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RESUMEN

La investigacion se desarroll6 con las intenciones de establecer la relacion entre la
gestion del talento humano y clima organizacional en la Gerencia Comercial de la
Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021.

Realizando un planteamiento de objetivos especificos para medir dicha relacion
en funcion de dimensiones de la gestion del talento humano, siendo:
productividad laboral, eficiencia, eficacia y liderazgo que se relacionaran con el
clima organizacional de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna
S.A.

Un resultado relevante, establece que las dimensiones de la gestion del talento
humano tienen una correlacién fuerte con el clima organizacional de la Entidad
Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A., puesto que el Coeficiente de
Spearman (Rho) establecié un valor promedio de 70% en las 3 dimensiones
mencionadas.

Por Gltimo, se determina que la gestion del talento humano se relaciona de manera
fuerte con el clima organizacional de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A., infiriendo que estd muy fuertemente atribuida al nivel
de clima organizacional por un 90.9%. Siendo un valor muy significativo para

orientar politicas internas en pro de los usuarios tacnefios.

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

laboral, eficiencia, eficacia, liderazgo, Rho de Spearman.



ABSTRACT

The research was conducted with the intention of establishing the relationship
between talent management and organizational climate in the Commercial
Management of the Sanitation Services Provider Entity Tacna S.A., 2021.

Setting specific objectives to measure this relationship based on dimensions of
talent management, namely: labor productivity, efficiency, effectiveness, and
leadership, which will be related to the organizational climate of the Sanitation
Services Provider Entity Tacna S.A.

A relevant result establishes that the dimensions of talent management have a
strong correlation with the organizational climate of the Sanitation Services
Provider Entity Tacna S.A., as the Spearman's Rank Correlation Coefficient (Rho)
established an average value of 70% across the mentioned dimensions.

Finally, it is determined that talent management is strongly related to the
organizational climate of the Sanitation Services Provider Entity Tacna S.A.,
inferring that it is highly attributed to the level of organizational climate by
90.9%. This is a highly significant value for guiding internal policies in favor of

the Tacna users.

Keywords: Talent management, organizational climate, labor productivity,
efficiency, effectiveness, leadership, Spearman's rank correlation coefficient

(Rho).



INTRODUCCION

La presente investigacion facilita la medicién de la relacion entre la gestion
del talento humano vy el clima organizacional de la Entidad Prestadora de Servicios
de Saneamiento (EPS) de la ciudad de Tacna. Se considera que esta empresa tiene un
alto nivel de presencia en la localidad de Tacna y un sentido de responsabilidad
social que se sustenta en su contribucién a nivel social, ambiental y econémico.
Ademas, es la Unica responsable de brindar el recurso hidrico, el cual es una
necesidad elemental para la poblacién tacnefia.

En este sentido, se abordara una problematica de la gestién interna que puede
tener consecuencias para la poblacion que depende de este recurso indispensable. Se
consideraran todos los sectores que representan un mayor grado de vulnerabilidad
entre los pobladores que utilizan los servicios de saneamiento y valoran a la entidad
por encima de otras que compiten en su entorno.

En la ciudad de Tacna, los usuarios que tienen acceso al recurso hidrico
requieren una atencion oportuna. Uno de los desafios es lograr un crecimiento sélido
en el factor de responsabilidad social, que permita aumentar el nivel de reputacién en
la sociedad y elevar el posicionamiento y la presencia regional de la Entidad
Prestadora de Servicios. Esta entidad se esfuerza diariamente por satisfacer a todos
sus clientes, a través de la pronta solucién de reclamos y quejas, la aplicacion de un
cobro normativo segun un tarifario reglamentado y acciones que involucren a
instituciones publicas como la EPS TACNA, lo cual contribuye a su reconocimiento

en la ciudad de Tacna.



CAPITULO I:

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion del problema

La Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A. es una
empresa organizada como Sociedad Andnima, pero que posee la particularidad de
ser una empresa mixta. Su origen se encuentra en la transferencia de las empresas
que prestan servicios de saneamiento a las municipalidades mediante el Decreto
Supremo N ° 132-90-PCM. Su reconocimiento legal se encuentra en la Resolucion
de Superintendencia N0.035-95- VMI — SUNASS y en la Resolucion de Gerencia
General N° 128-2006-SUNASS-GG.

La empresa presta servicios en el area de saneamiento, como son los
servicios de alcantarillado y agua potable, los cuales benefician a mas de 61 mil
usuarios en la region de Tacna. Los objetivos por los que se rigen las actividades de
la empresa, priorizan la garantia del acceso al agua, la capacitacion de su personal
para brindar un servicio de calidad y eficiente (EPS TACNA S.A., 2021)

Frente a los objetivos planteados, que priorizan la calidad y el acceso al
recurso hidrico de manera eficiente, la gestion del aspecto administrativo, en
particular lo referido a la gestién de recursos humanos resulta fundamental. Asi,
cuando nos referimos a la gestion del personal, el talento humano es una variable que
aborda las politicas y practicas orientadas a la mejora y el mantenimiento del
personal en la entidad, segun Chiavenato (2011). Estas medidas que el area de
personal adopta podrian impactar en el ambiente en el que se relacionan los

trabajadores entre si, es decir, en el clima organizacional. Ambos fendmenos deben



analizarse teniendo en cuenta los acuerdos del personal de trabajo en funcién de las
acciones gque generan un impacto en la institucion.

La Gerencia Comercial, segin el MOF vigente de la entidad (EPS TACNA
S.A., 2020), es el area encargada de la comercializacién de servicios que ofrece la
empresa, asi como de definir el perfil de dichos clientes y agilizar los procesos de
cobranza cubriendo con ello las necesidades empresariales. La importancia de
investigar esta &rea radica es que, la EPS Tacna S.A. se encuentra entre las tres
primeras EPS con mas reclamos por cada 10 000 conexiones y estos reclamos son en
su mayoria relacionados con el &rea comercial: facturacion del consumo,
fraccionamiento de deuda, etc. Este fendmeno resulta relevante para comprender los
términos, en tanto comprende la productividad, eficiencia y el liderazgo. De esta
manera, puede apreciarse que el alto volumen de reclamos, puede interpretarse como
una baja o deficiente productividad en el proceso de comercializacion del servicio de
agua potable; asimismo, que, incluso la productividad sea alta, esta se desarrolla de
manera que no se estan utilizando déptimamente los recursos o que no se ha
alcanzado la calidad necesaria del servicio comercializado en el menor tiempo
posible; o que el Gerente de Comercializacion no ha asumido el rol de lider en tanto
el alto volumen de reclamos puede interpretarse como un desempefio deficiente por
parte de los trabajadores a su cargo.

Por otro lado, resulta relevante dichos datos desde la perspectiva del clima
organizacional, en tanto comprende las dimensiones de condiciones de trabajo,
comunicacion y delegacion. Respecto a las condiciones de trabajo, conviene indagar
si los trabajadores perciben que poseen los incentivos para desempefiarse
adecuadamente, lo que en el presente convendria indagar si al no estar presentes

estas condiciones es que se producen los actos que dieron lugar a los reclamos, o es



que si, existiendo estas condiciones, no es un factor determinante para influir en
dichos resultados. Asimismo, al comprender que la comunicacion posibilita el
trabajo coordinado para conseguir los objetivos institucionales, podria apreciarse que
esta comunicacion aparentemente seria deficiente, en tanto al presentarse dicho
volumen de reclamos, o que existiendo una comunicacion fluida no se han
desarrollado las estrategias adecuadas para socializar los aspectos problematicos en
el desempefio de los trabajadores de la Gerencia Comercial. Finalmente, desde el
punto de vista de la delegacion, convendria indagar si los resultados deficientes
expresados en el alto volumen de reclamos, son resultado de la falta de delegacion en
la toma de decisiones por parte de la gerencia o que, existiendo delegacion, esta no
ha cumplido los objetivos de empoderar y mejorar el trabajo en equipo.

De esta forma, las deficiencias que pudieran existir en la gestion del capital
humano en la entidad podrian impactar negativamente en las relaciones entre los
trabajadores de la Gerencia Comercial. La problemaética radica en que, al ser la Gnica
institucion que presta el servicio de saneamiento en la region de Tacna, cualquier
impacto negativo en el clima organizacional de la Gerencia Comercial, puede
impactar negativamente en la consecucion del objetivo primordial de la empresa:

garantizar los servicios de saneamiento de calidad a mas de 61 mil ciudadanos.



1.2.  Delimitaciones de la investigacion

1.2.1. Delimitacion espacial
Se llevard a cabo una de las Entidades Prestadoras de Servicios de
Saneamiento (EPS) de la ciudad de Tacna; encargada de brindar servicios de

alcantarillado, tratamiento de aguas residuales y servicio de agua potable.

1.2.2. Delimitacion temporal

La investigacion se llevé a cabo en el afio 2021.

1.2.3. Delimitacion conceptual

La gestion de talento humano favorece la capacidad dindmica de los
integrantes de una organizacion que desempefian sus funciones de manera habitual.
Mientras que el clima organizacional propone politicas y medidas efectivas para

garantizar una adecuada gestion en las organizaciones.

1.3.  Formulacién del problema

1.3.1. Problema general
¢Cual es la relacion entre la gestion del talento humano y clima
organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 20217

1.3.2. Problemas especificos
a) ¢Cudl es la relacion entre la productividad laboral y clima organizacional
en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 20217



b)

d)

¢Cual es la relacion entre la eficiencia y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A., 2021?

¢Cual es la relacion entre la eficacia y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 20217

¢Cual es la relacion entre el liderazgo y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 20217

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion del talento humano y clima

organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 2021

1.4.2. Objetivos especificos

a)

b)

Identificar la relacion entre la productividad laboral y clima
organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de
Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021

Determinar la relacion entre la eficiencia y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 2021



c) Indicar la relacion entre la eficacia y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna
S.A,, 2021

d) Demostrar la relacion entre el liderazgo y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 2021

1.5.  Justificacion e importancia de la investigacion

1.5.1. Justificacién

Justificacion tedrica: el marco tedrico aporta una amplia revision
bibliografica con autores que aportan una definicion conceptual que resalta las
ventajas e importancia de aplicar los conceptos en las organizaciones para mejorar
sus resultados en un periodo de tiempo, garantizando las actividades y operaciones
que involucra la gestion de talento humano y clima organizacional.

Justificacion préctica: las conclusiones tendran un aporte en el sector
empresarial que orienta sus esfuerzos para garantizar un adecuado ambiente laboral
para todos sus trabajadores, Proporcionando las mismas condiciones a todos los
niveles jerarquicos que buscan una igualdad de oportunidades para contribuir a un
adecuado clima organizacional y gestion de talento humano.

Justificacion Social: se proporcionaran alternativas que buscan solucionar
determinados problemas en la sociedad y sector empresarial, a través de un analisis
interno de las organizaciones que plantean medidas correctivas que mejoran las
variables de estudio que se ven reflejados en indicadores de rendimiento y niveles

productivos de los trabajadores.



1.5.2. Importancia

La Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A. es la Unica
entidad que presta servicios de saneamiento en la region de Tacna.

A través de la identificacion de la gestion de talento humano y clima
organizacional se brindar4 un aporte que valore y reconozca el esfuerzo de los
trabajadores; promoviendo una participacion proactiva que ofrezca igualdad de
oportunidades de desarrollo profesional para mantener un compromiso y motivacion
con el trabajo que se desempefia cotidianamente. Ademas, el clima organizacional
tiene una influencia en la imagen y reputacion de una empresa de saneamiento. Si los
empleados estan satisfechos, comprometidos y se sienten valorados, esto se reflejara
en su actitud y desempefio hacia los clientes y la comunidad en general. Una
empresa como la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna (EPS) debe
contar con una buena reputacién en términos de trato a sus empleados tendrd méas

posibilidades de ser vista como confiable, responsable y comprometida con su labor.

1.6.  Alcances y limitaciones de la investigacion

1.6.1. Alcances

Se brindara informacion actual que brinde datos que se adapten a la realidad
de la empresa segun el entorno competitivo; examinando la relacion entre variables
especificas del clima organizacional y las dimensiones de la gestion del talento
humano, como la productividad laboral, eficiencia, eficacia y el liderazgo. El alcance
de la tesis podria incluir la identificacion de practicas o estrategias que mejoren el
clima organizacional y, a su vez, impulsen las politicas orientadas a la gestion del

talento humano que esta presente en todas las organizaciones del mundo..



En este sentido, el alcance de la investigacion se centraria en desarrollar y
aplicar herramientas que permitan evaluar el clima organizacional en una
organizacion del sector publico como privado; a través de la aplicacion de
cuestionarios, entrevistas o técnicas mixtas para recolectar informacion de las
variables de estudio. Posteriormente, se podrian proponer recomendaciones o0
intervenciones especificas para mejorar aspectos identificados como problematicos o

deficientes en las variables mencionadas.

1.6.2. Limitaciones

Las limitaciones de la investigacion son:

e Limitaciones de muestra: El tamafio y la representatividad de la muestra
pueden ser limitados debido a restricciones de recursos o dificultades
para acceder a la poblacion objetivo. Una muestra pequefia puede afectar
la validez estadistica de los resultados y limitar la generalizacion de los

hallazgos a una poblacién mas amplia.

e Limitaciones de conocimiento y experiencia: La falta de conocimientos
especializados o experiencia previa en el area de trabajo puede limitar la
comprension profunda del fendmeno estudiado o la capacidad para
realizar andlisis sofisticados. Esto puede influir en la interpretacion de

los resultados y en la calidad general del estudio.

No obstante, al contar con un instrumento validado con indicadores de
fiabilidad estadistica, las limitaciones pueden ser superadas y representar una menor

preocupacion.



CAPITULO II:

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes del estudio

Se recopilaron trabajos a fines:

2.1.1. Antecedentes internacionales

Mera (2019) en Ecuador, la investigacion tiene por objetivo analizar la
relacion entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en la agencia
de la localidad de Ambato del Banco del Pacifico. La metodologia de la
investigacion es de tipo basica, de nivel deductivo, de disefio no experimental, corte
transversal. En la investigacion se concluye que cuando se gestiona el talento
humano de manera eficiente, se construyen ventajas competitivas, siempre y cuando
se mida adecuadamente el clima laboral. Esto permitira la construccion de mejores
instrumentos para la seleccion y desarrollo del personal.

Asimismo, Vargas (2009) en Colombia, la investigacion tiene por objetivo
analizar la relacion entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en
la division de Gestion y Asistencia al Cliente de la DIAN en Bucaramanga. La
metodologia de la investigacion es de tipo aplicada, de nivel descriptivo —
correlacional, de disefio no experimental, corte transversal. Los resultados
demostraron que el personal encargado de la atencion al cliente carecia de la
capacitacion necesaria para desempefarse adecuadamente. Ademas, se identificaron
riesgos que afectaban el clima organizacional, como la falta de libertad para

expresarse.
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Naccha (2018) realiza una investigacion que tiene como objetivo determinar
la relacion entre el clima organizacional y la gestion del talento humano en la
Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de Salud durante el
afio 2017. La metodologia de la investigacion es de tipo bésica, de nivel descriptivo -
relacional, de disefio no experimental, corte transversal. El resultado evidenci6 que
existe un nivel bajo de correlacién entre ambas variables, concluyendo que resulta
necesario desarrollar estrategias que permitan mejorar la eficiencia en la gestion del
talento humano.

