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RESUMEN

Helatonys SAC Chiclayo, es una empresa que estd dedicada a la distribucion y
comercializacion de helados por mayor y menor en los diferentes distritos del
departamento de Lambayeque y otros departamentos como la Libertad, Cajamarca,
Piura y Tumbes. Se caracteriza por vender sus productos a precios bajos y de buena
calidad.

La presente investigacion se realizd para poder brindar soluciones dentro de la
empresa con respecto a la gestion del talento humano y el clima organizacional, pues
los datos obtenidos de la investigacion mediante la entrevista y encuesta que fueron
aplicados a la administradora y los colaboradores respectivamente, arrojaron que el
nivel del clima organizacional de la empresa se encuentra en un nivel bueno, lo cual es
positivo para la empresa, pero lo ideal que se encuentre en el nivel muy bueno, y con
respecto a la gestion del talento humano hemos encontrado ciertas dificultades en lo

que es la contratacién del personal , motivacién y desarrollo de sus colaboradores.

Al identificar estos puntos, y al considerar que la empresa ha venido creciendo en los
altimos afios y tiene planes a futuro de seguir expandiéndose, consideramos proponer
estrategias sobre la gestion del talento humano para mejorar las dificultades

encontradas en la empresa, ademas ayudaran a mejorar mucho mas el clima laboral.

PALABRAS CLAVES. Clima organizacional — Motivacion — Relaciones

interpersonales -Satisfaccion del trabajador - Talento Humano.
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ABSTRACT

Helatonys SAC Chiclayo, is a company that is dedicated to the distribution and
commercialization of ice cream by major and minor in the different districts of
department of Lambayeque and other departments cthe Libertad, Cajamarca, Piura and

Tumbes. It is characterized by selling its products at low prices and good quality.

This research was carried out in order to provide solutions within the company with
respect to human talent management and organizational climate, so that the data
obtained by the research in the interview and survey that was applied to the admission
and the collaborators respectively, Threw out that the company's organized climate
level is at a good level, which is positive for the company, but ideally it is at the very

good level, and with respect to the management of human talent

In identifying these points, and considering that the company has a future growing in
the last years and has a future to continue expanding, we consider proposing strategies
on the management of human talent to improve the difficulties encountered in the
company, in addition to helping a much better the working climate

KEYWORDS. Organizational climate - Motivation - Interpersonal relationships -
Worker satisfaction - Human talent.
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CAPITULO | INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones se encuentran en constante cambio y por ello incluyen
personas con nuevos talentos con el fin de desarrollar y retener a un recurso humano
existente destacando asi su alto potencial y desarrollando al maximo sus capacidades
dentro de su puesto de trabajo, contando con un adecuado clima organizacional,
siéndose cada vez mas competitivo entre las empresas, es por ello que se debe
incorporar estrategias de negocios en la cual debe ser practicado en todos los niveles
de la organizacion y se ejecute en los procesos diarios a través de toda empresa como
el trato que el jefe puede tener con su subordinados, la relacion del personal con la
empresa incluso con los proveedores y clientes, es decir las empresas buscan un
continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion para lograr un aumento de la

productividad de la empresa sin perder de vista el recurso humano.

La presente investigacion se centra en el estudio de la gestion del talento humano para
mejorar el clima organizacional de la empresa Helatonys SAC, conformada por 20

personas que se encuentran laborando en dicha empresa de la provincia de Chiclayo.

En cuanto al contenido de la presente investigacion se divide en cuatro capitulos en la

cual el primer capitulo se detalla a continuacion:

En el primer capitulo se planted la realidad problematica de la investigacién a nivel
internacional, nacional y local; asi como también los antecedentes, después el marco
tedrico, luego se pasé a definir el problema, justificacién e importancia, hipdtesis y los

objetivos.

1.1. Realidad Problematica
A nivel internacional

Diferentes estudios demuestran que la gestion del talento humano posee

influencia directa sobre el clima organizacional en las empresas.

Lora (2017), menciona que en la encuesta mundial de gestion (World
Management Survey) aplicé entrevistas de profundidad a diversos gerentes de
organizaciones seleccionadas. En Colombia se seleccionaron 170 organizaciones

manufactureras donde se encontr6 que los empleados no recibian el correcto


http://worldmanagementsurvey.org/
http://worldmanagementsurvey.org/

entrenamiento, eran rotados de puesto y aun desplazados del trabajo si no rendian lo
suficiente, medidas que se tomaban sin ejecutar métodos previos de correccion del
problema. Por tanto, solo el 7% de las empresas obtuvieron 4 sobre 5 en este aspecto.
Otro aspecto importante fue que los salarios, bonificaciones y otros reconocimientos
no se dan de acuerdo al desempefio individual. Apenas en 14 de las empresas

analizadas toman en cuenta este aspecto.

