla Ivestigacibn

1V, OPINION DE APLICABILIDAD:
wlBAPT G wsmmimmriarraviiomeo SR e TR R T e

V. PROMEDIO DE VALORACION (PV):

MHATENY U'G“b,!m':'

PG JOHAL G

Firma del experto informante
DNIN® : 19873855,

Teléfono N® 2 999679933
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPIO DE DATOS
POR OPINJON BE EXPERTOS

L DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

1.1, r\pe!iiﬁhsy Nombres

Montoya Pifias Luz Violeta

1.2, Grado Aeadémico
1.3, Cargo ¢ Institucitn donde lzbora

Magister en Gestfon Piblica
Jefe (¢) Oficina Zonal Concepeidn -
Janja/ AGRO RURAL

1.4, Nombre del lnsirumento motivo de evaluacion

Cuestionario Clima Organizacional

1.5 Antoras del instrument

+ Bach. Helen Edy Cristébal Jiménez
* Bach. Milagros Diana Jestis Cailupe

1L FITULO DE LA INVESTICACION:

“(iestitn el talento Humano y Clima organizacional del programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural de In Agencis Zonal Caneepeitu-Jdauja, periodo 2020"

1M1, ASPECTOS DE VALIDACION:

3.1. DELOS {TEMS

Joms. [ hdaciado

1 X

2 X

3 X
4 | X

5 X

0 X
7 X

8 X

9 X -
_....I[] X B |

3! X

2 X

13 X

14 X

15 X

119




w.

Y.

4.2, DEL INSTRUMENTO

_ Deficiente | Regulur Bueno | Muy buenv | Excelente
Indicadores Criterios 10 20 3 40 3l ol 0 B 90 | 100
% % % % ] % % % Y% | %

Fala Iammufada onn ¥
Claridod lenguaje aproplado

Fstad expresada en X
Qbjetividad preguntos objelivas
observables

Etid  adecuads al X
Avtualidasd avance de la cenia
¥ la lecnologia

Tienen una g
Organizacidn organizaciin ldgca

Comprende ks X
= aspecios en calidad
Buficientia ¥ candag

Responde 2 s X

objetvoa  de  la
Intenclonalldad investigacién

Esld bosado on X
Consistencia | aspeclos  tedricos,

cionlificas y 1denicas
las

Goherencia

pregunlas e indices
Responde o s b
Matodologla oparacionalzackin
de |a vanable

Ea il pama e X
Pertinencia rweskgacin

OPINION DE APLICARILIDAD:

PROMEDIO DE VALORACION (PV):

PY =

Firma del experto informante
DNIN® : 19873855,

Teléfono N° 999679933
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POR OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTL:

1.1, Apellidos y Nombres

- Campos Gémez Magaly Luz

1.2. Grado Aeadémicn

: Contador Piblico Colegiado

1.3 ('.a-rgf; ¢ Institutidn dande lahora

Especialista  Administrativo - Unidad
Zonal Junin AGRO RURAL

.4, Nombre del lngtrumento motive de evalwacion | Cuestionarie Gestion del  Talentn

Humann

1.3, Awtyeay del instrumento

IL TITULO DE LA l.‘i‘VES'l‘lCACl_ON:

+ Bach. Helen Edy Cristébal Jiménez
|+ Bach. Milagros Diana fesdis Callupe

“Gestion del talento Humano y Clima organizacional del programa de Desarrollo

Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal Concepeibn-Jauja, periodo 2020

II. ASPECTOS DE VALIDACION:

Y1, DELOS ITEMS

Tiems Valorackn : ﬂﬁse.nw,ion S
| f‘t‘;m ma;‘:” } ':fu?m- * 36 3ugiare come deheria asr) ,
LI ;.
2 X i
3 X o
L4 b ]
- 3 X B ————————————————————— P p————
b | X
7 X B L L
S H K — - PR
I NP, S E— — L
10 X o
aat X ]
12 X i}
5ol X
14 X . -
15 X L -
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3.3, DEL INSTRUMENTO

[ Deficiente | Reg Niay buem | Excelente
Indicadores Criterins |10 |20 | B 70 | 80 | %0 | 100
| % Y % % | % % | %
Estd formuiado con x
Claridad s AnmpAdn
Lsta expresado en: T .X
Olbgetividnl preguetas objefvas- |
[ susongbies | . S T—
Csld  adecuado ol | X 3
Actuaildad wvance da (acianda y
“|m5'5
Tienen una | X
Organizacion | crganzacion itgiea |
Comprande los | | X
BIpeciod en calicad y |
Suficiancla cantidad |
Meapoecia & loa | | x
" a |
| Intencianaliiad ﬁ:::‘mh"’ ol [
| | Estd boszdo  en | T ____r_____ a1
| Consistencia | sspecos  ladoens | ] | |
| ariifius y beciecos | !
| Emre | | i
dmensnnes
Conerencia ndiicudor s, I ‘ |
| peequniasingices !
Responde o 4| X 1 |
Metadnlzgin ‘eporaconcizacita { { |
i | variahin | |
B W poa X |
Pertinencia invoshigacicn |