Santamaria (2019) tiene como objetivo medir la relacion entre la gestion del
talento humano y el clima organizacional en la empresa AB ubicada en la ciudad de
Lima durante el afio 2018. La metodologia de la investigacion es de tipo basica, de
nivel relacional, de disefio no experimental, corte transversal. Los resultados
demostraron que existe relacion entre ambas variables, lo cual demuestra que, al
existir un clima organizacional favorable, basado en un ambiente de trabajo seguro y
amigable, se posibilita que los trabajadores optimicen sus funciones, asi como la
retencion del talento en la empresa.

Lujan (2018) planted como objetivo analizar la gestion del talento humano y
el clima organizacional en la empresa WORK NET S.A.C ubicada en la ciudad de
Lima, distrito de Chorrillos. La metodologia de la investigacion es de tipo bésica, de
nivel explicativo, de disefio no experimental, corte transversal. En dicha
investigacion se arribd a la conclusion de que existe una relacion altamente
significativa entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en dicha

empresa.
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Lliuyiacc y Velarde (2016) tiene por objetivo identificar la correlacién entre
la gestion del talento humano y el clima organizacional de la Municipalidad
Provincial de Angaraes de la Region Huancavelica en el afio 2014. La metodologia
de la investigacion es de tipo basica, de nivel descriptivo — relacional, de disefio no
experimental, corte transversal. Los resultados dejaron en evidencia que, en la
Municipalidad Provincial de Angaraes, la gestion del talento humano y el clima
organizacional de los trabajadores administrativos se relacionan de manera directa y

poco significativa.

2.2. Bases tedricas — Cientificas

2.2.1. Gestion del talento humano

Segun Arriechi (2012) son las practicas y procesos que una organizacién
utiliza para reclutar, seleccionar, desarrollar, motivar y retencion de trabajadores. Se
centra en maximizar el potencial humano dentro de una organizacion y asegurar que
los empleados estén comprometidos, motivados y capacitados para contribuir al
cumplimiento de objetivos y la visidn de la empresa.

En la gestion del talento humano, se considera a los empleados como un
activo estratégico de la organizacion, y se busca su desarrollo y crecimiento tanto a
nivel individual como en su contribucion al éxito general de la empresa. Esta
disciplina abarca diversas areas, se incluyen planificaciones de fuerzas laborales, el
reclutamiento y seleccion, el desarrollo y capacitacion, las evaluaciones de
desempefios, la aplicacion de ventajas, la gestion del cambio y el liderazgo.

De acuerdo a Carranza (2018) la gestién del talento humano implica la
implementacién de politicas y programas que fomenten un ambiente de trabajo

positivo y propicio para el crecimiento y desarrollo de los empleados. Esto incluye
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brindar oportunidades de aprendizaje y desarrollo, establecer sistemas de
retroalimentacion y reconocimiento, promover una cultura de trabajo colaborativa y
motivadora, y asegurar una comunicacion efectiva entre los diferentes niveles
jerarquicos.

Por tanto, se puede deducir de los autores que utilizan y disponen de diversas
estrategias ya que estdn altamente calificados y comprometidos, que puedan
contribuir de manera significativa al éxito y la competitividad de la organizacion.
Esto implica identificar las necesidades de talento de la empresa, asegurarse de
contar con los recursos humanos adecuados para alcanzar los objetivos estratégicos,
y promover un entorno laboral que fomente la excelencia, la innovacion y el
crecimiento.

Segin Tamayo (2015) la gestion del talento humano son procesos que
permitan anticipar, identificar y satisfacer las necesidades de talento de una
organizacion para asegurar que tenga la fuerza laboral adecuada, con las habilidades
y capacidades necesarias, para lograr sus metas estratégicas.

Segun Zevallos (2019) las actividades de capital humano se centran en la
identificacion, atraccion, desarrollo y retencion de las personas con habilidades y
capacidades excepcionales que son criticas para el éxito de la organizacion.

Estas definiciones resaltan la importancia de la gestion del talento humano
como un enfoque estratégico para atraer, desarrollar y retener a empleados talentosos
y calificados, con el fin de garantizar las metas trazadas a largo plazo. En conjunto,
reflejan la idea de que el capital humano es un activo clave para las organizaciones y
que su gestion efectiva puede marcar la diferencia en su exito y competitividad en el

mercado.
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De acuerdo a los conceptos mencionados, se entiende que es un enfoque
estratégico y global que busca optimizar el desempefio y el potencial de los
trabajadores dentro de una entidad. Se enfoca en la captacion, desarrollo y retencion
de individuos altamente calificados y motivados, con el propdésito de alcanzar los
objetivos empresariales y asegurar una ventaja competitiva duradera.

En un mundo empresarial cada vez mas competitivo y globalizado, los
recursos humanos se han vuelto uno de los activos mas preciados para una
organizacion. La administracién del capital humano reconoce esta realidad y busca
aprovechar al maximo el talento humano disponible. No se trata solo de contratar
empleados competentes, sino de crear un entorno laboral donde puedan crecer,
desarrollarse y alcanzar su méximo potencial.

La administracion del capital humano engloba una serie de actividades
interconectadas. En primer lugar, implica reclutar y seleccionar a los candidatos
idéneos para cada puesto, utilizando métodos eficientes y precisos de evaluacion.
Esto implica identificar las habilidades y competencias necesarias para tener éxito en
un determinado rol y atraer a personas que las posean.

Una vez que los empleados son contratados, la administracion del capital
humano se enfoca en su desarrollo y capacitacion constante. Esto incluye
proporcionar oportunidades de aprendizaje y crecimiento, como programas de
capacitacion, tutorias y asesoramiento. Ademas, implica la creacion de planes de
desarrollo personalizados que se alineen con los objetivos de la organizacion y las
aspiraciones profesionales de cada empleado.

La administracion del capital humano también se ocupa de la retencion de
empleados clave. Reconoce que la pérdida de talento valioso puede ser costosa y

perjudicial para una organizacion. Por lo tanto, se enfoca en crear un entorno de
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trabajo positivo y motivador, donde los empleados se sientan valorados y
comprometidos. Esto puede incluir la implementacion de programas de
reconocimiento y recompensas, politicas de equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, y la promocion de una cultura de inclusién y diversidad.

Ademas, la administracion del capital humano también implica la
planificacion de la sucesion y la gestion del rendimiento. Esto implica identificar a
los empleados con potencial de liderazgo y brindarles oportunidades para asumir
roles de mayor responsabilidad en el futuro. Asimismo, se establecen procesos de
evaluacion y retroalimentacion regulares para medir el desempefio de los empleados
y proporcionar orientacion para su mejora continua.

En resumen, la administracion del capital humano es un enfoque estratégico
que busca atraer, desarrollar y retener a los mejores empleados dentro de una
organizacion. Al invertir en el crecimiento y el bienestar de su capital humano, las
organizaciones pueden crear una fuerza laboral altamente comprometida y motivada,
capaz de adaptarse a los cambios del entorno y generar resultados excepcionales. En
ultima instancia, la administracion del capital humano no solo impulsa el éxito
empresarial, sino que también mejora la satisfaccion y el bienestar de los empleados,

creando un entorno laboral donde todos puedan prosperar.

2.2.1.1. Importancia

Segun Neffa (2015) el valor relevante se centra en el reconocimiento de que
los empleados son el activo mas valioso de una organizacion. Por tanto, se presentan

las siguientes caracteristicas:
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Obtencion y retencion de talento: La gestion del talento humano permite
a una organizacion atraer y retener a los empleados mas calificados y
talentosos. Esto es especialmente importante en un mercado laboral
competitivo, donde las empresas deben esforzarse por atraer a los
mejores candidatos y evitar indices de rotaciones de personal.

Desarrollo de habilidades y capacidades: Mediante la implementacion de
capacitaciones programadas, la gestion del talento humano ayuda a
mejorar las habilidades y competencias de los empleados. Esto no solo
beneficia a los empleados individualmente, sino que también contribuye
al crecimiento y éxito general de la organizacion.

Motivacién y compromiso: Se incluye el disefio de estrategias y
programas para mantener a los trabajadores motivados y comprometidos
con su trabajo. Cuando los empleados se sienten valorados y
reconocidos, son mas propensos a ofrecer su mejor esfuerzo y a tener un
mayor nivel de compromiso con la organizacion.

Mejoria en el desempefio organizacional: Al gestionar eficazmente el
talento humano, las organizaciones pueden mejorar su desempefio
general. Los empleados bien capacitados y motivados tienden a ser mas
productivos, creativos y comprometidos con la calidad y la excelencia en
su trabajo, que contribuye al cumplimiento de metas.

Adaptacion al cambio: La gestion del talento humano también ayuda a
las organizaciones a adaptarse a los cambios internos y externos. Esto

implica identificar las necesidades de personal, desarrollar habilidades
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relevantes y fomentar una cultura de aprendizaje y cambio dentro de la
organizacion.

Algunas ventajas adicionales de la gestion del talento humano incluyen la
creacion de un ambiente laboral favorable, la promocion de la diversidad y la
inclusion, la optimizacion de la comunicacion y la colaboracion entre los empleados,
y la promocion del liderazgo efectivo dentro de la organizacion.

La importancia de las organizaciones se ve reflejada en multiples aspectos
clave, ya que se basa en factores fundamentales. En primer lugar, la administracion
exitosa del talento humano permite a las empresas atraer a los candidatos mas
destacados para cada posicion. Mediante el disefio de procesos de reclutamiento y
seleccion eficientes, se logra identificar y captar personas con las habilidades y
competencias adecuadas, garantizando que la organizacion cuente con el capital
humano necesario para alcanzar sus metas.

Adicionalmente, la gestion del talento humano desempefia un papel
primordial en el desarrollo de los empleados. A través de programas de capacitacion
y crecimiento, las organizaciones pueden fomentar la expansion y adquisicién de
nuevas habilidades en su personal. Esto no solo mejora el rendimiento individual,
sino que también contribuye al desarrollo de una fuerza laboral altamente
competente y adaptable, capaz de enfrentar los cambios desafiantes del entorno
empresarial.

Asimismo, la retencion del talento constituye un factor crucial para el éxito a
largo plazo de las organizaciones. La gestion del talento humano se enfoca en crear
un ambiente laboral motivador y satisfactorio, donde los empleados se sientan
valorados y comprometidos. Esto implica disefiar politicas de compensacion y

beneficios atractivos, asi como promover oportunidades de crecimiento y progresion
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profesional. Al retener a empleados talentosos, las organizaciones pueden evitar la
pérdida de conocimientos y experiencia valiosos, asi como los costos asociados con

la contratacion y formacion de nuevos empleados.

2.2.1.2. Dimensiones

Productividad Laboral

Segun Navarro (2005) define que es el valor que se genera de las capacidades
de los colaboradores segin su experiencia, preparacion, capacidad para conocer e
identificar, para la toma de decisiones, de perfeccion y habilidades que le permitan
relacionarse con su grupo de trabajo. Son todas las caracteristicas que evidencia el
trabajador desde adentro hacia afuera y viceversa, puesto que es parte de un sistema
productivo que se encargara de evaluarlo constantemente en un periodo de tiempo.
(p. 4)

Souto (2015) afirma que el capital humano es un conjunto de diversas
capacidades que estan presentes en los colaboradores de la empresa segun su
experiencia formativa; expresandose a través de diferencias notables en el concepto
de productividad que se relaciona con el cumplimiento de objetivos y escala
remunerativa en la organizacion (p. 148).

Segun las definiciones de los autores se puede deducir que el capital humano
se centra por las métricas de la organizaciobn que permitan incrementar las
capacidades productivas del trabajo, alcanzando diversas mejoras continuas segun
las aptitudes y actitudes de los colaboradores. De esta manera, se lograran los
resultados esperados por las organizaciones que buscan promover las capacidades de

los trabajadores y mejora su contribucién a largo plazo.
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El desarrollo del capital humano genera una serie de beneficios que se
centran en la mecanizacion y automatizacion de los procesos que se llevan en el area
productiva, siendo un proceso que trae series consecuencias para el desempefio de
las funciones del trabajador (Souto Anido, 2015).

Por lo tanto, que entiende que estd arraigado a los conocimientos y
habilidades de los colaboradores que buscan preserva la calidad de sus habitos en el
trabajo y su salud, buscando un desarrollo a nivel personal y profesional que les
permita generar un aporte humano para las empresas que premian el reconocimiento.

Segln Boisier (2002) especifica que el capital humano agrega valor en las
habilidades y conocimientos de los trabajadores y la capacidad para llevar dichas
aptitudes a los sistemas productivos de la empresa. Dichas caracteristicas engloban el
grado de experiencia, nivel educativo, capacidades de conocimiento y
perfeccionamiento, toma de decisiones, entre otros.

Por tanto, la conceptualizacion abarca multiple informacion de capitales
tangibles e intangibles que se aplican a las empresas dependiendo de su rubro
productivo o de servicios, sin embargo, se centra principalmente en las personas que
puede adaptarse a la funcion encomendada y fijada por las organizaciones.

Es un indicador crucial de la efectividad y la eficiencia de una organizacion.
Hace referencia a la capacidad de los empleados para producir resultados tangibles
en relacion con los recursos empleados. Para aumentar el rendimiento laboral, las
organizaciones deben enfocarse en varias areas. En primer lugar, es esencial
establecer metas claras y alcanzables para los empleados, brindandoles un sentido de
propésito y orientacion. Ademas, es fundamental proveer al empleado con la
herramienta y recurso necesario para que realicen su funcion de manera efectiva. La

capacitacion y el desarrollo continuo también son elementos clave para generar una
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mejora en la habilidad y competencia de trabajadores, lo cual a su vez incrementa su
rendimiento. Ademas, fomentar un entorno de altamente competitivo con los

atributos y caracteristicas de los empleados.

Eficiencia

Segln Rojas et al. (2017) la define como la capacidad administrativa que
tiene el trabajador de producir y obtener un maximo resultado con la menor cantidad
de recursos asignados y disponibles para hacerlo. Ya sea tiempo, energia, costos,
entre otros. Su principal finalidad es la optimizacion de la utilizacion de recursos que
estan designados a obtener un resultado deseable por parte del area directa de la
organizacion. De esta manera, se plantean objetivos que deben ser cumplir por los
trabajadores a través de un uso racional de los recursos para lograr el fin comun.

George et al. (2021) afirma que los incrementos en los niveles de efectividad
se relacionan con la situacion de salud del trabajador que es primordial para alcanzar
un logro y obtener mayor eficiencia en las tareas realizadas, utilizando de manera
Optima la informacion disponible que sera aprovechada de la mejor manera posible
(p. 6).

En este sentido, segun estas definiciones se puede afirmar que la eficiencia
enfoca en la utilizacion y disposicion de recursos organizacionales para alcanzar de
manera optima un resultado deseado, satisfaciendo la necesidad del cliente externo e
interno con la menor cantidad de recursos asignados, representando un menor costo
y esfuerzo que puede ser aprovechado en otros procesos que se llevan a cabo.

Segun Mankiw (2012) afirme que es “la propiedad segun la cual la sociedad

aprovecha de la mejor manera posible sus recursos escasos” (p. 4).
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La eficiencia se vuelve un término que guarda relacion con los resultados
efectivos que se obtienen a través de procesos y procedimientos, regulando los
gastos que representa para las organizaciones que desean un menor coste y buscan
maximizar los resultados con la menor cantidad de energia, recursos y tiempo.