Lo anterior mencionado, se relaciona con el presente estudio porque habla
sobre la falta de capacitacion y la inadecuada remuneracion que se da en las
empresas colombianas, factores que conllevan a que las organizaciones tengan
dificultades con su personal en el cumplimiento de sus funciones. Cuando los
colaboradores no conocen muy bien sus funciones o tienen dificultades al cumplirlo,
es deber de la empresa ensefiarles como se debe hacer, en base a lo que se necesita y
manteniendo una politica salarial equitativa y justa, ya que si no lo hacen la empresa
se veria perjudicada en su productividad.

Randstad (2017), menciona en cuanto a Chile, los empleados disminuyeron su
satisfaccion en tres puntos respecto del afio 2016 donde alcanzé un nivel de
satisfaccion del 66%. Por otro lado, paises asiaticos como China y Japén poseen los
niveles mas bajos con rangos que van desde el 48% hasta el 57%. Otros paises
latinoamericanos poseen mejores indices que Chile, Argentina 69%, Brasil 74%, y

liderando el ranking mundial se encuentra México 85%.

La satisfaccion laboral en los colaboradores tiene que ver con la organizacion,
las politicas, los planes y acciones que la misma viene desarrollando también se
puede encontrar factores como la falta de capacitacion, lineas de carrera, los bajos
salarios, una inadecuada relaciones entre compafieros de trabajo, manejo de
conflictos entre otros factores, es importante que las empresas tomen en cuenta estos
indicadores ya que constituyen el bienestar de los trabajadores y también con los
resultados econdémicos de la empresa, cabe mencionar que esto se relaciona con
nuestra investigacion puesto que no se vienen desarrollando algunos factores como es
la lineas de carrera, la falta de capacitacion, manejo de conflictos y esto se debe de
tener en cuenta la empresa por que los trabajadores lo perciben un ambiente no

agradable.

16



Bonilla (2017), sostiene que en la actualidad las organizaciones se desarrollan en
“aguas turbulentas” dado que la coyuntura econémica es variable, por lo que la cultura
empresarial que implanten las organizaciones es un factor clave para alcanzar el éxito.
El clima, la felicidad, el trabajo en equipo de alto rendimiento, Liderazgo y coaching,
son habilidades blandas mucho mas necesarias en este contexto. La creciente
competencia obliga a las organizaciones a innovar en sus procesos y procedimientos
con la finalidad de que los empleados resulten ser mas competitivos, se comprometan
e identifiquen con la organizacion. Asi mismo las recientes generaciones estan
comprometidas con sus propias ambiciones y son mas exigentes con el clima laboral.
Por tal motivo las organizaciones deben buscar los cimientos de nuevas culturas

internas que puedan atraer y retener.

Lo descrito anteriormente por Bonilla se relaciona con el estudio porque la
cultura empresarial es una de las claves para obtener el éxito y es lo permite
distinguir una organizacién respecto de la otra, puesto que la empresa ha sabido
transmitir e inspira confianza en cada colaborador para el desarrollo de sus
actividades manteniendo una comunicacion solida puesto que es el medio de
cooperacién y encontrar sinergia en la solucién de algin inconveniente que se

presente en el trabajo

Medina (2017), expresa en cuanto al clima organizacional, este esta determinado
por dos factores, los cuales son internos y externos. Estos factores no influyen
directamente sobre la empresa, sino que depende de la percepcion de cada empleado a
quienes segun sus necesidades y percepciones pueden afectar ya sea negativa o
positivamente. Generalmente es comun que el tipo de clima se encuentre basada en la
estructura organizativa de la empresa, los estilos de liderazgo, las politicas de trabajo,
entre otros factores propios de la organizacion(p.11).

En este articulo cabe resaltar que el clima organizacional en una empresa tiene
gue ver con su estructura organizativa, para que todo marche bien y se logre los

objetivos planteados con la ayuda de sus colaboradores.

Nieves y Ruiz(2013), sustenta que cuando los colaboradores se encuentran
desmotivados, esto puede afectar su desempefio y por ende la productividad con la que

trabajan. Aunado a esto se pueden ocasionar conflictos laborales, dado que el
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empleado puede adquirir una mala relacién con los jefes y comparfieros. No obstante,
cuando existe motivacion se pueden producir beneficios tanto propios como

organizacionales lo que ayudara al mejoramiento del clima (p.1).

Como se menciona anteriormente de este articulo esto no solo afecta a los
trabajadores, sino también a la empresa en su productividad, lo cual se debe plantear
estrategias 0 incentivos a sus colaboradores para que se sientas motivos en sus

actividades diarias.

A nivelNacional

Rivera (2013), menciona que el siglo XXI trajo consigo modernidad en la
gestion del talento en el Per(, exaltando a la oficina de recursos humanos como una
entidad que aporta al cumplimiento de las estrategias de organizacionales. Hablando
en materia econémica las organizaciones provenian de un ambiente colapsado ya que
era insuficiente que la gestion de recursos humanos efectuara de la forma correcta lo
basico, pero con la iniciacion del mercado y el desarrollo drastico en el que se adentrd
la economia del Peru, aparecié un &mbito que nunca se habia visto en el pais, que es la

carencia de talento humano.