1V, OPINION DE APLICABILIDA D:

< APT

V. PROMEDIO DE VALORACION (PV):

Py

DNIN® 41465649

Telélumo N* 942821276

MIKIETERID DT
o T il
T ’ ANH .
LA <

C.Iﬁﬁl d Aifar Luz Campos faghez

Firma del experto informante
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FICHA DE YALIDACION DEL INSTRUMENTO DE ACOPLO DI DATOS

POR OPINION DE EXPERTOS

[

1. DATOS INFORMATIVO DEL INFORMANTE:

0.1 Agellidos y Nombres

Campos Gomes, Magaly lu,

1.2 Grado Aeadémico
1.3, Cargo e Instituciin dande lohora

Contador Piblico Colegiado
Especialista Administrativo « Unidad
Zoval Junin AURO RURAL

L4, Nombre del [nstrumentn motiva de evaluacion

1.5 Autnrns del instrumentn

T TITULO DE LA INVESTIGACION:

« Dach, [Eelen Cdy Cristobal Jiménez
+ Rach. Milagres Diana Jesiis Callupe |

Cuestionario Clima Organizacional ‘

“(restion del falento Humano y Clima organizacional del programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal Concepeidn-Janja, periodo 2020™

[I1. ASPECTOS DE YALIDACION:

L1 DELOS ITRMS

Valoracidn ; -

hfm‘ Aa‘ﬁ!ﬂm : Mud;ﬂ" I“a*f.u-“o% I '[sesug"l::mcmem se1)

l X

2 X

] X
IR

5 X

6 X -

7 K e e ———————

3 X
X
[0 X
X

12 X i

b [X

14 X |
LS X
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3.2. DEL INSTRUMENTO

|
Indlcadores | Criterios ”
|

Deficiente |

]
%

M
%,

Bueno Muy bugno | Excelense
50| 60 | 0 I &0 | 90 | e
% | % | % | % | % | %

Estd foamulado con |
Claridad lenguaje apropliagy

Ectd eoressdo en
Objatividad peegunlas  objalivas-

e vildyy

Esld adtcuads &
Actuadidad avdace delacenciay

13 senciogia |

X |

| X

Tienan =
Omanizacidn onganizacidn bgica

Cemprande =
aspectas en calldad ¥
Suficloncla casidad
Respande a0 |
sra— ohpplivos e e
! i w‘ IMWEILGAUOn
[Esté baseio en
Canalatancia Atparica  lmdrens,
slentificos y wécnicos

Frilre A
Alimanior,
Caharencia Nl
pemqunlas & indcss
| Responde a3
Matadalogia aparacionazacda
e I3 varabia

Ls o para &
Pertinancla invesigacidn

V. OPINTON DE APLICABILIDAD:

V. PROMEDIO DE VALORACION (PV):

DNIN® 41465649
Teléfono N° 942821276

irma del experto informante

124




Anexo 5: Instrumento de Investigacion
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Escuela Profesional de Administracion y Sistemas
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Titulo: “Gestién del Talento Humano y Clima Organizacional del Programa de Desarrollo
Productivo Agrario Rural Concepcién-Jauja; periodo 20207

Instrucciones para el llenado del cuestionario:

Estimado colaborador del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Agencia

Zonal Concepcidn-Jauja seguros de su alto espiritu de colaboracién al presente cuestionario es que

solicitamos muy respetuosamente responda de manera veraz y objetiva a los items del cuestionario;

ya que los resultados son de utilidad vital para el trabajo investigativo a desarrollarse.

En tal sentido le agradeceremos leer detalladamente cada interrogante y marcar con una “X”
la alternativa que usted considera:

Variable 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

ND

Dimension: incorporacion de personal

El desarrollo de los procesos de reclutamiento del personal son
planificados previamente.

El proceso de seleccién de personal se realiza en base al
principio de la meritocracia.

Se contrata al personal méas idoneo para cubrir los

diferentes puestos de trabajo.

Dimension: colocacion del personal

A los colaboradores contratados se les brinda inducciones
relacionadas a la mision, vision, y objetivos organizacionales.
Se orienta al personal respecto a sus funciones y obligaciones
laborales.