Se refiere a las capacidades de las empresas para desempefiar de manera agil
y minimizando el uso de recursos. Una organizacion productiva aprovecha sus
recursos de manera Optima, evitando desperdicios y redundancias. Para lograr la
productividad, es importante evaluar y optimizar los procesos de trabajo. Implicando
una adecuada identificacion y eliminacion de tareas para contribuir el flujo de trabajo
y disponer tecnologias adecuadas para automatizar tareas repetitivas. Ademas, una
delegacion adecuada de tareas y responsabilidades garantiza que los empleados
utilicen su tiempo y habilidades de manera efectiva. La trascendencia también
guarda relacién con la gestion del tiempo y la capacidad de priorizar tareas, evitando

la dispersion y el agotamiento.

Eficacia

Segln Rojas et al. (2017) define que la efectividad se sustenta en resultados
que estan previstos y no previstos, segun los objetivos a cumplir por los trabajadores.
Es decir, agrupa los resultados que se desean obtener con la menor cantidad de
recursos en un tiempo determinado. Puesto que conlleva el cumplimiento de la meta
con la eficiencia de los recursos. Este efecto sinérgico promueve una mayor
participacion en los grupos de trabajo de las empresas y contribuye para una optima
toma de decisiones que recopila informacion a través de su personal de trabajo para

asegurar los resultados en equipo.
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De la definicion proporcionada por el autor se puede afirmar que la
efectividad guarda relacion con los grados de formacion y aprovechamiento de los
recursos que disponen de la informacion necesaria para cumplir con los objetivos
con la menor cantidad de recursos posibles. Deduciendo que es parte de un efecto
sinérgico entre la eficacia y eficiencia que combinan sus caracteristicas propias que
generan una serie de beneficios tangibles e intangibles para las organizaciones.

George et al. (2021) afirman que las efectividades son competencias que
adquieren los trabajadores para alcanzar un Optimo resultado con la menor
asignacion de recursos posibles y considerando un tiempo reducido (lead time) para
llevar a cabo sus operaciones. Es parte de los equilibrios que se vincula entre la
eficiencia (recursos y medios) y la eficacia (aptitudes del trabajador) para alcanzar
un objetivo determinado en corto plazo.

Esta afirmacion aporta informacion para comprender que la efectividad se
interrelaciona con los conceptos de eficiencia y efectividad y que conforman un
andlisis operacional de las organizaciones que se centra en los estudios de los
agentes econdmicos que aportan productividad con los objetivos de la organizacion,
con la principal premisa de asegurar rentabilidad a largo plazo.

Es importante comprender que la efectividad surge de una combinacion de
conceptos que lo vuelve complejo en el momento de lograr un equilibrio de las
cosas, evaluando las caracteristicas para disponer de sus recursos y tiempos
disponibles que alcanzaran un maximo nivel de estandar de calidad para cumplir con

las métricas trazadas.

En sintesis, hace referencia a la capacidad de una organizacion para alcanzar

los objetivos y metas establecidos. Es importante establecer metas claras y realistas
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que se aseguran con la vision y herramientas. Una vez que se hayan establecido las
metas, es esencial supervisar regularmente el resultado para asegurarse que esté
logrado.

Si se identifican desviaciones o areas de mejora, es necesario tomar medidas
correctivas para mantener la efectividad. La efectividad también se ve influenciada
por la capacidad de acondicionarse al cambio y anticipar la necesidad del mercado.
Ademas, fomentar una comunicacion clara y efectiva dentro de la organizacion
ayuda a garantizar que todos los miembros del equipo estén alineados y trabajen

hacia los mismos objetivos.

Liderazgo

Segun Neffa (2015) define que el liderazgo es un proceso de caracter social
que adopta valor cuando un superior genera una influencia a sus colabores para la
organizacion de un trabajo en particular; ademas tiene la funcién de regular las
relaciones del grupo, la fluidez de la comunicacién y la cooperatividad entre todos
sus miembros. Con finalidad de promover y direccionar a su equipo de trabajo a un
mismo objetivo y estrategia en particular (p. 225).

Asimismo, enfatiza que el liderazgo genera repercusiones en la salud en el
aspecto psiquico y mental de los trabajadores que se encuentran en el area estratégica
y operativas de la empresa, considerando que en la toma de decisiones existen
distintas opiniones y puntos de vista que dan cabida a conflictos de interés y
desacuerdos que generan una presion grupal. (Neffa, 2015, pag. 226)

Segun Da Costa et al. (2014) define que el liderazgo es la capacidad que
posee un individuo que es responsable de un grupo en particular o alguna area de

trabajo que ocupa en una organizacion. Con el propdsito de direccionar a individuos
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y motivarlos para cumplir con la vision empresarial; se necesita promover y resaltar
el trabajo realizado puesto que son logros esperados que deberan cumplir
repetitivamente. (p. 72)

Segln Veldsquez (2015) define que el liderazgo tiene una incidencia
importante para alcanzar los logros en una organizacion que pretende ser mas
competitiva, adoptando premisas y estrategias de gestion de recurso humano para
mejorar la organizacion comunicacién participacion y satisfaccion de sus
trabajadores. Previamente requerird de una planificacion ordenada para implementar
estrategias de caracter motivacional (p. 164-165)

Es notable segun las definiciones desarrolladas, se pueda inferir que las
relaciones de comunicacion entre los trabajadores de una organizacion tienen un
vinculo fuerte con estilos de liderazgos que esta presente en las culturas de la
organizacion; los lideres deben ser conscientes de la forma de pensar y comportar de
su equipo de trabajo, puliendo su nivel perceptivo en funcion de principios éticos y
morales que construyan un ambiente de trabajo que se encuentre apto para superar
cualquier problema critico.

Chiavenato (2011) pone en evidencia que un adecuado liderazgo surge de la
influencia a nivel interpersonal que ejerce un individuo a su grupo de trabajo,
considerando una situacion o circunstancia que se presenta y necesite ser atendida.
Se denotaran los esfuerzos de comunicacion fluida que existe entre el grupo para
cumplir con los objetivos especificos trazados (p. 340).

En sintesis, desempefia un papel fundamental en el éxito de una organizacion.
Un lider efectivo es capaz de influir en otros, motivarlos y llevarlos a cabo con el
cumplimiento de objetos comunes. El liderazgo inspirador crea un entorno de trabajo

positivo y fomenta la participacion activa de los empleados.
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Un lider efectivo establece expectativas claras y proporciona
retroalimentacion constructiva a su equipo. Ademas, el liderazgo implica tomar
decisiones acertadas y enfrentar desafios de manera proactiva, adaptandose a los

cambios y buscando oportunidades de mejora.

2.2.2. Clima organizacional

Son conceptos que se refieren a los ambientes psicolégicos y emocionales de
las organizaciones, incluyendo las percepciones, actitudes, valores, normas y
relaciones que existen entre los miembros de la misma. Varios autores han definido
el clima organizacional de la siguiente manera.

Segln Arbaiza (2010) el concepto es una agrupacién de elementos que
involucra el ambiente laboral, involucrando a los empleados, que influyen en su
comportamiento.

De acuerdo a Robbins (2009) se refiere a los atributos que los miembros de
una organizacion perciben como importantes y que influyen en su comportamiento.

Ademaés, Rodriguez (2005) afirma que es el resultado de las percepciones de
los miembros de la empresa sobre las politicas y practicas de gestion, y como estas
percepciones afectan su comportamiento y satisfaccion laboral.

Estas definiciones subrayan la importancia de las percepciones y la influencia
que tiene el clima organizacional en el comportamiento, la satisfaccion y el bienestar
de los empleados. Puede tener un impacto trascendental en aspectos como las
motivaciones, compromisos y nivel productivo, la retencion de empleados y la
satisfaccion laboral en general.

Es importante tener en cuenta que el clima organizacional es una

construccién subjetiva que varia de una organizacion a otra, e incluso dentro de
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diferentes unidades o departamentos dentro de la misma organizacion. Por lo tanto,
comprender y gestionar el clima organizacional de manera efectiva es fundamental
para promover un area de trabajo saludable.

De las definiciones proporcionadas, se centra en los ambientes psicol6gicos y
emocionales que prevalece en una organizacion, determinado por las percepciones,
actitudes, valores, normas y relaciones que existen entre los miembros de la misma.
Es la "atmdsfera" que se respira en la organizacién y que influye en el
comportamiento, la motivacion y la satisfaccion de los empleados.

El clima organizacional desempefia un papel crucial en el &mbito psicoldgico
y humano. Esta influido por las interacciones entre los miembros del equipo, las
politicas y précticas de la empresa, y la cultura organizacional en general. El clima
organizacional aporta al rendimiento, la satisfaccion y el bienestar de los empleados,

asi como en la eficiencia y los resultados globales de la organizacion.

El clima organizacional se caracteriza por diversos aspectos, como la
comunicacion, el liderazgo, la motivacién, el trabajo en equipo, la toma de
decisiones, el respaldo emocional y la percepcion de equidad. Una comunicacion
abierta y efectiva fomenta la transparencia y la confianza dentro de la organizacion,
facilitando una mayor colaboracion y un intercambio fluido de ideas. Se centra en la
configuracion del clima organizacional, ya que los lideres establecen el tono y las
expectativas para el equipo. Un liderazgo inspirador y motivador promueve un clima
positivo y estimulante, mientras que un liderazgo autocratico o ineficaz puede
generar un clima negativo y desmotivador.

En sintesis, conlleva multiples ventajas tanto para la organizacion como para

sus empleados. Contribuye a un mayor compromiso y satisfaccion laboral, lo que a



26

su vez reduce la rotacion de personal y promueve la retencion del talento. Asimismo,
un clima positivo fomenta la creatividad, la innovacion y la eficacia del trabajo en
equipo. Los empleados se sienten mas motivados y comprometidos, lo que conlleva
a un incremento en la productividad y en la calidad del trabajo. Ademas, un clima
organizacional positivo mejora la reputacion de la empresa, lo que puede atraer y

retener tanto a clientes como a socios comerciales.

2.2.2.1. Importancia

El clima organizacional es importante porque facilita diversas ventajas para

las empresas, entre las que se incluyen:

e Comunicacion: Se refiere a la apertura y eficacia de la comunicacion
dentro de la empresa, asi como la claridad de los mensajes transmitidos.

e Liderazgo: Se refiere a como se ejerce el liderazgo en la organizacion,
incluyendo estilos de liderazgos, la toma de decisiones y la motivacion
de los empleados.

e Relaciones interpersonales: Se refiere a la calidad de las relaciones
entre los integrantes de la empresa, incluyendo el grado de confianza,
colaboracion y apoyo mutuo.

e Cultura organizacional: Se enfoca en las normas producidas dentro de
la organizacién, que generan una influencia en las tareas y actividades
realizadas.

e Recompensas y reconocimiento: Se refiere a como se recompensa y
reconoce el desempefio y los logros de los empleados dentro de la

organizacion.
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e Ambiente fisico: Se refiere al entorno fisico de trabajo, incluyendo el

disefio de los espacios, la comodidad y la seguridad.

Los climas de la organizacion se caracterizan por confianza, el respeto, la
comunicacion abierta, el trabajo en equipo, la motivacion, el reconocimiento y una
cultura organizacional saludable. Por tanto, prevalece un nivel de desconfianza, el
conflicto, la falta de comunicacion, la falta de reconocimiento y una cultura toxica.

Es importante destacar que el clima organizacional puede variar en diferentes
areas de la organizacion y entre distintos grupos de empleados. Ademas, los climas
de trabajo influyen en la satisfaccion laboral, la motivacion, la productividad, el
compromiso Y la retencién de empleados.

La gestidn del clima organizacional implica fomentar un ambiente de trabajo
positivo y saludable, promoviendo la comunicacion efectiva, el liderazgo inspirador,
la relacion interpersonal positiva y una cultura organizacional sélida y orientada al

bienestar de los empleados.

2.2.2.2. Dimensiones

Estructura organizacional

Segun Pedraza (2018) la estructura de la organizacion se refiere a como se
organiza y se divide el trabajo, las tareas y las responsabilidades dentro de una
empresa o entidad. Es el marco o el esqueleto que define la forma en que se agrupan,
coordinan y controlan las actividades y los recursos en una organizacion.

La estructura de la organizacion se establece para las actividades de trabajo,
al tiempo que define las relaciones y la autoridad entre los distintos niveles y

unidades organizativas.
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La estructura de la organizacién puede variar segin el tamafio, el tipo de
industria, la estrategia organizacional y otros factores. Una estructura bien disefiada
y adecuada puede facilitar la comunicacién, la coordinacion, la eficiencia y la
efectividad en la ejecucion de tareas y cumplimiento de objetivos organizacionales.
Sin embargo, una estructura inadecuada o rigida puede obstaculizar la innovacién, la
flexibilidad y la adaptabilidad de la organizacion. Por lo tanto, es importante revisar
y ajustar la manera de identificar las necesidades cambiantes y los objetivos

estratégicos.

Responsabilidad

Segln Pedraza (2018) afirma que la responsabilidad en el clima
organizacional se refiere a la disposicién y el compromiso de los miembros de una
organizacién para asumir y cumplir con las tareas, roles y obligaciones que se les
asignan. Es el valor hacia su responsabilidad individual y colectiva en el
cumplimiento de tareas.

En un clima organizacional donde existe una cultura de responsabilidad, los
empleados son conscientes de la importancia de su contribucién y estan
comprometidos con el cumplimiento de sus responsabilidades.

Una cultura de responsabilidad en el clima organizacional tiene varios
beneficios. Contribuye a la eficiencia y la productividad, ya que los empleados son
conscientes de sus responsabilidades y se esfuerzan por cumplirlas. También
fomenta la confianza y el compromiso, ya que los miembros de la organizacion
confian en que sus colegas asumiran sus responsabilidades y trabajaran hacia el logro

de los objetivos comunes.
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Los lideres desempefian un papel crucial en el fomento de una cultura de
responsabilidad, estableciendo expectativas claras, proporcionando retroalimentacion
constructiva, reconociendo y recompensando los comportamientos responsables, y
promocion de informacion.

En resumen, la responsabilidad en el clima organizacional implica que los
empleados asuman y cumplan con sus responsabilidades de manera proactiva y
comprometida. Es fundamental para el éxito y la efectividad de una organizacion, ya
que fomenta la eficiencia, la colaboracion y el logro de los objetivos

organizacionales.

Sistema de recompensa

Segln Pedraza (2018) afirma que un sistema de recompensa en el clima
organizacional se refiere a la estructura y los mecanismos mediante los cuales una
organizacién reconoce y recompensa el desempefio, los logros y las contribuciones
de sus empleados. Es elemental que la gestién de recursos humanos que busca
motivar, retener y promover un clima 6ptimo entre los trabajadores.

Un sistema de recompensa bien disefiado y equitativo puede generar
multiples beneficios en el clima organizacional. Motiva a los empleados a dar lo
mejor de si, fortalece su compromiso y satisfaccion laboral, mejora la retencion del
talento, promueve la productividad y estimula la colaboracion y el trabajo en equipo.