Se puede mencionar que la gestion de recursos humanos en la actualidad es
importante porque las personas son lo que hacen que nos diferenciemos una
organizacién de otra, por eso la empresa Helatonys SAC tiene que contar con un
sistema de gestion del talento humano la cual mida y administre el desempefio de los
colaboradores a través de la capacitacion, el apoyo mutuo que les permita tener una
vision clara de las competencias que requieren para obtener el éxito personal y

organizacional.

La Republica (2016), sostiene la especialista en Recursos Humanos del grupo
Softland, Teresa Morales, indico que el Peru es la nacion con mayor indice de rotacion
en toda Latinoamérica. Asi como causas de esta condicion es la utilizacion de
obsoletas herramientas de seleccion de personal y sistematizacién de los procesos de
seleccidn, de esta forma una de cada tres personas es desplazada de las compafiias en
el corto plazo. También hizomencion que méas del 44% de las compafias en América

Latina aun usan herramientas basicas para la gestion del talento, es una realidad que
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sucede con las empresas de Perl que dejan de ser competitivas por carecer de un
software de gestion que permita la capacidad de analisis, decision, respuesta, prevision
para estar preparado en tu negocio.

La rotacion del personal se ve reflejado en las empresas al no hacer una buena
seleccion del personal de acuerdo al perfil de puestos, otro indicar que menciona es
el no contar con las herramientas necesarias de software para sus actividades, esto se
relaciona con el estudio puesto que la empresa no tiene un encargado de llevar acabo
los procesos de gestion del talento humano, lo cual genera a la empresa no contar con
el personal idoneo para cada uno de los puestos de trabajo y esto se ve afectado en la

productividad econdmica de la empresa.

El Centro de Liderazgo para el Desarrollo (2013), desarroll6 un estudio en la
universidad Catolica de San Pablo de Arequipa, donde se desvel6 el inadecuado
ambiente de trabajo que influia en el comportamiento de los empleados y en la
productividad global. Se revel6 también la existencia de una elevada motivacion de los
trabajadores en Arequipa, pero un deficiente clima laboral que ofrece las empresas y
que no satisfacen las necesidades de los empleados afectando su desempefio o

generando renuncias.

Las empresas al no contar con un ambiente agradable no les permite
desarrollar a los colaboradores sus actividades de manera eficiente y esto se ve
reflejado en la productividad, puede que exista motivacién pero no satisface las
necesidades de los trabajadores lo cual genera renuncias, esto tiene relacion con el
estudio puesto que la empresa al contar con un buen ambiente laboral y las
herramientas necesarias para la ejecucion de sus labores el personal en algin tiempo
renunciara y esto genera un costo a la empresa tener que contratar nuevo personal, al
que tendra que darle a conocer las politicas de la empresa, induccién de sus tareas y

responsabilidades, capacitarlo.

Gallardo (2014), explica que las organizaciones ejecutan esfuerzos con la
finalidad de mejorar su clima laboral, estos se encuentran enfocados en la mejora
continua de los puestos de trabajo, ademas motivan a los colaboradores a
comprometerse con la empresa, asi se pueden crear ambientes confiables y basados en

valores como el respeto y la honestidad. Los climas positivos son propicios para
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mantener empleados motivados, eficientes, satisfechos y ademas incrementan la

productividad (p.18).

En este articulo el autor hace mencidn a los esfuerzos que hacen las empresas para
que las personas estén en mejora continua en su ambiente laboral déndoles las herramientas

necesarias y asi se logren los objetivos planteados para el bien de la organizacion.

A nivel local

La empresa HELATONYS SAC., sucursal Chiclayo se dedica a la distribucién
de helados, en las diferentes localidades del departamento de Lambayeque, asi mismo
distribuye a otros departamentos como Piura, Tumbes, La Libertad y Cajamarca, de
esta forma buscan expandirse en nuevos puntos de ventas en zonas cercanas a

Lambayeque.

De acuerdo a la informacién proporcionada por la administradora de la empresa
HELATONYS SAC, la empresa cuenta con un organigrama en el cual se especifica la
division de actividades. Asi mismo en cuanto a la forma que se encuentra organizada
actualmente y por el nimero de trabajadores que laboran que son 20 personas, el
modelo de estructura organizacional que ayudaria a administrar con mayor precision
las actividades es la estructura simple, en la cual en la cual el primer nivel se encuentra
la administradora de la sucursal, en el segundo nivel se encuentran el jefe de almaceén,
jefe de caja y jefe de ventas, quienes reportan y coordinan todo respecto a las labores
diarias con la administradora de la empresa. En el tercer nivel se encuentran los
almaceneros quienes estan bajo cargo del jefe de almacén, el asistente de caja y los
liquidadores que estan bajo cargo del jefe de caja y los vendedores y choferes de

reparto que se encuentran bajo cargo del jefe de ventas.
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Figura 1. Organigrama de la empresa HELATONYS SAC

Con respecto al area de recursos humanos, la empresa cuenta con una estructura
organica de recursos humanos, MOF , estrategias de recursos humanos, pero no esta
bien estructurado, pues la persona encargada del personal es la administradora de la
sucursal quien aparte de ser la encargada de gestionar todos los temas administrativos,
realiza los siguientes procesos basicos en materia de recursos humanos: seleccion de
personal, control de asistencia, planilla de pago, y brindar todo tipo de informacion

que la empresa central quiera comunicar a los colaboradores de la sucursal Chiclayo.