La entidad cuenta con parametros de mejoramiento para
evaluar el desempefio de sus colaboradores.

Dimension: recompensas del personal

La institucién, tiene por politica otorgar incentivos econémicos
aparte de sus sueldos a los mejores colaboradores.

Nunca A
1 veces
2

Siempr
e
3




10

11

12

13

14

15

AGRO RURAL cuenta con adecuadas politicas de incentivo y
motivacion para su personal.

Considera usted, que la institucién cuenta con adecuadas
politicas remunerativas.

Dimension: desarrollo del personal

Los responsables de gestionar AGRO RURAL Concepcidén - Jauja,
cuentan con un cronograma actualizado y estratégico de
capacitaciones.

Los responsables de gestionar se preocupan por el crecimiento
y desarrollo profesional de todos los colaboradores.

Los colaboradores demuestran interés por superar sus niveles
de conocimientos técnicos, profesionales a fin de mejorar su
desenvolvimiento laboral.

Dimension: retencion del personal

Considera usted, que se retiene al mejor personal segiin sus
capacidades y habilidades demostradas.

Los directivos y jefes inmediatos saben valorar su esfuerzo, y
compromiso que demuestra por su trabajo y la entidad.

Los directivos, saben retener a sus mejores colaboradores
como una forma de reconocimiento al buen desempeiio.

Variable 2: CLIMA ORGANIZACIONAL

N2

Dimension: Metas y objetivos Nunca

Tiene un sentimiento de pertenencia en favor de
AGRO RURAL Concepcion — Jauja, y contribuye al

cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Su comportamiento laboral estd alineado a los

objetivos institucionales.

Su involucramiento y compromiso con sus funciones
satisface sus necesidades econdmicas, laborales,
profesionales.

Dimension: trabajo coordinado

En la institucién se trabaja de manera coordinada y en
equipo.
El personal, esta fuertemente integrado y cohesionado.

1

A veces
2
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Dimension: Liderazgo

6  Tiene capacidad como pararesolver problemas y conflictos
que pudieran aparecer durante el cumplimiento de sus
funciones.

7  Usted toma decisiones durante el cumplimiento de sus
funciones, siempre que no perjudique a la institucion.

8  Losdirectivos saben reconocer al personal con capacidades
innatas de liderazgo.

Dimension: Toma de decision

9 Le permiten tomar decisiones en algunas situaciones
durante el cumplimiento de sus funciones.
1 Lepermiten a Usted participar, proponer y contribuir en las

0  solucionesy decisiones organizacionales.
Dimension: Relacion interpersonal
1 Sefomentalasrelaciones formales entre colegas de trabajo.
1
1  Los directivos fomentan las relaciones informales entre el
2  personal como camaraderias, juegos deportivos para lograr
la integracion y el trabajo coordinado
Dimensién: Motivacién
1  Secuenta conunadecuado Plan de incentivos y motivacion
3  pararecompensar al buen desempefio de su personal.
Dimension: Supervision
1 EnAGRO RURAL Agencia Zonal Concepcién - Jauja, evaltian
4  peridédicamente su desempeifio laboral?
1 Lainformacién obtenida en las supervisiones laborales son
5  utilizadas para el mejoramiento del desenvolvimiento de

los colaboradores y de esta manera corregir las debilidades
funcionales.

Muchas Gracias por su participacion
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Anexo 6: Confiabilidad del Instrumento.

Confiabilidad del Instrumento: Gestion del talento humano
En el nivel de confiabilidad establecido en el instrumento Gestién del talento
humano, se utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Crombrach, con el que se evalud
los puntajes obtenidos a través del instrumento aplicado a los colaboradores encuestados
de la muestra de estudio.
a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos




N° %

Casos Vilido 17 1000
Excluido® 0 0.0

Total 17 1000

a. La eliminacion por lista se basa en la variable

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Crombrach elementos
0913 15
Estadisticos de los elementos
Media Desviacion N*
tipica

VALIDEZ DE 7,0000 0,72150 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE CRITERIO 7,5000 0,71425 15
METODOLOGICO
VALIDEZ DE INTENCION 7,0000 0,72150 15
Y OBIJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 7,5000 0,71425 15
FORMALIDAD DEL
INSTRUMENTO
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Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: La Gestién del talento humano

fue hallada considerando a la muestra de andlisis, conformada por 17 colaboradores, el

instrumento considerd 15 preguntas.

Para propositos de investigacién 2 0,9 (aceptable 0.70, buen

indice 0.80 y excelente 0.90). En nuestro caso el valor del alfa de

Crombrach es 0.913. Como los resultados son mayores a 0,90: en

consecuencia, el instrumento tiene una confiabilidad muy alta.