Es importante destacar que un sistema de recompensa efectivo debe estar
alineado con los valores y la estrategia de la organizacion, ser transparente y justo, y
brindar oportunidades para que todos los empleados puedan ser recompensados de

manera equitativa en funcién de sus contribuciones y logros.
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En sintesis, un sistema de recompensa en el clima organizacional se refiere a
la forma en que una organizacion reconoce y recompensa el desempefio y las
contribuciones de sus empleados. Es un componente esencial para promover los

compromisos de trabajadores dentro de la organizacion.

Riesgo

Segln Pedraza (2018) afirma que el riesgo en el clima organizacional se
refiere a la posibilidad de que existan condiciones, situaciones o eventos que puedan
tener un impacto negativo en el ambiente de trabajo, la satisfaccién de los empleados
y el logro de los objetivos de la organizacion. Estos riesgos pueden surgir de
diversos factores, tanto internos como externos, y pueden afectar la salud y el
bienestar de los empleados, asi como el rendimiento y la productividad
organizacional

Siendo importante identificar y abordar estos riesgos en el clima
organizacional, ya que pueden tener consecuencias negativas para las organizaciones
que buscan un entorno de trabajo adecuado. Esto puede implicar la implementacion
de politicas y practicas que promuevan un ambiente de trabajo saludable, una
comunicacion efectiva, el reconocimiento y la recompensa adecuada, la equidad y la
justicia, asi como la seguridad laboral.

La gestion de riesgos en el clima organizacional busca minimizar los riesgos
y crear un entorno propicio para el bienestar y el rendimiento de los empleados, lo
que contribuye a una cultura organizacional positiva y a la consecucion de los

objetivos organizacionales.
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Ambiente de afecto

Segln Pedraza (2018) el ambiente de afecto en el clima organizacional se
refiere a la atmdsfera emocional y relacional que prevalece en el entorno de trabajo.
Se caracteriza por la presencia de relaciones interpersonales saludables, apoyo
emocional, respeto, empatia y compafierismo entre los miembros de la organizacion.

Cuando existe un ambiente de afecto positivo en una organizacion, los
empleados se sienten valorados, respetados y apreciados.

Un ambiente de afecto en el clima organizacional tiene varios beneficios.
Contribuye a la satisfaccion y el bienestar de los empleados, fortalece la cohesion y
la colaboracion, aumenta la motivacién y el compromiso, y mejora la productividad
y los resultados organizacionales. Ademas, un ambiente de afecto positivo también
puede ayudar a atraer y retener talento, asi como a generar una imagen positiva de la
organizacion tanto interna como externamente.

Para fomentar un ambiente de afecto en el clima organizacional, es
importante que los lideres establezcan una cultura de respeto, promuevan practicas
de comunicacion efectiva, brinden reconocimiento y apoyo a los empleados, y
fomenten la colaboracion y el trabajo en equipo. Ademas, es fundamental establecer
politicas y practicas que fomenten el bienestar emocional y promuevan un ambiente
de trabajo saludable.

En resumen, el ambiente de afecto en el clima organizacional se refiere a la
calidad de las relaciones interpersonales, el apoyo emocional y la atmodsfera
emocional positiva que se experimenta en el entorno laboral. Contribuye a la
satisfaccion, el bienestar y la productividad de los empleados, asi como a la

construccioén de una cultura organizacional saludable.
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Apoyo

Segln Pedraza (2018) el apoyo en el clima organizacional se refiere al
respaldo que se brinda a los empleados por parte de la organizacion, los superiores y
los comparieros de trabajo para satisfacer sus necesidades laborales, emocionales y
profesionales. Este apoyo puede manifestarse de diferentes formas y tiene como
objetivo principal promover el bienestar, la satisfaccion y el rendimiento de los
empleados.

El apoyo en el clima organizacional es importante porque tiene numeras
ventajas para la organizacion en su conjunto. Algunos de estos beneficios incluyen el
aumento de la satisfaccion laboral, la motivacion y el compromiso de los empleados,
la reduccion del estrés y el agotamiento, la mejora del clima laboral y la retencion
del talento.

Para fomentar el apoyo en el clima organizacional, es fundamental que los
lideres y la organizacién creen una cultura de apoyo, establezcan politicas y préacticas
que respalden a los empleados, fomenten la comunicacion abierta y promuevan el
trabajo en equipo y la colaboracion.

En resumen, el apoyo en el clima organizacional implica proporcionar
respaldo emocional, instrumental, social y de supervision a los empleados. Este
apoyo contribuye a mejorar el bienestar, la satisfaccion y el rendimiento de los

empleados, asi como a fortalecer el clima laboral y los resultados organizacionales.

Estandares

Segun Pedraza (2018) los estandares se refieren a las normas, expectativas y

criterios establecidos por una organizacion para guiar el comportamiento y las
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actitudes de sus empleados. Estos estandares son utilizados para medir y evaluar el
desempefio, asi como para fomentar una cultura laboral positiva y un ambiente de
trabajo saludable.

Estos estandares proporcionan una guia clara sobre como se espera que los
empleados se comporten y desempefien en la organizacion. También ayudan a
establecer una cultura organizacional sélida, donde los valores, las normas y las
expectativas sean conocidos y compartidos por todos los miembros del equipo.

Es importante destacar que los estandares en el clima organizacional deben
ser claros, realistas y alineados con los objetivos y la misién de la organizacion.
También es fundamental que se comuniquen de manera efectiva a los empleados y se
establezcan mecanismos de retroalimentacion y seguimiento para garantizar su
cumplimiento.

En resumen, los estdndares en el clima organizacional son normas y
expectativas establecidas por una organizacién para guiar el comportamiento y el
desempefio de sus empleados. Estos estdndares abarcan diferentes areas y
contribuyen a promover una cultura laboral positiva y un ambiente de trabajo

saludable.

Identidad

Segun Pedraza (2018) la identidad en el clima organizacional se refiere a la
percepcion colectiva y compartida de los miembros de una organizacion acerca de
quiénes son como entidad, qué los distingue y qué valores y creencias los definen. La
identidad organizacional es una parte integral de la cultura organizacional y juega un
papel fundamental en la forma en que los empleados se relacionan con la

organizacion, su sentido de pertenencia y su compromiso.
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Una identidad organizacional solida y positiva en el clima organizacional
puede tener varios beneficios. Contribuye a generar un sentido de pertenencia y
compromiso entre los empleados, mejora la cohesion y la colaboracion, fortalece la
reputacion de la organizacion y ayuda a atraer y retener talento.

Para fomentar una identidad positiva en el clima organizacional, es
importante que la organizacion promueva y comunique consistentemente sus valores
y creencias, fomente una cultura organizacional coherente con su identidad, y
proporcione oportunidades para que los empleados se involucren y se identifiquen
con la organizacion.

En resumen, la identidad en el clima organizacional se refiere a la percepcion
colectiva y compartida de los miembros de una organizacion acerca de quiénes son y
qué valores y creencias los definen. La identidad organizacional influye en la forma
en que los empleados se relacionan con la organizacién y su sentido de pertenencia y

compromiso.

2.3. Definicion de términos basicos

Gestidn del talento humano

Arriechi (2012) son las précticas y procesos que una organizacion utiliza para
reclutar, seleccionar, desarrollar, motivar y retener a sus empleados. Se centra en
maximizar el potencial humano dentro de una organizacion y asegurar que los
empleados estén comprometidos, motivados y capacitados para contribuir al logro de

los objetivos y la vision de la empresa.
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Clima organizacional
Segln Arbaiza (2010) el clima organizacional es un conjunto de propiedades
del ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por los empleados, que

influyen en su comportamiento.

Productividad Laboral

Segun Navarro (2005) define que es el valor que se genera de las capacidades
de los trabajadores a través de la experiencia, educacion, capacidad para conocer e
identificar, para la toma de decisiones, de perfeccion y habilidades que le permitan
relacionarse con su grupo de trabajo. Son todas las caracteristicas que evidencia el
trabajador desde adentro hacia afuera y viceversa, puesto que es parte de un sistema

productivo que se encargara de evaluarlo constantemente en un periodo de tiempo.

(p. 4)

Eficiencia

George et al. (2021) afirma que los incrementos en los niveles de efectividad
se relacionan con la situacion de salud del trabajador que es primordial para alcanzar
un logro y obtener mayor eficiencia en las tareas realizadas, utilizando de manera
optima los recursos disponibles de la empresa para que sean aprovechados de la

mejor manera posible (p. 6).

Eficacia

Segun Rojas et al. (2017) define que la efectividad se sustenta en la relacion
entre los resultados que estan previstos y no previstos, segun los objetivos a cumplir
por los trabajadores. Es decir, agrupa los resultados que se desean obtener con la

menor cantidad de recursos en un tiempo determinado.
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Liderazgo

Segun Neffa (2015) define que el liderazgo es un proceso de carécter social
que adopta valor cuando un superior genera una influencia a sus colabores para la
organizacion de un trabajo en particular; ademas tiene la funcién de regular las
relaciones del grupo, la fluidez de la comunicacién y la cooperatividad entre todos
sus miembros. Con finalidad de promover y direccionar a su equipo de trabajo a un

mismo objetivo y estrategia en particular (p. 225).

Estructura organizacional

Segln Pedraza (2018) la estructura de la organizacion se refiere a como se
organiza y se divide el trabajo, las tareas y las responsabilidades dentro de una
empresa o entidad. Es el marco o el esqueleto que define la forma en que se agrupan,

coordinan y controlan las actividades y los recursos en una organizacion.

Responsabilidad

Segln Pedraza (2018) afirma que la responsabilidad en el clima
organizacional se refiere a la disposicién y el compromiso de los miembros de una
organizacién para asumir y cumplir con las tareas, roles y obligaciones que se les
asignan. Es la percepcion y la actitud de los empleados hacia su responsabilidad

individual y colectiva en el logro de los objetivos de la organizacion.

Sistema de recompensa
Segun Pedraza (2018) afirma que un sistema de recompensa en el clima
organizacional se refiere a la estructura y los mecanismos mediante los cuales una

organizacion reconoce y recompensa el desempefio, los logros y las contribuciones
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de sus empleados. Es una parte importante de la gestion de recursos humanos que

busca motivar, retener y promover un éptimo trabajo.

Riesgo

Segln Pedraza (2018) afirma que el riesgo en el clima organizacional se
refiere a la posibilidad de que existan condiciones, situaciones o eventos que puedan
tener un impacto negativo en el ambiente de trabajo, la satisfaccién de los empleados
y el logro de los objetivos de la organizacion. Estos riesgos pueden surgir de
diversos factores, tanto internos como externos, y pueden afectar la salud y el
bienestar de los empleados, asi como el rendimiento y la productividad

organizacional

Ambiente de afecto

Segln Pedraza (2018) el ambiente de afecto en el clima organizacional se
refiere a la atmdsfera emocional y relacional que prevalece en el entorno de trabajo.
Se caracteriza por la presencia de relaciones interpersonales saludables, apoyo

emocional, respeto, empatia y compafierismo entre los miembros de la organizacion.

Apoyo

Segun Pedraza (2018) el apoyo en el clima organizacional se refiere al
respaldo que se brinda a los empleados por parte de la organizacion, los superiores y
los comparieros de trabajo para satisfacer sus necesidades laborales, emocionales y
profesionales. Este apoyo puede manifestarse de diferentes formas y tiene como
objetivo principal promover el bienestar, la satisfaccion y el rendimiento de los

empleados.
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Estandares

Segln Pedraza (2018) los estandares se refieren a las normas, expectativas y
criterios establecidos por una organizacién para guiar el comportamiento y las
actitudes de sus empleados. Estos estandares son utilizados para medir y evaluar el
desempefio, asi como para fomentar una cultura laboral positiva y un ambiente de

trabajo saludable.

Identidad

Segln Pedraza (2018) la identidad en los miembros de una organizacion
acerca de quiénes son como entidad, qué los distingue y qué valores y creencias los
definen. La identidad organizacional es una parte integral de la cultura
organizacional y juega un papel fundamental en la forma en que los empleados se

relacionan con la organizacion, su sentido de pertenencia y su compromiso.

2.4.  Planteamiento de hipétesis

2.4.1. Hipdtesis General
Existe relacion entre la gestion del talento humano y clima organizacional en
la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna

S.A, 2021

2.4.2. Hipdtesis Especificas

a) Existe relacion entre la productividad laboral y clima organizacional en
la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 2021



b)

d)
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Existe relacion entre la eficiencia y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna
S.A., 2021

Existe relacion entre la eficacia y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna
S.A,, 2021

Existe relacion entre el liderazgo y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna

S.A, 2021



2.4.3. Operacionalizacion de variables

2.4.3.1.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable 1

Operacionalizacion de variable gestion del talento humano
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Definicion Definicion . . -
conceptual operacional Dimensiones Items Escala
Barrios et al }
Arriechi  (2012) (2020) realiza una Productividad — ltem1,2
son las précticas y validacion del
procesos que una constructo de 1 = Nunca
organizacion utiliza gestion del talento Eficiencia item3,4 2 =Casinunca
para reclutar, humano, 3 = Algunas veces
seleccionar, dimensionandolo a 4 = Casi siempre
desarrollar, motivar través _ _de 2 Eficacia ftem 5. 6 5 = Siempre
y retener a sus productividad,
empleados eficiencia, eficacia
y liderazgo Liderazgo item 7,8

Nota. Operacionalizaciéon de la variable 1, planteadas en el desarrollo del cuestionario y bases

tedricas, segln Barrios et al. (2020)



2.4.3.2.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2

Operacionalizacion de variable clima organizacional
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Definicion Definicion . . -
. Dimensiones Items Escala
conceptual operacional
Estructura item 1,2,3,4,5,6
organizacional  7,8,9, 10
) item
Segun Pedraza  Responsabilidad  11,11,12,13,14,15
(2018)  valida 16,17
Segtin Arbaiza " constructo
. del clima
(2010) el clima . . <
organizacional es organizacional Sistema de ltem
un conjunto de Y define quesus  fecompensa - 18,19,20,21,22,23 1 = Totalmente en
propiedades  del dimensiones desacuerdo
ambiente de son Ia_estr_uctura ) ftem 2 =En Qesacuerdo
trabajo, percibidas organizacional, Riesgo 24.25,26.27,28 3 = Indiferente
direct ' responsabilidad, 4 = De acuerdo
_ ';‘?C a O istema de 5 = Totalmente de
indirectamente por ; i
POr - ecompensa, Ambiente de  ftem acuerdo
los  empleados, iesdo afecto 29,30,31,32,33
que influyen en su t? ,t d
comportamiento. amblente € .
afecto, apoyo y A item
estandares poyo 34,35,36,37,38
. item
Estandares 39 40,41,42,43
. item
Identidad 44,45 46 47

Nota. Operacionalizacion de la variable 2, planteadas en el desarrollo del cuestionario y bases

tedricas, seguin Pedraza (2018)
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CAPITULO IlI:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Tipo de investigacion

Segln Hernandez y Mendoza (2018) la investigacion es de enfoque
cuantitativo considerando que se midié 2 variables, estableciendo una correlacion
que permita generalizar los resultados obtenidos a una poblacion mas amplia.
3.2.  Nivel de investigacion

Segun Herndndez y Mendoza (2018) el nivel es Descriptivo — Correlacional,
dado que el objetivo fue proporcionar una representacion detallada y objetiva de las

caracteristicas, propiedades o variables involucradas en el estudio.