Referente al clima organizacional, esta se encuentra en conflicto, ya que los
colaboradores se encuentran divididos en grupos de trabajo, y realizan sus labores por
conveniencia propia. Ocupan su tiempo en generar una comunicacion no formal
cuando se sienten inconformes con algo, y ocasionan problemas al llegar a oidos de

otros colaboradores y crean una cadena que dificultosa en sus actividades.

En infraestructura, la empresa presenta un ambiente inadecuado, pues las
oficinas no estan bien ambientadas, la fachada es rustica y no esta debidamente
pavimentada, ademas por ser un ambiente abierto, el area tiende a ensuciarse con
facilidad. Pero la tecnologia que maneja la empresa, si se encuentra debidamente

equipada, pues todas las oficinas tienen todos los equipos necesarios como son:
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computadoras, impresoras, software (sistema SAE MOVIL), teléfonos y celulares,
etc., por lo cuales podemos afirmar que si cuentan con la tecnologia que facilité en la
ejecucion de todas labores en todas las areas de la empresa.

Actualmente, la empresa se ve confrontada ala globalizacién, por lo tanto, se
necesita que sea mas competitiva para que pueda subsistir en el mercado, para poder
alcanzar esto, deberd considerar a sus colaboradores como los patrimonios mas
importantes, pues la capacidad de las organizaciones esta delimitada por la
productividad individual y colectiva, la cual se ve impactada por la forma en

loscolaboradores se sienten en su trabajo y con sus superiores.

Asi mismo, la empresa viene presentado ciertas dificultades en las diferentes
areas de la empresa como la inadecuada contratacion del personal ya que la empresa
emplea a sus trabajadores sin la experiencia o conocimientos adecuados logrando un
retraso en el cumplimento de los objetivos, baja productividad y un mal clima laboral,
también encontramos la falta de motivacion que se da por no haber un buen
entendimiento con sus trabajadores, a la vez se brinda pocos incentivos y por Gltimo la
falta de capacitacion porque no se les brinda la informacién adecuada de como realizar

sus funciones correspondientes y llegar a tener un mejor potencial.

Este problema se debe a la inadecuada gestion del talento humano que existe en
la empresa ya que los procesos de gestion del talento no estan siendo aplicados de la
forma correcta. Esto se ve reflejado en la desorientacion de sus colaboradores a cerca
de sus funciones y tareas que deben cumplir, ademas que no realizan capacitaciones al
personal y no motivan a sus trabajadores, lo cual influye en el clima organizacional de

la empresa.

1.2. Antecedentes de la investigacion

En el contexto internacional

Pérez (2016), desarrollé un estudio al que titul6 “Relacion entre el Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de la Agencia
Central de la Francesa S.A. elaborada en Bolivia”, donde se persiguid especificar el
grado de relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion de los

administrativos de la agencia mencionada. El investigador trabajo bajo un enfoque
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cuantitativo de tipo correlacional con disefio no experimental en la cual se trabajé con
una poblacion de 55 personas la misma que conformo la muestra de estudio, a quienes
se les aplicd un cuestionario para la recoleccion de datos. Se concluyd que el clima
jugaba un papel importante en el cumplimiento de los objetivos de eficiencia y en la

satisfaccion con el empleo.

En la anterior investigacion se puede observar como el clima organizacional
puede afectar significativamente la satisfaccion de los empleados, haciéndolos méas o

menos eficientes segln sea el tipo de clima que se presente.

Solérzano (2015), desarrollé un estudio al que tituldé “Diagndstico del Clima
Organizacional en la Gasolinera CVGAS, estacidn Talpetate, en Guatemala”, donde se
persiguid identificar el nivel y tipo de clima laboral de la empresa. Para obtener
informacion trabajé con una muestra poblacional de 16 colaboradores de la empresa, a
los cuales se les aplico un cuestionario basado en el clima organizacional. De tal
manera, llego a concluir lo siguiente: con respecto a la calidad de vida en la gasolinera
se ha podido identificar que se encuentra en un nivel estable, pero se puede mejorar
mucho méas. EIl respeto y la dignidad entre compafieros de trabajo se encuentran
inestables, debido a los conflictos que surgen constantemente, pero entre el personal y
las autoridades este aspecto parece estar estable. Otro punto importante que concluyo
fue que la motivacion laboral se encontraba deficiente por motivos de falta de

capacitacion, reconocimientos 'y recompensas.

En esta tesis se resaltd la importancia de la calidad de vida de los
colaboradores dentro de la empresa, pero existen ciertos factores como la motivacion,
comparierismo lo cual no permite que desarrollen sus actividades diarias de manera
eficiente, para ello se debe implementar un programa de capacitaciones,
reconocimientos y recompensas logrando asi tener un clima organizacional satisfecho

y los trabajadores se sientan comprometidos con la organizacion.