Confiabilidad del Instrumento: Clima organizacional
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En el nivel de confiabilidad establecido en el instrumento Clima organizacional, se
utilizé el coeficiente de confiabilidad Alfa de Crombrach, con el que se evalud los puntajes
obtenidos a través del instrumento aplicado a los colaboradores encuestados dela muestra
de estudio.

a. Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N° %

Casos Vilido 17 1000
Excluido® 0 0.0

Total 17 1000

a. La eliminacion por lista se basa en la variable

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Crombrach elementos
0818 12

Estadisticos de los elementos
Media Desviacion N°
tipica
VALIDEZ DE 6.0000 0,64593 15
CONTENIDO
VALIDEZ DE 6,5000 0,65745 15
CRITERIO
METODOLOGICO
VALIDEZ DE 6.0000 0,64593 15
INTENCION Y
OBJETIVIDAD DE
MEDICION
PRESENTACION Y 6,5000 0,65745 15
FORMALIDAD  DEL
INSTRUMENTO
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Para el caso del valor de confiabilidad instrumental: Clima organizacional, se obtuvo
teniendo en cuenta a la muestra de estudio, conformada por conformada por 17
colaboradores del Programa de Desarrollo Productivo Agrario Rural de la Agencia Zonal
Concepcion-Jauja, el instrumento consideré 15 preguntas.

Para propoésitos de investigacién 2 0,8 (aceptable 0.70, buen
indice 0.80 y excelente 0.90). En nuestro caso el valor del Alfa de
Crombrach es 0.868. De lo anterior, se considera que la
confiabilidad instrumental es alta, debido a que los resultados

obtenidos son mayores a 0,80.
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Anexo 7: Base de procesamiento de Datos

INSTRUMENTO DE RECOJ0 DE INFORMACION
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CLIMA ORGANIZACIONAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO

V2

D7

D6

D5

D4

D3

D2

D1

V1

D5

D3

D2

D1

Anexo 8: Consentimiento informado
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AGRORURAL

Mirssterio
de Desarrolio Agrano
yRiego -

7

“Decenio de la lgualdad de Qpertunidades para Mujeres y Hombres™
“Afio del Bicentenario del Perti: 200 Afios de Independencia”

ANFXO 4:

Consentimiento Informado

La Jefa (e} de AGRO RURAL Agencia Zonal Concepeion - Jauja. con RUC

20477936882, de la Provincia de Concepeion - Huancayo - Junin; que suscribe:

AUTORIZA:

Mediante ¢l presente documento al Bach, 1elen Edy Cristobal Jimenez. identificada
con DINL A" 20104014, con domicilio habitual en o Av. Las Flores Mz, “A”, Lote 8
La Rivera- Distrito de Huancaye — Junin y Bach. Milagros Diana Jesus Callupe,
identiticada con DINI N® 45477593 con domicilio habitual en el Ir. Los Cipreses Mz.
“A” Lole 9 = Techo Propio - Distrito de Yanacancha - Pasco, en su condicion de

sados di la Fsenela profesional de Administracion v Sistemas de la Faculiad de

(41
Ciencias Adwinistrativas y Conlables de la UPLA a desarrollar su trabajo de
investigacion titulado “Gestion del Talento Humano v Clima Organizacional del

Programa de Desarrollo Productive Agrario Rural de la Agencia Zonal

Concepeion-Jauja; periodo 20207, por lo que se dispone a Profesionales de
Entidud, brindar las facilidades necesarias del case a fin de que cumpla con sus

propositos investigalivos.

Quienes refiers desarrollar un trabajo de campo a fin de solicitar informacion

mediante la recopilacion de datos a través de un Cuestionario; labor que lo realizaran

en lus horarios establecidos de oficina previa coordinacion con los responsables.
Se expide ¢l presente documento a solicitud de la interesada a fin de presentarlo v

ancxarlo co su documenlo de investigacion (Tesis de grado).
Concepeion, Encro de 2021

MINISTERIC DE ASRICULTURA ¥ 10D

qunu::f "'f t;f'apm i

Mgl Lu{ -‘ux. '\ ulwr l-\ris
E AGENGIA ZOMAL ]

ALFHUIA JUMAL COSULECION - J&J4S
4RI F 50 - CONCETCIEN
TELETA el ST

A MASISTAL UACER
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Anexo 9: Fotos de la aplicaciéon del instrumento
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Colaborador administrativo rellenando el instrumento de investigacién

Llenado de cuestionario por parte de un colaborador de AGRORURAL Concepcién

K

|
|
>




Encuestadoras recogiendo informacién documentaria
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