3.3.  Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es de tipo No experimental — Transversal, puesto
que se caracteriza por la observacion y recopilacion de datos sin la manipulacion
deliberada de variables. Ademas, la investigacion es de corte transversal dado que se

refiere a la recopilacion de datos en un solo punto en el tiempo.

3.4. Poblacién y muestra del estudio

3.4.1. Poblacion
Segun Arias (2012), la poblacion en el contexto de una tesis se refiere al
conjunto completo de elementos o individuos que comparten caracteristicas

especificas y son objeto de estudio.
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La poblacion estuvo compuesta por los trabajadores de la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacha S.A.,

compuesta por 55 trabajadores segin el PAP de la entidad.

3.4.2. Muestra

Se considera una muestra censal, puesto que no supone ninguna dificultad
aplicar nuestros instrumentos a la totalidad de trabajadores de la Gerencia Comercial
de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A. Existiendo en la
primera semana donde se realizd el conteo general un total de 51 colaboradores,
puesto que seguido hubo un aumento de 4 trabajadores contratados el dia que se

realizo el cuestionario lo cual aumentoé a 55 en total.

3.5.  Técnicas e instrumentos de investigacion

3.5.1. Técnicas

Segln Arias (2012) la técnica correspondida fue la Encuesta para recopilar
los datos de la gestion del talento humano y clima organizacional en la organizacion,
proporcionando informacion de primera mano, sin interpretaciones o analisis

previos.

3.5.2. Instrumentos

Cuestionario de Gestion del Talento Humano

Para medir la variable gestion del talento humano, se utilizé el cuestionario
de “Condiciones de la gestion del talento humano que favorecen el desarrollo de
capacidades dindmicas”, validado estadisticamente por Barrios et al. (2020),

instrumento que consta de 8 items (proposiciones) que se miden a través de 4
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dimensiones propuestas por los autores: productividad laboral, eficacia, eficiencia y
liderazgo.
Presenta 5 categorias de respuesta que abarca desde “nunca, casi nunca,

algunas veces, casi siempre y siempre” segun la escala de Likert.

Cuestionario de Clima Organizacional (CLOR)

Para medir la variable clima organizacional, se utilizo el cuestionario de “El
clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano”, validado estadisticamente por Pedraza (2018), instrumento que
consta de 54 items (proposiciones) que se miden a traveés de 8 dimensiones
propuestas por los autores: estructura organizacional, responsabilidad, sistema de
recompensa, riesgo, ambiente de afecto, apoyo, estandares e identidad.

La escala categdrica de las 2 variables de estudio es ordinal, puesto que busca
clasifica o evalla variables que muestran una disposicion o calificacion jerarquica
determinada, sin que sea imperativo que exista una igualdad de distancia o diferencia
entre las distintas categorias. En una escala ordinal, se procede a la clasificacion de
las categorias segun su ubicacion relativa o grado de una caracteristica o atributo
especifico.

Presenta 5 categorias de respuesta que abarca desde “totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, neutral, de acuerdo y totalmente de acuerdo” segun la

escala de Likert.

3.6. Ambito de la investigacion
El ambito de la investigacion estuvo constituido por las instalaciones de la

Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.; y el instrumento de
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investigacion fue aplicable para todos los trabajadores que desempefian funciones en

la Gerencia Comercial de la Entidad, en el afio 2021.

3.7.  Procesamiento y analisis de informacién

Se llevaron a cabo procedimientos y técnicas utilizadas para organizar,
examinar, interpretar y sacar conclusiones de los datos recopilados. Este proceso es
esencial para responder a las preguntas de investigacion.

Se aplico estadistica descriptiva para resumir y describir los datos mediante
medidas estadisticas como la media, la mediana, la moda y la desviacion estandar.
Esto proporciona una vision general de las caracteristicas y distribucion de los datos.
De la misma manera, se realizé un anélisis mas exhaustivo con estadistica inferencial
para realizar inferencias y generalizaciones sobre la poblacion a partir de los datos de
la muestra. Involucra el uso de técnicas estadisticas como pruebas de hipoétesis,
analisis de correlacion y regresion para examinar las relaciones.

Se verificaron las hip6tesis con la prueba no paramétrica Rho de Spearman
para evaluar la relacion entre la gestion del talento humano y clima organizacional
que no siguen una distribucion normal. Esta prueba se basa en los rangos de los
valores de las variables en lugar de utilizar los valores reales.

La prueba de Rho de Spearman se utilizd para determinar si existe una
asociacion monotonica entre dos variables, es decir, si a medida que los valores de
una variable aumentan, los valores de la otra variable también tienden a aumentar o

disminuir.
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CAPITULO IV:

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.  Descripcion del trabajo de campo

De acuerdo al nivel y disefio de investigacion se aplicd tratamiento
estadistico para la muestra que se deriva de una ecuacién simple, considerando la
cantidad de poblacidn finita que se tiene. Se aplicaron los criterios convenientes para
la recopilacion y tratamiento de la informacion. Asimismo, se consideraron a todos

los trabajadores que desempefian sus funciones en la Gerencia Comercial de la EPS.

4.2.  Validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacion

4.2.1. Aplicacion del coeficiente de confiabilidad
El instrumento de investigacion facilito la informacion para realizar una

adecuada validacion a través del Alfa de Cronbach en los resultados:

Puntaje de experto A 0,80
Puntaje de experto B 0,967
Puntaje de experto C 0,83

Promedio de la calificacion 0,865
La puntuacion obtenida corresponde a un 86.5% que esta ligado a todos los
requerimientos que conlleva la metodologia de la investigacion segun el tipo, nivel y

disefio de la misma.
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De acuerdo al factor de fiabilidad se precisa el uso del Alfa de Cronbach que
se desarrolla en el software SPSS 25, para la medicion de los niveles de fiabilidad de
las variables de investigacién con la finalidad de proporcionar un dato fidedigno para
la generacion de resultados.

Tabla 3
Confiabilidad de Gestion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,667 8

Nota: Encuesta realizada y elaborada por el ejecutor.

Como se observa en la tabla 3, el indicador de fiabilidad determina que su
valor es de 0.667 y considera los 8 items que corresponden al total de preguntas del
instrumento para la variable gestion del talento humano, corroborando que existe un
nivel de confiabilidad aceptable para el instrumento de investigacion.

Tabla 4
Confiabilidad de las dimensiones de Gestion del talento humano

Dimensién Alfa de Cronbach N de elementos
Productividad laboral 0,595 2
Eficiencia 0,667 2
Eficacia 0,588 2
Liderazgo 0,664 2

Nota: Elaboracion propia.

Como se observa en la tabla 4, se obtienen coeficientes de fiabilidad que son

aceptables para cada dimension de la variable Gestion del talento humano,
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considerando que tienen una cantidad reducida de items que facilita la identificacion
para cada dimension.

Asimismo, la variable dependiente que corresponde a Clima Organizacional
se evidencia que posee un nivel de confiabilidad aceptable para su tratamiento
estadistico en la recopilacion de la informacion:

Tabla 5
Confiabilidad de Clima Organizacional (CLOR)

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,930 47

Nota: Elaboracion propia.

Como se observa en la tabla 5, el indicador de fiabilidad determina que su
valor es de 0.930 y considera los 47 items que corresponden al total de preguntas del
instrumento para la variable clima organizacional, infiriendo que existe un nivel de
confiabilidad aceptable para el instrumento de investigacion:

Tabla 6
Confiabilidad de dimensiones de Clima Organizacional

Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
Estructura organizacional 0,554 10
Responsabilidad 0,558 7
Sistema de recompensa 0,842 6
Riesgo 0,430 5
Ambiente de afecto 0,375 5
Apoyo 0,756 5
Estandares 0,661 5
Identidad 0,198 4

Nota. Elaboracion propia.
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Como se observa en la tabla 6, se obtienen coeficientes de fiabilidad que son
aceptables para cada dimension de la variable Clima Organizacional, considerando
que tienen una cantidad reducida de items que facilita la identificacion para cada

dimensioén.

4.3. Presentacion de resultados

4.1.1. Resultados de la variable Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se midid a través de 4 dimensiones que estan
basadas en su definicion conceptual y operacional; siendo productividad laboral,
eficiencia, eficacia y liderazgo, a traves del valor de sus dimensiones se podra
realizar una 6ptima medicion del valor de la variable independiente.

A continuacion, se puede observar la tabla de frecuencia que evidencia la
cantidad total de encuestados segun su respuesta y el porcentaje que representan

respecto al total.

Tabla 7

Tabla de frecuencia de dimension productividad laboral

Productividad Laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 10 18,2 18,2 18,2
Algunas veces 30 54,5 54,5 72,7
Casi siempre 10 18,2 18,2 90,9
Siempre 5 91 91 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se aprecia en la tabla 7, que un 18.2% de colaboradores de la EPS sefialan

que “casi nunca” se les considera la productividad laboral en la institucion, ni las
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estrategias que plantean para incrementar su productividad laboral. No obstante, se
puede apreciar que un 54,5% afirman que “algunas veces” estan orientadas a la
planeacion de sus actividades que se miden correctamente a través de los indicadores
de: trabajos realizados en los tiempos estipulados, la fijacién de objetivos en su
empresa y las estrategias que formulan para el cumplimiento de las mismas.
Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimension de Eficiencia. La informacion planteada a

través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla:

Tabla 8

Tabla de frecuencia de la dimension eficiencia

Eficiencia
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 2 3,6 3,6 3,6
Casi nunca 13 23,6 23,6 27,3
_-8 Algunas veces 25 45,5 45,5 72,7
§ Casi siempre 9 16,4 16,4 89,1
Siempre 6 10,9 10,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se aprecia en la tabla 8, que un 23.6% de colaboradores de la EPS sefialan
que “casi nunca” se les considera la eficiencia en la institucion, ni las estrategias que
plantean para incrementar su eficiencia. No obstante, se puede apreciar que un
45,5% afirman que “algunas veces” estan orientadas a la planeacidn de sus

actividades que se miden correctamente a través de los indicadores de: trabajos
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realizados en los tiempos estipulados, la fijacion de objetivos en su empresa y las
estrategias que formulan para el cumplimiento de las mismas.

Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimension de Eficacia. La informacion planteada a

través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla.

Tabla 9

Tabla de frecuencia de la dimension Eficacia

Eficacia
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi nunca 11 20,0 20,0 20,0
3 Algunas veces 27 49,1 49,1 69,1
g Casi siempre 9 16,4 16,4 85,5
Siempre 8 14,5 14,5 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Encuesta realizada y elaborada por el ejecutor.

Se puede apreciar en la tabla 9, que un 20.0% de colaboradores de la EPS
sefialan que “casi nunca” se les considera la eficacia en la institucion, ni las
estrategias que plantean para incrementar su eficacia. No obstante, se puede apreciar
que un 49,1% afirman que “algunas veces” estan orientadas al cumplimiento de sus
actividades que se miden correctamente a través de los indicadores de: trabajos
realizados en los tiempos estipulados, la fijacion de objetivos en su empresa y las

estrategias que formulan para el cumplimiento de las mismas.
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Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimension de Liderazgo. La informacion planteada a

través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla:

Tabla 10

Tabla de frecuencia de la dimension liderazgo

Liderazgo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 8 14,5 14,5 14,5
Casi nunca 24 43,6 43,6 58,2
3 Algunas veces 7 12,7 12,7 70,9
g Casi siempre 8 14,5 14,5 85,5
Siempre 8 14,5 14,5 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Se puede apreciar en la tabla 10, que un 43.6% de los trabajadores de la EPS
sefialan que “casi nunca” se les considera el liderazgo en la institucion, ni las
estrategias que plantean para incrementar su eficacia. No obstante, se puede apreciar
que unl2,7% afirman que “algunas veces” estan orientadas al cumplimiento de sus
actividades que se miden correctamente a través de los indicadores de: trabajos
realizados en los tiempos estipulados, la fijacion de objetivos en su empresa y las
estrategias que formulan para el cumplimiento de las mismas.

Finalmente, se establecieron los niveles de la variable independiente, es decir,

la Gestion del talento humano como se evidencia en la tabla:
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Tabla 11

Resultados de la variable Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje Po&gﬁgﬁje ::Jgﬁﬂ?ég
Casi nunca 7 12,7 12,7 12,7
° Algunas veces 27 49,1 49,1 61,8
% Casi siempre 15 27,3 27,3 89,1
> Siempre 6 10,9 10,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia.

En base a toda la informacion planteada en los items, indicadores y
dimensiones; se consolidd la informaciéon de la variable independiente segln la
escala de Likert para una comprension mas amplia y especifica del comportamiento
de la variable respecto las respuestas de los trabajadores de la de colaboradores de la
EPS Se establecid que la Gestion del talento humano de los trabajadores tiene un
nivel medio que es significativo para su rubro; asimismo, se observa en la tabla 11
que el porcentaje con mayor representatividad en la gestion del talento humano es el
nivel medio evidenciado por un 49.1% de las respuestas “algunas veces”. Pudiendo
afirmar que existen factores que limitan a los colaboradores de la EPS. Finalmente,
es importante resaltar el nivel alto que existe en la gestion del talento humano
representado por un 38.8%, dado que este valor demuestra la sumatoria de las
respuestas favorables que fortalece la gestion del talento humano para alcanzar

niveles de crecimiento a largo plazo.
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4.1.2. Resultados de la variable Clima organizacional

El clima organizacional se midio a través de 8 dimensiones que estan basadas
en su definicion conceptual y operacional; siendo estructura organizacional,
responsabilidad, sistema de recompensa, riesgo, ambiente de afecto, apoyo,
estandares, identidad, a través del valor de sus dimensiones se podra realizar una
Optima medicidn del valor de la variable dependiente.

A continuacion, se puede observar la tabla de frecuencia que evidencia la
cantidad total de encuestados segun su respuesta y el porcentaje que representan

respecto al total.

Tabla 12

Tabla de frecuencia de dimension estructura organizacional

Estructura organizacional

Frecuencia Porcentaje Po\:gﬁr&t;\je :é)urrcnejﬁg
En desacuerdo 7 12,7 12,7 12,7
Indeciso 31 56,4 56,4 69,1
De acuerdo 17 30,9 30,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 12, que un 12.7% de colaboradores de la EPS
sefialaron que estan “en desacuerdo” en la estructura organizacional de la institucion,
ni las estrategias que plantean para incrementar los niveles de dicha dimensién. No
obstante, se puede apreciar que un 56,4% afirman que estan “indecisos” para orientar
a la planeacion de sus actividades que contribuiran a mejorar los niveles de clima

organizacional dentro de la institucion que provee servicios a la region de Tacna.
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Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de

los trabajadores de la EPS en la dimension de Responsabilidad. La informacion

planteada a través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla:

Tabla 13

Tabla de frecuencia de la dimension Responsabilidad

Responsabilidad

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 12 21,8 21,8 21,8
S Indeciso 22 40,0 40,0 61,8
s De acuerdo 20 36,4 36,4 98,2
Totalmente de acuerdo 1 18 1,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 13, que un 21.8% de colaboradores de la EPS

sefialan que estan “en desacuerdo” en la responsabilidad de la institucion, ni las

estrategias que plantean para incrementar los niveles de dicha dimension. No

obstante, se puede apreciar que un 40,0% afirman que estan “indecisos” para orientar

a la planeacion de sus actividades que contribuiran a mejorar los niveles de clima

organizacional dentro de la institucion que provee servicios a la regién de Tacna. Es

importante sefialar que la dimension de responsabilidad esta estrechamente ligada a

los procesos de sus empresas, asi como el desempefio de los trabajadores para el

cumplimiento de sus metas y objetivos, a través de sus conocimiento y experiencias

que le instruyen a realizar una éptima labor y asegurar un crecimiento a largo plazo

en la organizacion.
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Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimension de Sistema de Recompensa. La
informacion planteada a través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente
tabla. Con la finalidad de recopilar informacion de la comunicaciéon en todos los
niveles de la empresa y reconocer los principales incentivos que persigue el
trabajador para desempefiar un éptimo rendimiento en su trabajo.