Moreno y Sanchez (2014), desarrollaron un estudio al que titularon “Propuesta
para el Mejoramiento del Clima Organizacional en el Establecimiento Penitenciario de
Mediana Seguridad y Carcelario de Tunja (EPMSC de Tunja)”, persiguiendo la
finalidad de elaborar la mejor propuesta para poder mejorar el clima laboral de la

institucion. La muestra coincide con la poblacién por ser, 30 trabajadores en la
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empresa. Para obtener la informacion necesaria utilizaron como método la observacion
y la encuesta, los cuales fueron utilizados para diagnosticar el estado en el cual los
funcionarios realizan sus labores. La conclusion a la que llegaron fue que en el
Establecimiento penitenciario hay elementos que perturban el clima organizacional
referente al desarrollo organizacional, la higiene y seguridad, generando inestabilidad
entre los colaboradores lo cual perjudica sus relaciones interpersonales y el

rendimiento laboral.

En esta investigacion en cuanto al clima organizacional se encontrd ciertas
dificultades como el desarrollo organizacional, la higiene y seguridad lo que permite
una inestabilidad en los trabajadores y esto es perjudicial para una organizacion ya
que contratar nuevo personal cada cierto tiempo demandaria ciertos costos y también

incidiria en la productividad.

Lizano (2014), desarrollaron un estudio al que titularon “La Gestion del Talento
Humano y su Incidencia en el Clima Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Educadores de Tungurahua Cia. Ltda”, persiguiendo la finalidad de encontrar
la medida en que la administracion del talento incidia en el clima. Para obtener datos
el investigador realizo dos cuestionarios, del cual el primero fue aplicado a los
colaboradores con una poblacion maestral equivalente a 26, y el segundo fue aplicado
a los clientes de la cooperativa equivalente a 3000, del cual se obtuvo una muestra de
340 clientes, también realizo una entrevista que fue dirigida al gerente de la
cooperativa, para ello utilizo como instrument6 la guia de entrevista. Posteriormente
llego a concluir lo siguiente: los colaboradores consideraban que el ambiente en el
trabajo es bueno, ya que el 50% afirmaron que no tienen problemas, pero el otro 50%
afirmo que la cooperativa debe realizar mejoras en algunos aspectos. Asi mismo
concluyo que los colaboradores se encontraban motivados en gran parte, pues un 46%
afirmaron que es buena, si bien es cierto la cifra era positiva, pero aun quedaba un
espacio para reforzar y lograr la motivacion de todos los colaboradores, lo cual seria

favorable para la organizacion.

Puedo mencionar en esta investigacion que una eficiente gestion del talento

humano se ve reflejado en el compromiso que tiene los trabajadores con los objetivos
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de la organizacion, lo cual se sienten satisfechos cumpliéndolos ya que se les brinda

motivacion, recompensas e incentivos por su trabajo.

Manzano (2014), desarroll6 un estudio al que tituld “Gestion del Talento
Humano y su Incidencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de las Radios
AM y FM de la ciudad de Bafios de Agua Santa, provincia de Tungurahua”, donde
persiguio la finalidad de encontrar el nivel de incidencia de la gestién sobre el clima.
Se tomd como poblacion el total de colaboradores de las dos radios del cual se obtuvo
una muestra de 42 colaboradores. Para ello busco probar la hipotesis alternativa: Si la
gestion del talento humano incide en el desempefio laboral de los trabajadores de las
dos radios. Asi mismo para obtener la informacion utilizo la encuesta y como
instrumento el cuestionario, el cual fue aplicado a los clientes, también utilizo la
entrevista y como instrumento la guia de entrevista, este fue aplicado al gerente de las
radios. Al término de la investigacion concluyo que existe una relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral, ademés los colaboradores no son
eficientes debido a la falta de capacitacion y reconocimientos por sus labores, asi
mismo no tienen claro sus funciones. Con respecto al nivel de desempefio de los
colaboradores se encontré que es buena pero no eficiente y el ambiente laboral no es el
adecuado, por lo que se ha generado malestares e incomodidades, llevando a la

organizacion a convertirse en un ambiente des armonioso.

En esta investigacion podemos observar que los trabajadores presentan ciertas
deficiencias como la falta de capacitacion, reconocimientos por sus labores y no
tienen claro sus funciones, lo cual no les permiten desarrollan sus actividades de
manera eficiente, la empresa debe tomar mas en cuenta estos factores para mejorar la
productividad y que sientan un clima laboral satisfecho ya que son ellos quienes

ayudan a alcanzar los objetivos organizacionales.
En el contexto nacional

Vargas (2017), desrrollé un estudio al que titulo “Percepciones de los docentes
sobre el clima laboral en el departamente de ingles de una Universidad Privada en
Lima elaborada en Piura”, estudiando la percepcion del clima de los docentes de
inglés de ESAN. El investigador estudid el tema desde un enfoque cuantitativo de tipo
nivel descriptivo no correlacional, con una poblacion de 18 docentes la misma que fue

la muestra de estudio. Se desvel6 que los docentes sentian insatisfaccion con la
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empresa a que percibian que sus labores no eran reconocidas y ademas las condiciones
laborales no eran motivadoras. Asi el estado de &nimo de los docentes no era adecuado
y se generaban conflictos.

El estudio muestra como los empleados pueden sentirse insatisfechos y
desmotivados al percibir que su trabajo no es bien valorado. Es necesario que las
organizaciones enfoquen esfuerzos para cambiar esa problematica que puede

acarrear situaciones negativas a largo plazo.

Guevara y Tafur (2015), desarrollaron un estudio al que titularon “Influencia del
Clima Laboral en el Desempefio de los Trabajadores de la Empresa Kentucky Fried
Chicken sede Real Plaza de la ciudad de Trujillo”, persiguiendo el objetivo de
demostrar la influencia del clima sobre el desempefio. Para la recoleccion de datos
trabajaron con dos poblaciones, la primera estuvo conformada por 14 colaboradores
siendo estos la totalidad y la segunda por 3 jefes de la empresa, de los cuales se
consider6 como muestra a los 14 colaboradores y los 3 jefes de la empresa, ademas
utilizaron como técnica la encuesta y como instrumento al cuestionario. Finalmente
concluyeron que la influencia entre las dos variables en estudio resulto siendo
favorable en la empresa, pues los resultados arrojaron que el clima laboral influye de
manera positiva en el desempefio de los colaboradores, ademas la empresa mostro un
gran interés en el clima laboral, pues realizaba un adecuado manejo del talento
humano, ya que se preocupada en el desarrollo de sus colaboradores, en las
recompensas o incentivos y cuan motivado estaban , por lo tanto el clima laboral en la

empresa KFC resulto siendo buena.

En esta tesis se resalta la importancia del manejo del talento humano pues son
ellos quienes ayudan a alcanzar los objetivos de la organizacion y al contar con un
buen clima laboral ayuda a que los trabajadores se desempefien de manera eficiente
en de sus funciones, tareas y responsabilidades, pues se les brinda recompensas e

incentivos por los logros alcanzados.

Soto (2014), desarrollé un estudio al que titulo “Manejo del Talento Humano y
el Clima Laboral en las Instituciones Educativas “Politécnico Regional del Centro” y
“Mariscal Castilla” distrito el Tambo en Huancayo”, persiguiendo como objetivo
elaborar estrategias de gestion del talento que mejoren el clima. Para su investigacion

utilizo como poblacion total 90 docentes entre ambas instituciones, del cual mediante
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la muestra se obtuvo 79 docentes, a ellos se les aplico dos encuestas en base a las dos
variables en estudio y utilizo como instrument6 el cuestionario. Finalmente concluyo
que no existe relacion entre las variables de manejo del talento humano y clima
laboral, porque se obtuvo un r = 0,062 en el cual p < de 0,05, el cual menciona que los
encuestados califican que el manejo del talento humano se da como adecuado, pero
con respecto al clima laboral se da medianamente adecuando, esto demuestra que en
las instituciones educativas el buen manejo del talento humano no influye en el
mejoramiento del clima laboral. Con respecto a la relacion entre la variable de manejo
del talento humano y la dimension ambiente de trabajo perteneciente a la segunda
variable, se concluyd que no existe relacién significativa ya que resulto r = 0,018
donde p < de 0,05, lo que indica que si existe un buen manejo del talento humano no

se presenta un buen ambiente laboral en las instituciones.

En esta investigacion nos muestra que no existe relacién entre las variables de

estudio talento humano y clima laboral.

Huambachano (2014), desarrolld un estudio al que titul6 “Propuesta para
Mejorar el Clima Organizacional en la empresa EL PEZ AMIGO en la ciudad de
Lima”, persiguiendo como finalidad desarrollar estrategias que mejoren el clima de la
empresa; para ello se trabajé con una muestra poblacional de 20 trabajadores del
restaurante. La hipoOtesis alternativa que pretendié probar fue: si la propuesta de
mejora del clima organizacional influird en el desarrollo de la empresa el “PEZ
AMIGO” Lima, 2014. Para la correlacién de datos el instrumento que se utilizo fue el
cuestionario. Con el cual se llegd a obtener las siguientes conclusiones: La situacion
actual de la empresa ElI Pez Amigo de servicios gastrondmicos de la ciudad de Lima
presenta deficiencias en diferentes aspectos internos los cuales radican en el clima
laboral que esta posee, esto se ve reflejado en la inadecuada utilizacion de estrategias
que permitan el correcto funcionamiento de la misma. Y es que, no entienden
apropiadamente los principios del clima laboral, el cual prioriza al trabajador como

una unidad principal que permite ofrecer un producto o servicio de calidad.