Tabla 14

Tabla de frecuencia de la dimension sistema de recompensa

Sistema de recompensa

. ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 5,9 55 55
En desacuerdo 26 47,3 47,3 52,7
S Indeciso 5 91 91 61,8
S De acuerdo 14 25,5 25,5 87,3
Totalmente de acuerdo 7 12,7 12,7 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se aprecia en la tabla 14, que un 47.3% de colaboradores de la EPS sefialan
que estan “en desacuerdo” en el sistema de recompensa de la institucion, ni las
estrategias que plantean para incrementar los niveles de dicha dimension. No
obstante, se puede apreciar que un 25,5% afirman que estan “de acuerdo” para
orientar a la planeacion de sus actividades que contribuiran a mejorar los niveles de
clima organizacional dentro de la institucion que provee servicios a la regién de
Tacna. Por otro lado, también se incentiva el aprendizaje a través de métodos

didacticos en su rubro, como la aplicacién de la tecnologia en los procesos de
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saneamiento que aseguren un estandar de calidad homogéneo para su servicio para

los hogares.

Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimension de Riesgo. La informacion planteada a
través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla. Con la finalidad de
recopilar informacion de la comunicacion en todos los niveles de la empresa y
reconocer los principales incentivos que persigue el trabajador para desempefiar un

Optimo rendimiento en su trabajo.

Tabla 15

Tabla de frecuencia de la dimension riesgo

Riesgo
. ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 1 1.8 18 1,8
S Indeciso 29 52,7 52,7 54,5
S De acuerdo 15 27,3 27,3 81,8
Totalmente de acuerdo 10 18,2 18,2 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 15, que un 52.7% de colaboradores de la EPS
sefialan que estan “indecisos” en el riesgo de la institucion, ni las estrategias que
plantean para incrementar los niveles de dicha dimensién. No obstante, se puede
apreciar que un 27,3% afirman que estan “de acuerdo” para orientar a la planeacion
de sus actividades que contribuirdn a mejorar los niveles de clima organizacional

dentro de la institucion que provee servicios a la region de Tacna.
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Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimensién de Ambiente de afecto. La informacion
planteada a través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla. Con la
finalidad de recopilar informacion de la comunicacion en todos los niveles de la
empresa y reconocer los principales incentivos que persigue el trabajador para

desempefiar un 6ptimo rendimiento en su trabajo.

Tabla 16
Tabla de frecuencia de la dimension ambiente de afecto

Ambiente de afecto
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 3 55 55 5,5
B Indeciso 29 52,7 52,7 58,2
S De acuerdo 19 34,5 34,5 92,7
Totalmente de acuerdo 4 7,3 7,3 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 16, que un 52.7% de colaboradores de la EPS
seflalan que estan “indecisos” en el ambiente de afecto de la institucion, ni las
estrategias que plantean para incrementar los niveles de dicha dimension. No
obstante, se puede apreciar que un 34,5% afirman que estin “de acuerdo” para
orientar a la planeacion de sus actividades que contribuirdn a mejorar los niveles de
clima organizacional dentro de la institucion que provee servicios a la region de

Tacna.
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Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimensién de Apoyo. La informacion planteada a
través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla. Con la finalidad de
recopilar informacion de la comunicacion en todos los niveles de la empresa y
reconocer los principales incentivos que persigue el trabajador para desemperfiar un

Optimo rendimiento en su trabajo.

Tabla 17

Tabla de frecuencia de la dimension apoyo

Apoyo
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 55 55 55
En desacuerdo 23 41,8 41,8 47,3
B Indeciso 9 16,4 16,4 63,6
S De acuerdo 15 27,3 27,3 90,9
Totalmente de acuerdo 5 91 9,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 17, que un 41.8% de colaboradores de la EPS
sefialan que estan “en desacuerdo” en el apoyo de la institucion, ni las estrategias que
plantean para incrementar los niveles de dicha dimension. No obstante, se puede
apreciar que un 27,3% afirman que estan “de acuerdo” para orientar a la planeacion
de sus actividades que contribuiran a mejorar los niveles de clima organizacional

dentro de la institucion que provee servicios a la regién de Tacna.

Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de

los trabajadores de la EPS en la dimensidn de Estandares. La informacion planteada
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a través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla. Con la finalidad de

recopilar informacion de la comunicacion en todos los niveles de la empresa y

reconocer los principales incentivos que persigue el trabajador para desemperfiar un

Optimo rendimiento en su trabajo.

Tabla 18

Tabla de frecuencia de la dimension estandares

Estandares
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 13 23,6 23,6 23,6
3 Indeciso 19 34,5 34,5 58,2
S De acuerdo 18 32,7 32,7 90,9
Totalmente de acuerdo 5 91 9,1 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 18, que un 34.5% de colaboradores de la EPS

seflalan que estan “indecisos” con los estandares de la institucion, ni las estrategias

que plantean para incrementar los niveles de dicha dimensién. No obstante, se puede

apreciar que un 32,7% afirman que estan “de acuerdo” para orientar a la planeacion

de sus actividades que contribuirdn a mejorar los niveles de clima organizacional

dentro de la institucion que provee servicios a la region de Tacna. Enfatizando que

debe cumplir con una serie de procesos que los trabajadores desconocen 0 no

cuentan con el grado de conocimiento necesario para adecuarse a los estandares

laborales.
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Seguidamente, se evidenciaron los resultados obtenidos de las respuestas de
los trabajadores de la EPS en la dimension de Identidad. La informacion planteada a
través de la escala de Likert se demuestra en la siguiente tabla. Con la finalidad de
recopilar informacion de la comunicacion en todos los niveles de la empresa y
reconocer los principales incentivos que persigue el trabajador para desempefiar un

Optimo rendimiento en su trabajo.

Tabla 19

Tabla de frecuencia de la dimension identidad

Identidad
) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Indeciso 13 23,6 23,6 23,6
De acuerdo 36 65,5 65,5 89,1
Totalmente de acuerdo 6 10,9 10,9 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Se puede apreciar en la tabla 19, que un 23.6% de colaboradores de la EPS
sefialan que estan “indecisos” con la identidad de la institucion, ni las estrategias que
plantean para incrementar los niveles de dicha dimension. No obstante, se puede
apreciar que un 65,5% afirman que estan “de acuerdo” para orientar a la planeacion
de sus actividades que contribuirdn a mejorar los niveles de clima organizacional

dentro de la institucion que provee servicios a la region de Tacna.

Finalmente, se establecieron los niveles de la variable dependiente, es decir,

el Clima organizacional como se evidencia en la tabla:
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Tabla 20

Resultados de la variable clima organizacional

Clima organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
En desacuerdo 1 1.8 1,8 1,8
° Indeciso 33 60,0 60,0 61,8
ZTE: De acuerdo 20 36,4 36,4 98,2
>
Totalmente de acuerdo 1 18 1,8 100,0
Total 55 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Se puede apreciar en la tabla 20, que un 60.0% de colaboradores de la EPS
sefialan que estan “indecisos” con el clima organizacional de la institucion, ni las
estrategias que plantean para incrementar los niveles de dicha dimension. No
obstante, se puede apreciar que un 36,4% afirman que estan “de acuerdo” para
orientar a la planeacion de sus actividades que contribuiran a mejorar los niveles de
clima organizacional dentro de la institucion que provee servicios a la region de

Tacna.

4.1.3. Prueba de normalidad

4.1.3.1. Prueba de normalidad de la variable Gestion del talento

humano

Fue indispensable realizar la prueba de normalidad, para aplicar la regla de

decision en la informacion que se consigna de cada dimension y variable,
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considerando un margen de error de 5%, equivalente a un “p valor”, que permita

determinarse en la tabla 21.

Ho: Los datos presentan normalidad

H1: Los datos no presentan normalidad

Tabla 21

Prueba de normalidad de gestién de talento humano y dimensiones

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
V1 D1 D2 D3 D4

N 55 55 55 55 55
3,36 3,18 3,07 325 271

0,847 0,841 0997 0947 1,301

Parametros normales®®  Media

Desv. Desviacion
0,284 0,313 0,256 0,297 0,289

Méximas diferencias Absoluto
extremas Positivo 0,284 0,313 0,256 0,297 0,289
- -0,207 -0,233 -0,198 -0,194 -
Negativo 0,147

Estadistico de prueba 0,284 0,313 0,256 0,297 0,289

Sig. asintotica(bilateral) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

Nota: Elaboracion propia.

De acuerdo a la tabla 21, se observaron que las dimensiones productividad
laboral (D1), eficiencia (D2), eficacia (D3) y liderazgo (D4); el valor p < 0,05
contrasta el rechazo de la hipotesis nula, determinando que los datos no se

distribuyen de manera normal.

4.1.3.2. Prueba de normalidad de la variable Clima organizacional

Fue indispensable realizar la prueba de normalidad, para aplicar la regla de

decision en la informacion que se consigna de cada dimensién y variable,
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considerando un margen de error de 5%, equivalente a un “p valor”, que permita

determinarse en la tabla 22.

Ho: Los datos presentan normalidad

H1: Los datos no presentan normalidad

Tabla 22

Prueba de normalidad de clima organizacional y dimensiones

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Y D1 D2 D3 D4 D5
N 55 55 55 55 55 55
Parametros Media 338 3,18 3,18 2,93 3,62 344
normales
Desv. 0561 0,641 0,796 1,215 0,805 0,714
Desviacion
Méximas Absoluto 0,370 0,303 0,230 0,305 0,324 0,311
diferencias
extremas
Positivo 0,370 0,303 0,209 0,305 0,324 0,311
Negativo -0,247 -0,261 -0,230 -0,193 -0,203 -0,216
Estadistico de 0,370 0,303 0,230 0,305 0,324 0,311
pru_eba
Sig. 000 ,000 ,000 ,000 ,000 000

asintotica(bilateral)

D6
55

2,93
1,136
0,266

0,266
-0,191
0,266

,000

D7
55

3,27
0,932
0,201

0,197
-0,201
0,201

,000

D8
55

3,87
0,579
0,351

0,304
-0,351
0,351

,000

Nota: Elaboracion propia.

De acuerdo a la tabla 22, se observaron que las dimensiones estructura

organizacional (D1), responsabilidad (D2), sistema de recompensa (D3), riesgo (D4),

ambiente de afecto (D5), apoyo (D6), estandares (D7), identidad (D8); el valor

p<0,05 contrasta el rechazo de la hip6tesis nula, determinando que los datos del

Clima organizacional (CO) y sus dimensiones no se distribuyen de manera normal.
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4.1.4. Correlacion de las dimensiones de la gestion del talento humano y clima

organizacional

Las plantean coeficiente de relacion de la dimensién productividad laboral,
eficiencia, eficacia y liderazgo deberan ser relaciones con la gestion del talento
humano (variable independiente) aplicando la Prueba de Rho de Spearman para ver

el grado de sociedad entre las variables y dimensiones de estudio..

4.1.4.1. Correlacion de dimension productividad laboral y clima

organizacional

La dimension de Productividad Laboral (PL) que es una dimension de la
Gestion del talento humano (GTH) frente a la variable dependiente de Clima
organizacional (CO).

En tabla 23 se lleva a cabo el test no paramétrico de correlacion de
Spearman con el propdsito de evaluar si existe una relacién lineal entre la variable de
estudio "clima organizacional" y la dimension correspondiente, junto con su nivel de

significancia asociado.

Tabla 23

Rho de Spearman entre productividad laboral y clima organizacional

Correlaciones

PL Cco

Coeficiente de correlacion 1,000 ,661

PL Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacién ,699 1,000
co Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

Nota: Encuesta realizada y elaborada por el ejecutor.
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La Tabla de coeficientes esta dada por:

0.00 a 0.20 Correlacion muy débil

0.21 a 0.40 Correlacion debil

0.41 a 0.60 Correlacion moderada

0.61 a 0.80 Correlacion fuerte

0.81 a 1.00 Correlacion muy fuerte

De acuerdo a la correlacién planteada se aprecia que el (p.valor) es de 0.000
siendo un dato inferior al 0.05 que es el margen de error de la presente investigacion,
siendo de 5%. Determinando que el Clima organizacional tiene una correlacion
fuerte, con la dimensién de productividad laboral en relacién a las respuestas

obtenidas de colaboradores de la EPS.

4.1.4.2. Correlacion de dimension eficiencia y clima organizacional

La dimensién de Eficiencia (E) que es una dimensién de la Gestion del
talento humano (GTH) frente a la variable dependiente de Clima organizacional
(CO).

En tabla 24 se lleva a cabo el test no paramétrico de correlacion de
Spearman con el proposito de evaluar si existe una relacion lineal entre la variable de
estudio "clima organizacional™ y la dimension correspondiente, junto con su nivel de

significancia asociado.
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Tabla 24

Rho de Spearman entre eficiencia y clima organizacional

Correlaciones

E Cco

Coeficiente de correlacién 1,000 425

E Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman
Coeficiente de correlacién 425 1,000
co Sig. (bilateral) ,000 )
N 55 55

Nota; Elaboracién propia.

La Tabla de coeficientes esta dada por:
0.00 a 0.20 Correlacién muy débil
0.21 a 0.40 Correlacion debil

0.41 a 0.60 Correlacion moderada
0.61 a 0.80 Correlacion fuerte

0.81 a 1.00 Correlacion muy fuerte

De acuerdo a la correlacién planteada se aprecia que el (p.valor) es de 0.000
siendo un dato inferior al 0.05 que es el margen de error de la presente investigacion,
siendo de 5%. Determinando que el Clima organizacional tiene una correlacion
fuerte, con la dimension de eficiencia en relacién a las respuestas obtenidas de

colaboradores de la EPS.
4.1.4.3. Correlacion de dimension eficacia y clima organizacional

La dimension de Eficacia (EF) que es una dimensién de la Gestion del talento
humano (GTH) frente a la variable dependiente de Clima organizacional (CO), que

establece grado de atribucién y asociatividad entre las dimensiones y variable
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En tabla 25 se lleva a cabo el test no paramétrico de correlacion de
Spearman con el propdsito de evaluar si existe una relacién lineal entre la variable de
estudio "clima organizacional" y la dimensidn correspondiente, junto con su nivel de

significancia asociado.

Tabla 25

Rho de Spearman entre eficacia y clima organizacional

Correlaciones

EF co

Coeficiente de correlacién 1,000 157

EF Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman o .
Coeficiente de correlacion 757 1,000
co Sig. (bilateral) ,000 )
N 55 55

Nota: Elaboracion propia.