En esta investigacion podemos ver las deficiencias que presenta la empresa en
cuanto al clima laboral, pues no se brinda un ambiente adecuado a los trabajadores

lo cual no les permite desarrollar sus actividades de manera eficiente.
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Pérez y Rivera (2013), desarrollaron un estudio al que titularon “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la amazonia peruana IIAP”, persiguiendo como finalidad de
encontrar la posible relacion bilateral entre el clima y la satisfaccion. La poblacion de
investigacion fue de 148 colaboradores, del cual se obtuvo una muestra de 107. Para
obtener la informacion el instrumento utilizado fue el cuestionario. La investigacion
concluyo que el clima organizacional y la satisfaccion laboral se encuentran en un
nivel medio o moderado. En la dimension de involucramiento laboral, los
colaboradores sienten que se involucran en su empleo con compromiso para la
superacion de dificultades. Asi mismo los colaboradores del I1AP, consideran que la

institucion les favorece en su desarrollo personal y profesional.

En esta investigacion podemos mencionar que al contar con un ambiente
laboral en un nivel medio permite que los trabajadores desarrollen sus actividades de
manera regular, pero teniendo un clima laboral en la cual los trabajadores lo
perciban como ideal seria satisfactorio para la empresa pues se sentiran
comprometidos tanto en su desarrollo personal y profesional logrando asi

incrementar la productividad.
En el contexto local

Ferrer (2016) en su investigacion “Propuesta de mejora del Clima Laboral
basado en el modelo de las seis casilllas de Marvin Weisbord en el Banco Interbank
tienda mercado modelo — 201, elaborada en Chiclayo”, desarroll6 un plan que
manipulaba el clima laboral basado en el modelo de 6 casillas. El estudio se desarroll6
desde un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo — propositivo, utilizando la
poblacién de 14 empleados se aplicé un cuestionario de 19. Se concluy6 que el clima
de la empresa debia abordarse desde la manipulacion de sus relaciones interpersonales,

puesto que los empleados interactuaban diariamente con muchos clientes.

Segun el estudio se puede observar que para manipular el clima organizacional una de
las maneras es a través de las relaciones interpersonales las cuales pueden mejorar

cuantiosamente la manera en que los empleados se relacionan entre si y con sus superiores.

Flores y Nufiez (2015), desarrollaron un estudio al que titularon “Propuesta de

creacion del Area de Recursos Humanos, para la Mejora del Clima Organizacional en
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Quetzal S.A.C de la ciudad de Chiclayo”, persiguiendo como finalidad de proponer la
implantacién de un éarea de recursos humanos que gestione y mejore el clima. La
poblacion y muestra fueron 60 trabajadores pertenecientes a las 5 empresas de Quetzal
Group. Para la recoleccion de datos se utilizd la encuesta y como instrumento el
cuestionario, que estaba orientado a las dimensiones del clima Organizacional. Las
conclusiones que llegaron fueron las siguientes: Se aprecid la falta de un éarea de
Recursos Humanos ya que los jefes son los encargados en realizar estos procesos, 1o
cual origina un desgaste en ellos, pues lo hacen sin un esquema ideal o pardmetros a
seguir que puedan garantizar una correcta toma de decisiones. No se toman en cuenta
los procesos de capacitacion del personal, que sirve para brindar los conocimientos
necesarios acerca de sus funciones y tareas, ademas servira para mejorar la autoestima.
A pesar de que la organizacion se encuentra comprometida en brindar a sus
colaboradores todos los beneficios estipulados por ley, se resalta la necesidad de una
politica salarial que permita motivar a los colaboradores y brinde una remuneracion
justa y equitativa, ademas no existe un manual de funciones o formato donde se
encuentren los requerimientos de cada puesto de trabajo y que sirva de guia para el
reclutamiento, seleccion e induccién de personal. Por ultimo, Quetzal Group, requiere
la creacién de la Jefatura de Recursos Humanos con todos los procesos
administrativos, que asesore a la Gerencia y a toda la organizacion en los procesos de

personal.

Podemos observar en esta investigacion la falta de un &rea de recursos
humanos lo cual dificulta a los trabajadores el cumplimiento de sus funciones, pues no
se toman en cuenta los procesos de capacitacion, una remuneracion justa y equitativa,
no existe un manual de funciones y tareas. Para ello es importante que se implemente
el area de recursos humanos lo cual se va a encargar de llevar acabo todos los

procesos y lineamientos de la organizacion.

Capufiay (2014),desarroll6 un estudio al que titulé “Propuesta para Mejorar el
Clima Organizacional en la Corporacién Universal S.A.C en la Ciudad de Chiclayo”,
persiguiendo la finalidad de proponer diversas estrategias que mejoren el clima de la
organizacion; para este estudio se utilizé como instrumento el cuestionario aplicado a

26 trabajadores de dicha empresa; tuvo como hipdtesis alternativa: si es adecuado el
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nivel de implicacion que tienen los trabajadores de la Corporacion Universal S.A.C. el
estudio concluyo que a nivel de dimensiones en todas las areas de la empresa
Corporacion Universal S.A.C el nivel de relacion que incluye la implicacion de
cohesién y el apoyo brindado nos ha dado como resultado una categoria promedio; es
decir que si existe un grado adecuado que se sienten comprometidos y un adecuado
apoyo entre cada uno de ellos aunque se puede mejorar y tener una categoria que
tiende a ser buena ya que esto seria la mas adecuada tanto para la empresa como para

sus colaboradores.