La Tabla de coeficientes esta dada por:
0.00 a 0.20 Correlacion muy débil
0.21 a 0.40 Correlacion debil

0.41 a 0.60 Correlacion moderada
0.61 a 0.80 Correlacion fuerte

0.81 a 1.00 Correlacion muy fuerte

De acuerdo a la correlacion planteada se aprecia que el (p.valor) es de 0.000
siendo un dato inferior al 0.05 que es el margen de error de la presente investigacion,
siendo de 5%. Determinando que el Clima organizacional tiene una correlacion
fuerte, con la dimension de eficacia en relacion a las respuestas obtenidas de

colaboradores de la EPS.
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4.1.4.4. Correlacion de dimension liderazgo y clima organizacional

La dimension de Liderazgo (LI) que es una dimension de la Gestion del
talento humano (GTH) frente a la variable dependiente de Clima organizacional
(CO), que establece grado de atribucion y asociatividad entre las dimensiones y
variable

En tabla 26 se lleva a cabo el test no paramétrico de correlacion de
Spearman con el propdsito de evaluar si existe una relacién lineal entre la variable de
estudio "clima organizacional" y la dimensién correspondiente, junto con su nivel de

significancia asociado.

Tabla 26

Rho de Spearman entre liderazgo y clima organizacional

Correlaciones

LI Cco

Coeficiente de correlacion 1,000 ,850

LI Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacién ,850 1,000
co Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

Nota: Elaboracién propia.

La Tabla de coeficientes esta dada por:
0.00 a 0.20 Correlacion muy deébil
0.21 a 0.40 Correlacion debil

0.41 a 0.60 Correlacion moderada
0.61 a 0.80 Correlacion fuerte

0.81 a 1.00 Correlacion muy fuerte
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De acuerdo a la correlacion planteada se aprecia que el (p.valor) es de 0.000
siendo un dato inferior al 0.05 que es el margen de error de la presente investigacion,
siendo de 5%. Determinando que el Clima organizacional tiene una correlacion
fuerte, con la dimension de liderazgo en relacion a las respuestas obtenidas de

colaboradores de la EPS.

4.2.  Comprobacion de hipotesis

4.2.1. Comprobacién de hipotesis especifica 1

La hipdtesis especifica 1 se planteo:

Ho: No existe relacion entre la productividad laboral y clima organizacional
en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de

Saneamiento Tacna S.A., 2021

Ha: Existe relacién entre la productividad laboral y clima organizacional en
la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento

Tacna S.A., 2021

Frente a esta proposicion, se lleva a cabo el test no paramétrico de
correlacion de Spearman con el proposito de evaluar si existe una relacion lineal
entre la variable de estudio "clima organizacional” y la dimension correspondiente,

junto con su nivel de significancia asociado.

Ho: La relacion no es significativa

H1: Es significativa.
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Para la regla de decision, se verificara si el coeficiente calculado tendra una
validez a nivel estadistico que permitiré verificar si el modelo es fehaciente para la

contratacion de hipdtesis:

Tabla 27
Rho de Spearman de PL y CO

Correlaciones

PL co

Coeficiente de correlacion 1,000 ,661

PL Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacion ,661 1,000
Co Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

Nota: Elaboracién propia.

En la tabla 27 se verifica el coeficiente calculado de Rho de Spearman,
verificando que el (p.valor) se encuentra por debajo del margen de error de 5% para
la presente investigacion. Se determina que existe una asociacion fuerte y con
relacion significativa entre la dimension productividad laboral y clima
organizacional. Facilitando la interpretacion que la productividad laboral se relaciona

en un nivel fuerte de 66.1% con el clima organizacional de la EPS TACNA S.A..
4.2.2. Comprobacion de hipdtesis especifica 2
La hipotesis especifica 2 se planteo:

Ho: No existe relacion entre la eficiencia y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento

Tacna S.A., 2021
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Ho: Existe relacion entre la eficiencia y clima organizacional en la Gerencia

Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.,
2021

Frente a esta proposicion, se lleva a cabo el test no paramétrico de
correlacion de Spearman con el proposito de evaluar si existe una relacion lineal

entre la variable de estudio "clima organizacional" y la dimension correspondiente,

junto con su nivel de significancia asociado.

Ho: La relacion no es significativa

Hi: Es significativa.

Para la regla de decision, se verificara si el coeficiente calculado tendra una

validez a nivel estadistico que permitiré verificar si el modelo es fehaciente para la
contratacion de hipdtesis:

Tabla 28
Rho de Spearman de Ey CO
Correlaciones
E co
Coeficiente de correlacion 1,000 425
E Sig. (bilateral) ,000
N 55 55
Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacién 425 1,000
co Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 28 se verifica el coeficiente calculado de Rho de Spearman,

verificando que el (p.valor) se encuentra por debajo del margen de error de 5% para
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la presente investigacion. Se determina que existe una asociacion moderada y con
relacion significativa entre la dimension eficiencia y clima organizacional.
Facilitando la interpretacion que la productividad laboral se relaciona en un nivel

fuerte de 42.5% con el clima organizacional de la EPS TACNA S.A.
4.2.3. Comprobacion de hipotesis especifica 3
La hipdtesis especifica 3 se planteo:

Ho: No existe relacion entre la eficacia y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.,

2021

Ho: Existe relacién entre la eficacia y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.,

2021

Frente a esta proposicion, se lleva a cabo el test no paramétrico de
correlacion de Spearman con el proposito de evaluar si existe una relacion lineal
entre la variable de estudio "clima organizacional" y la dimension correspondiente,

junto con su nivel de significancia asociado.

Ho: La relacion no es significativa

H1: Es significativa.

Para la regla de decision, se verificara si el coeficiente calculado tendré una
validez a nivel estadistico que permitira verificar si el modelo es fehaciente para la

contratacion de hipotesis:
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Tabla 29
Rho de Spearman de EF y CO

Correlaciones

EF Cco

Coeficiente de correlacién 1,000 757

EF Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman
Coeficiente de correlacién 757 1,000
Co Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 29 se verifica el coeficiente calculado de Rho de Spearman,
verificando que el (p.valor) se encuentra por debajo del margen de error de 5% para
la presente investigacion. Se determina que existe una asociacion fuerte y con
relacion significativa entre la dimensidn eficacia y clima organizacional. Facilitando
la interpretacion que la productividad laboral se relaciona en un nivel fuerte de

75.7% con el clima organizacional de la EPS TACNA S.A.
4.2.4. Comprobacion de hipdtesis especifica 4

La hipotesis especifica 4 se planteo:

Ho: No existe relacién entre el liderazgo y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento
Tacna S.A., 2021

Ho: Existe relacion entre el liderazgo y clima organizacional en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.,

2021
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Frente a esta proposicion, se lleva a cabo el test no paramétrico de
correlacion de Spearman con el proposito de evaluar si existe una relacion lineal

entre la variable de estudio "clima organizacional” y la dimension correspondiente,

junto con su nivel de significancia asociado.

Ho: La relacion no es significativa

H1: Es significativa.

Para la regla de decision, se verificara si el coeficiente calculado tendra una

validez a nivel estadistico que permitird verificar si el modelo es fehaciente para la

contratacion de hipdtesis:

Tabla 30
Rho de Spearman de LIy CO

Correlaciones

LI (6{0]
Coeficiente de correlacién 1,000 ,850
LI Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman o )
Coeficiente de correlacion ,850 1,000
Co Sig. (bilateral) ,000 )
N 55 55

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 30 se verifica el coeficiente calculado de Rho de Spearman,
verificando que el (p.valor) se encuentra por debajo del margen de error de 5% para

la presente investigacion. Se determina que existe una asociacion fuerte y con

relacién significativa entre la dimension liderazgo y clima organizacional.

Facilitando la interpretacién que la dimension liderazgo se relaciona en un nivel

fuerte de 85.0% con el clima organizacional de la EPS TACNA S.A.
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4.2.5. Comprobacién de hipotesis general

La hipotesis general se planted:

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y clima
organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de

Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021

Hi: Existe relacion entre la gestion del talento humano y clima
organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de

Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021

Frente a esta proposicion, se lleva a cabo el test no paramétrico de
correlacion de Spearman con el proposito de evaluar si existe una relacion lineal
entre la variable de estudio "clima organizacional" y la “gestién del talento humano”,

junto con su nivel de significancia asociado.

Ho: La relacion no es significativa

Hi: Es significativa.

Para la regla de decision, se verificara si el coeficiente calculado tendra una
validez a nivel estadistico que permitira verificar si el modelo es fehaciente para la

contratacion de hipotesis:
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Tabla 31
Rho de Spearman de GTHy CO

Correlaciones

GTH Cco
Coeficiente de correlacion 1,000 ,909
GTH Sig. (bilateral) . ,000

N 55 55

Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,909 1,000
Co Sig. (bilateral) ,000 .
N 55 55

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 31 se verifica el coeficiente calculado de Rho de Spearman,
verificando que el (p.valor) se encuentra por debajo del margen de error de 5% para
la presente investigacion. Se determina que existe una asociacion muy fuerte y con
relacion significativa entre la gestion del talento humano y clima organizacional.
Facilitando la interpretacién que la dimension liderazgo se relaciona en un nivel

fuerte de 90.9% con el clima organizacional de la EPS TACNA S.A.
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4.3. Discusion de resultados

Los resultados obtenidos en esta investigacion revelan hallazgos importantes
en relacion con las variables de clima organizacional y gestion del talento humano.
En primer lugar, se encontrd una correlacion positiva y significativa entre estas dos
variables, lo que indica que un clima organizacional favorable esta asociado con una
mejor gestion del talento humano dentro de la organizacion, como lo detalla la
investigacion de Mera (2019).

Este hallazgo respalda la teoria respaldada de Vargas (2009) que sugiere que
un clima organizacional positivo, caracterizado por un ambiente de trabajo
estimulante, relaciones interpersonales sélidas y oportunidades de desarrollo
profesional, puede influir en la capacidad de una organizacién para atraer, retener y
desarrollar talento.

Ademas, se observd que algunas dimensiones especificas del clima
organizacional, como la productividad, eficacia y liderazgo, presentaron una
correlacion ain mas fuerte con la gestion del talento humano. Estos resultados se
complementan con la investigacion de Naccha (2018) y Santamaria (2019) que
destacan la importancia de que los lideres y directivos establezcan una cultura
organizacional que promueva la confianza, la participacion activa y el
reconocimiento del desempefio, lo cual puede tener un impacto significativo en la
capacidad de la organizacion para atraer y retener a profesionales talentosos.

Es importante destacar que, se encontrd una asociacion positiva entre el clima
organizacional y la gestion del talento humano, este estudio puede establecer una
relacion causal directa. Es decir, se puede afirmar que una favorable gestion del

talento humano genera un 6ptimo un clima organizacional. Existen otros factores y
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variables que también pueden influir en la gestion del talento dentro de una
organizacion y que podrian no haber sido considerados en esta investigacion.

En conclusion, estos resultados respaldan la importancia de promover un
clima organizacional positivo como parte de una estrategia integral de gestion del
talento humano como se concuerda con Lujan (2018) Lliuyiacc y Velarde (2016).

Al proporcionar un entorno laboral favorable, las organizaciones pueden
fomentar la atraccion y retencién de talento, asi como potenciar el desarrollo y el
desempefio de sus empleados. Sin embargo, es necesario realizar investigaciones
adicionales para comprender mejor los mecanismos y las variables involucradas en
esta relacion y asi poder disefiar intervenciones mas efectivas para mejorar tanto el

clima organizacional como la gestion del talento humano.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

La gestion del talento humano se relaciona de manera significativa en el clima
organizacional de los trabajadores que desempefian sus funciones en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A; debido
a que la significancia obtenida en la prueba Rho de Spearman es menor a 0.05,
rechazando la hipo6tesis nula y concluyendo que si existe una relacion significativa de
la gestion del talento humano en el clima organizacional de la entidad. Asimismo, se
determina que existe una correlacion positiva fuerte de 90.9% entre ambas variables,
infiriendo que un incremento de la gestién del talento humano generara un

incremento sustancial en el clima organizacional para obtener resultados favorables.

SEGUNDA

La dimension de productividad laboral se relaciona de manera significativa en el
clima organizacional de los trabajadores que desempefian sus funciones en la
Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna
S.A; debido a que la significancia obtenida en la prueba Rho de Spearman es menor
a 0.05, rechazando la hipdtesis nula y concluyendo que si existe una relacion
significativa de la productividad laboral en el clima organizacional de la entidad.
Asimismo, se determina que existe una correlacion positiva fuerte de 66.1% entre
ambas, infiriendo que un incremento de la productividad laboral generara un

incremento sustancial en el clima organizacional para obtener resultados favorables.
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TERCERA

La dimension de eficiencia se relaciona de manera significativa en el clima
organizacional de los trabajadores que desempefian sus funciones en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A; debido
a que la significancia obtenida en la prueba Rho de Spearman es menor a 0.05,
rechazando la hipotesis nula 'y concluyendo que si existe una relacion significativa de
la eficiencia en el clima organizacional de la entidad. Asimismo, se determina que
existe una correlacion positiva moderada de 42.5% entre ambas variables, infiriendo
que un incremento de la eficiencia generard un incremento sustancial en el clima

organizacional para obtener resultados favorables.

CUARTA

La dimension de eficacia se relaciona de manera significativa en el clima
organizacional de los trabajadores que desempefian sus funciones en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A; debido
a que la significancia obtenida en la prueba Rho de Spearman es menor a 0.05,
rechazando la hipotesis nula y concluyendo que si existe una relacion significativa de
la eficacia en el clima organizacional de la entidad. Asimismo, se determina que
existe una correlacion positiva fuerte de 75.7% entre ambas variables, infiriendo que
un incremento de la eficacia generara un incremento sustancial en el clima

organizacional para obtener resultados favorables.
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QUINTA

La dimension de liderazgo se relaciona de manera significativa en el clima
organizacional de los trabajadores que desempefian sus funciones en la Gerencia
Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A; debido
a que la significancia obtenida en la prueba Rho de Spearman es menor a 0.05,
rechazando la hipotesis nula y concluyendo que si existe una relacion significativa
del liderazgo en el clima organizacional de la entidad. Asimismo, se determina que
existe una correlacion positiva fuerte de 82.5% entre ambas variables, infiriendo que
un incremento del liderazgo generara un incremento sustancial en el clima

organizacional para obtener resultados favorables.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

La Division de Recursos Humanos de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A debe supervisar los procesos de seleccion exhaustivo para
identificar a los candidatos mas adecuados para los puestos de trabajo. Buscando
personas que se ajusten tanto a las competencias técnicas como a los valores y la
cultura de la empresa, brindando oportunidades de desarrollo y capacitacion a los
empleados para mejorar sus habilidades y competencias. Esto no solo les permitira

crecer profesionalmente, sino también sentirse valorados y motivados en su trabajo.

SEGUNDA

La Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna
S.A debera definir e implementar metas y objetivos especificos, medibles y
alcanzables para cada empleado y equipo de trabajo. Estas metas deben estar
alineadas con los objetivos generales de la empresa y comunicarse de manera
efectiva a todos los miembros del equipo de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A. Asegurando de que los empleados tengan acceso a los
recursos necesarios para realizar su trabajo de manera eficiente. Esto puede incluir

herramientas, tecnologia, informacion, capacitacion y apoyo adecuados.

TERCERA
La Oficina de Supervision y Control que pertenece a la Gerencia General debera
establecer canales de comunicacion claros y eficientes dentro de la Entidad

Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A. Promoviendo una comunicacion
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abierta y transparente entre los miembros del equipo y entre los diferentes niveles
jerarquicos. Esto facilitard la colaboracion, la resolucion de problemas y la toma de
decisiones mas rapidas, ademas de establecer métricas y sistemas de evaluacion para
medir el desempefio individual y organizacional. Esto ayudara a identificar &reas de
mejora de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A y a tomar

acciones correctivas cuando sea necesario

CUARTA

El Organo de Control Institucional de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A debe ofrecer oportunidades de capacitacién y desarrollo
profesional a los empleados para mejorar sus habilidades y conocimientos. Esto no
solo mejora la eficacia individual, sino que también demuestra el compromiso de la
empresa con el crecimiento y desarrollo de su personal. Implementando sistemas de
retroalimentacion regular y reconocimiento para reconocer los logros y el desempefio
sobresaliente de los empleados. Esto ayuda a mantener la motivacion y promueve un

clima positivo en la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.

QUINTA

La Gerencia General junto con la Division de Recursos humanos deben involucrar a
los empleados en la toma de decisiones y darles la autonomia para llevar a cabo sus
responsabilidades. Promoviendo la responsabilidad, motivacion y compromiso con
los objetivos organizacionales; se debe fomentar la colaboracion entre los equipos y
departamentos, promoviendo la sinergia y el intercambio de conocimientos. Los
lideres deben facilitar la cooperacion y la comunicacion efectiva entre los miembros

del equipo de la Entidad Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A.
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APENDICE A: Matriz de consistencia

Titulo de investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA GERENCIA COMERCIAL DE LA ENTIDAD PRESTADORA DE
SERVICIOS DE SANEAMIENTO TACNA S.A,, 2021.

VARIABLES E .
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
INDICADORES
Problema general Objetivo general Establecer la relacion | Hipdtesis general Variable 1: Tipo de
¢Cual es la relacion entre la gestion| entre la gestion del talento humano y | Ho: Existe relacion entre la gestion del | Gestion del | investigacion
del talento humano y clima clima organizacional en la Gerencia | talento humano y clima organizacional en S:(:::;siones humano | ) , presente
organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad Prestadora de | la Gerencia Comercial de la Entidad brod t'_ dad L”,V?S“gac'on es de tipo
. . .. . .. - - roductiviaa ICa.
Comercial de la Entidad Prestadora Servicios de Saneamiento Tacna S.A., | Prestadora de Servicios de Saneamiento ) és ca
. . laboral Nivel de
de Servicios de Saneamiento Tacna 2021 Tacna S.A., 2021 Eficiencia ) o
S.A., 2021? Objetivos especificos H1: No existe relacion entre la gestion del| _ .. . Investigacion
- o . . O Eficacia Se ha planteado una
Problemas especificos Identificar la relacion entre la | talento humano y cllma organlzamona-l en| _ Liderazgo investigacion de
¢Cuél es la relaciéon entre la | productividad laboral y clima la Gerencia Comercial de la Entidad Variable 2: tipo correlacional. Disefio
productividad laboral y clima | organizacional en la  Gerencia | Prestadora de Servicios de Saneamiento| Clima organizacional vestioacion El di ge
. . B ; . i i . Investigacion 1seno es
organizacional en la Gerencia | Comercial de la Entidad Prestadora de | TacnaS.A., 2021 Dimensiones: de tipc? no experimenta y
- Estructura

Comercial de la Entidad Prestadora

de Servicios de Saneamiento Tacna | 2021 - Responsabilidad Poblacion
S.A., 20217 Determinar la relacion entre la | EXiste relacion entre la productividad - Sistemad 55 ) trabajadores
5 P N ; . laboral clima organizacional en la Istema de segun el PAP de la
¢Cuél es la relacién entre la | eficiencia y clima organizacional en la Y org ' recompensa entidad. Muestra
eficiencia y clima organizacional en | Gerencia Comercial de la Entidad | Geérencia Comercial ~de la Entidad | . pgieqq, Totalidad de
la Gerencia Comercial de la Entidad | Prestadora de Servicios de Saneamiento | Prestadora de Servicios de Saneamiento | _ Anpiente de afecto gabajaqOrés de la L g
. Tacna S.A., 2021 erencia Comercia e
Prestadqra de  Servicios de | TacnaS.A. 2021 - Apoyo laEntidad
Saneamiento Tacna S.A., 2021? Indicar la relacién entre la eficacia y Exi lacié la efici . i - Estandares Prestadora de
¢Cual es la relacion entre la | clima organizacional en la Gerencia xiste relacion entre la eficiencia y clima | goqigaq Servicios de
- . - . . organizacional en la Gerencia Comercial Saneamiento Tacna
eficacia y clima organizacional en | Comercial de la Entidad Prestadora de . . A Técni
i ) . L : de la Entidad Prestadora de Servicios de S.A. Tecnicas
la Gerencia Comercial de la Entidad | Servicios de Saneamiento Tacna S.A., . Encuesta.
Saneamiento Tacna S.A., 2021 Instrumentos

Prestadora  de

Servicios

de

Saneamiento Tacna S.A., 2021?

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo y clima organizacional en

la Gerencia Comercial de la

Servicios de Saneamiento Tacna S.A.,

2021

Demostrar la relacion entre el
liderazgo y clima organizacional en la
Gerencia Comercial de la Entidad
Prestadora de Servicios de Saneamiento
Tacna S.A., 2021

Hipotesis especificas

Existe relacién entre la eficacia y clima
organizacional en la Gerencia Comercial
de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A., 2021

organizacional

transversal.

Cuestionario
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Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A., 2021?

Existe relacién entre el liderazgo y clima
organizacional en la Gerencia Comercial
de la Entidad Prestadora de Servicios de
Saneamiento Tacna S.A., 2021
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APENDICE B: Instrumento de investigacion de la variable Gestion del talento

humano

“VERITAS ETVITA”)

CUESTIONARIO

Edad: ............... Género: Varon............ Mujer................

Estimado compafiero de trabajo, lee con atencion las frases y marca tu respuesta en cada una de ellas
sobre lo que pensaste y sentiste durante el Gltimo mes. No dejes frases sin responder y marca una
equis (o aspa)

INDICACIONES

A continuacidn, se les presenta una serie de items a las cuales Ud. Debera responder marcando con
una (X) la alternativa que Ud. Considere correcta

1 2 3 4 5
Casi Casi .
Nunca Algunas veces . Siempre
nunca siempre
item Preguntas 1 2 3 4 5
1 En la empresa se aprovecha todo el potencial de
sus directivos y colaboradores
> Los integrantes de la empresa conforman para
compartir experiencia y conocimiento
3 Los cambios tecnolégicos de la empresa son

asumidos con facilidad por los colaboradores

Los empleados entregan de manera libre y
4 | espontanea soluciones técnicas de alto valor a
problemas de la organizacion

La empresa favorece el desarrollo profesional de

5
los empleados

6 La empresa cuenta con un programa formalizado
para la gestion del talento humano
La empresa entrega incentivos econdémicos a los

7 empleados que formulen, ejecuten y desarrollen
propuestas innovadoras que respondan a
condiciones del entorno

8 El liderazgo de la empresa favorece el cambio y

la transformacién de manera activa.
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APENDICE C: Instrumento de investigacion de la variable Clima

organizacional

Edad: Género: Varén Mujer

Estimado trabajador la presente encuesta tiene el propdésito de reunir informacién. Marque con una "X" la casilla
que explique la frecuencia de la conducta del encargado de acuerdo con lo que se describe en cada pregunta.

1. Totalmente en desacuerdo 4. De acuerdo

2. En desacuerdo 5. Totalmente de acuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

Marcar "X" una sola vez por linea.

Item Estructura Organizacional 1 2 3 4 5

1 Los puestos de trabajo estan claramente definidos

2 Los puestos de trabajo estan lIgicamente estructurados

Se tiene claro quién tiene la autoridad formal para tomar
decisiones

Conozco claramente las politicas de la organizacion

Conozco claramente la estructura organizacional

Se reduce al minimo la burocracia

Existe planificacion y organizacion de las actividades orientadas
a la productividad del trabajo

Tengo bien definido quién es mi jefe

Se respetan los niveles de autoridad

Los superiores se preocupan por conseguir gente adecuada para

10 hacer el trabajo

Organizacion institucional 1 2 3 4 5

11 | Se tiene confianza en el trabajo individual de las personas

12 A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
verificandolo con él

A los subordinados se les deja asumir la responsabilidad en las

13 actividades que realizan

14 | La Unica manera de salir adelante es tener iniciativa en el trabajo

Cada quien es responsable de resolver los problemas de acuerdo

5 a su ambito de competencia

16 | Cuando se comete un error se asumen las responsabilidades

17 | Los empleados siempre asumen la responsabilidad de su trabajo

Sistema de recompensa 1 2 3 4 5

Existe un sistema de escalafon que promueve el ascenso de los

18 -
mejores empleados

19 Las recompensas y estimulos son mayores a las llamadas de
atencion y criticas hacia el trabajo

20 Las personas son recompensadas en proporcion al desempefio en

el trabajo

21 | Hay una gran cantidad de recompensas

Son suficientes las recompensas y reconocimientos para hacer un

22 buen trabajo
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23 Si se comete un error en esta organizacion se aplican sanciones
administrativas
Responsabilidad social 5
La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
24 | progresaremos mas si hacemos las cosas lentas, pero
certeramente
25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos
2 La toma de decisiones en esta organizacién siempre busca
alcanzar la eficacia maxima
27 Los superiores estan dispuestos a dar oportunidades a las buenas
ideas
28 En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia
Ambiente de afecto S
29 | Un ambiente agradable prevalece en esta organizacion
30 Esta organizacion se caracteriza por un ambiente de trabajo facil
y relajado
31 | En esta organizacion es muy facil llegar a conocer a las personas
3 Las personas en esta organizacion tienden a ser amistosas hacia
los demés
33 | Setiene una estrecha relacion entre el director y los empleados
Apoyo 5
34 | Setiene el apoyo de los superiores cuando se comete un error
35 Los superiores hacen un esfuerzo por conocer las aspiraciones
que tienen los empleados dentro de la organizacion
36 La gente en esta organizacion tiene confianza suficiente el uno
del otro
37 | Los superiores hacen hincapié en las necesidades de su personal
38 Cuando estoy en una tarea dificil por lo general puedo contar con
la ayuda de mi jefe y compafieros de trabajo
Estandares 5
39 | Se establecen altos estandares de desempefio
40 | Los superiores propician la mejora continua
M Hay una fuerte presion por mejorar continuamente el rendimiento
de los empleados
42 Los superiores consideran que si la gente esta contenta, el
desempefio sera mejor
43 Para salir adelante en esta organizacion es importante ser un buen
empleado
Identidad 5
44 | Estoy orgulloso de pertenecer a esta organizacion
45 Siento que soy miembro de un equipo de trabajo que funciona
bien
46 | Existe mucha lealtad del personal hacia la organizacion
47 Es posible conciliar los objetivos personales con los objetivos de
la organizacion
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APENDICE D: Validacion de instrumentos por juicio de expertos

I

B K
1.2
1.3
14
1.5
1.6

1.7

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres del experto: Amelia C. Mamani Huanca

Grado académico: Doctor

Profesion: Ingeniero

Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna

Cargo que desempena: Docente

Denominacion del instrumento: Cuestionario

Gestion del talento humano y clima organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad

Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021

Autor del instrumento: Instrumento Clima Organizacional (CLOR) desarrollado por Pedraza (2018)
Instrumento Gestion de Talento Humano desarrollado por Barrios et al.

(2020)
Il VALIDACION
> 9| 8 g 2 2
INDICADORES DE 'CRlTERIOS § TEu § E, § é‘ §
EVALUACION DEL Sobre los Items del instrumento =
INSTRUMENTO 1 2 | 3]14) 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado
que facilita su comprension X
2. OBIJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA Existe una organizacion ldgica en los
contenidos y relacion con la teoria X
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con los
indicadores de la variable %
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores
son apropiados X
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y la calidad de X
items presentados en el instrumento
SUMATORIA PARCIAL & |20
SUMATORIA TOTAL 4
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1. RESULTADO DE LA VALIDACION
3.1 Valoracion total cuantitativa: 76.6%

3.2 Opinidn FAVORABLE: X DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones
El Instrumento para la variable Gestion de talento humano debe contemplar mas
items que permita medir de manera mas certera el mismo.

(e i

Firma




|

11
1.2
13
1.4
1.5
1.6

1.7

96

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES: " )

Apellidos y Nombres del experto: ....H.’)ﬂMd..J'.‘ﬁ.fertf')......W.‘.I().’.’;..??Hf??.r...f,’. ................................................

Grado académico: ... H8P.........ccc. ——

Profesion: ... XNGRNRD., COMBACLOG .. vvsvvessssssssssssssssssssssssssssssssanssmssassssssssssssssesssssesssssisssasss oo

Institucion donde 1abora: ... ....rcnninisnnnies ——

Cargo que desempefia: B T T VT O/ 1 L= ——

Denominacion del instrumento:

Gestién del talento humano y clima organizacional en la Gerencia Comercial de la Entidad

Prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021

Autor del instrumento: Instrumento Clima Organizacional (CLOR) desarrollado por Pedraza (2013)
Instrumento Gestion de Talento Humano desarrollado por Barrios et al.
(2020)

. VALIDACION

INDICADORES DE CRITERIOS

EVALUACION DEL Sobre los ftems del instrumento
INSTRUMENTO 1 2

Muy
malo
Malo
regular

Muy
bueno

» | Bueno

w

1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado

que facilita su comprension

S

OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas
observables, medibles X

CONSISTENCIA Existe una organizacion légica en los
contenidos y relacién con la teoria

COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable

PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores
son apropiados

< < |><

SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y la calidad de
items presentados en el instrumento

<

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL So%




. RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracién total cuantitativa:

3.2 Opinion FAVORABLE: 2 g DEBE MEJORAR:

NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Firma

97



—— Ty

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES: .
1.1 Apellidosy Nombres del experto: L{ﬁl
1.2 Grado académico: ed 3. 202 )EL
1.3 Profesion: ... c...em...0
1.4 Institucion donde [8Dora: ..o
1.5 Cargo que desempefial ...
1.6 Denominacion del instrumento:
Gestién del talento humano y clima organizacional en la Gerencia Comercial de Ia Entidad
prestadora de Servicios de Saneamiento Tacna S.A., 2021
1.7 Autor del instrumento: Instrumento Clima Organizacional (CLOR) desarrollado por Pedraza (2018)
Instrumento Gestién de Talento Humano desarrollado por Barrios et al.

(2020)
1. VALIDACION
-9 2 "-: 2 > 2
INDICADORES DE CRITERIOS S®|l = 2| 2|5 ¢
s |2 ¢|a |23
EVALUACION DEL Sobre los [tems del instrumento
INSTRUMENTO 1| 2 |3|]4] 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje apropiado
que facilita su comprension X
2. OBJETIVIDAD Estén expresados en conductas
observables, medibles X
3. CONSISTENCIA Existe una organizaciéon logica en los
contenidos y relacién con la teoria #~
4. COHERENCIA Existe relacién de los contenidos con los
indicadores de la variable )l
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus valores
son apropiados ¥
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y la calidad de
items presentados en el instrumento 7L
SUMATORIA PARCIAL 3 7
SUMATORIA TOTAL 2 L/




RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracién total cuantitativa:

24
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3.2 Opinion FAVORABLE:
NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

4

DEBEMEJORAR:

1’7

/
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