En esta investigacion en cuanto al clima organizacional la empresa se
encuentra en un nivel adecuado lo cual permite que desarrollen sus actividades de
manera eficiente, puesto que se brinda apoyo a los trabajadores cuando lo solicitan y
esto permite a que ellos se sientan comprometido con su trabajo y la organizacion

para alcanzar los objetivos planteados.

Gélvez (2014), desarrollé un estudio al que tituld6 “Propuesta de Mejora del
Clima Laboral aplicado a los Trabajadores del soporte administrativo de la gerencia de
red asistencial Lambayeque — Essalud”, persiguiendo la finalidad de aplicar estrategia
que mejoren el clima especialmente el del personal administrativo. Lo cual utilizo
como instrumento para la obtencion de datos el cuestionario de “escala de opiniones
CL- SPC” de la psicologa Sonia Palma Carrillo, el mismo que fue aplicado a los 366
trabajadores administrativos. Podemos concluir en dicha investigacion que la
percepcion de los trabajadores de soporte administrativo con respecto al clima
organizacional de la gerencia de red asistencial Lambayeque- Essalud, resulto

encontrarse en un nivel medio con una regula tendencia a ser alto.

En esta tesis podemos mencionar que teniendo un ambiente laboral bueno
permite a que los trabajadores se sientan satisfechos con su trabajo y con la

organizacion, esto permite mejorar los niveles de productividad de la empresa.

Urbina y Monteza (2014), desarrollaron un estudio al que titularon
“Diagnostico y propuesta para mejorar el clima organizacional en la empresa NY
INGENIERIA S.A.C”, persiguiendo la finalidad de diagnosticar el tipo de clima
laboral y luego proponer estrategias de mejora. Para la recopilacion de datos se utiliz6
la encuesta y como instrumento el cuestionario que fue realizado en base a la variable

del clima organizacional, el cual fue aplicado a los 37 colaboradores. Posteriormente
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llegaron a concluir lo siguiente: El clima organizacional de la empresa se encuentra en
un nivel bajo, lo cual es perjudicial para la empresa, en cuanto a las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, ademas otros factores como la
comunicacion Y las condiciones laborales también se encuentra en un nivel deficiente,
lo que han conllevado a que el ambiente de trabajo de la empresa se encuentre 79%

en un nivel bajo , esto impide a que la organizacion funcione en dptimas condiciones.

En esta tesis podemos ver que la empresa presenta ciertas dificultades en
cuanto al clima organizacional como involucramiento laboral, autorrealizacion, la
comunicacion y las condiciones laborales, esto impide a que desarrollen sus
actividades de manera eficiente. Lo cual es importante que la empresa tome en cuenta
estos factores para de alguna manera solucionar estos inconvenientes y mejorar los

niveles de satisfaccion de los trabajadores y la productividad.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del talento humano.

Chiavenato (2000) indica que la gestion de recursos humanos radica en
saber planear, organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas idoneas que

permitan promover el desempefio eficiente del personal (p.165).

Podemos decir que la gestion de recursos humanos es saber conquistar y
mantener personas en la organizacion, que trabajen y den lo maximo de si mismas, con

una actitud positiva y conveniente.

1.3.1.1. Objetivos de la Gestion del Talento humano
Segun Chiavenato (2009) los objetivos de la gestion de recursos

humanos ayudan a contribuir a la eficiencia de la organizacion tenemos los siguientes:

a.  Ayudar a la organizacion para lograr sus objetivos y a ejecutar su mision

b.  Proveer competitividad a la organizacion

c. Entregar a laorganizacion colaboradores bien capacitados y motivadas

d. Incrementar la auto actualizacion y la satisfaccion de los colaboradores en el

trabajo
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e.  Desarrollar y conservar la calidad de vida en el trabajo.
f.  Administrar e fomentar el cambio.
g.  Conservar politicas éticas y un compromiso responsable con la sociedad. (p.11)

1.3.1.2. Proceso de la Gestion del Talento Humano.

Segin Chiavenato (2009) actualmente la administracién de
recursos humanos consiste en ciertas actividades integradas con la finalidad de
alcanzar efectos sinérgicos y multiplicadores, tanto para la organizacién como para las
personas, asimismo los procesos de la administracion de recursos humanos son los

siguientes:

Proceso para integrar personas.

o o

Proceso para organizar a las personas.
Proceso para recompensar a las personas.

o o

Proceso para desarrollar a las personas.

®

Proceso para retener a las personas.

=h

Proceso para auditar a las personas.(p.15)

1.3.1.2.1. Procesos para integrar personas. También se le conoce
como el proceso para proveer o suministrar personas; es decir incluir a nuevos talentos

a la organizacion, este proceso incluye el reclutamiento y seleccion de personal.

a. Reclutamiento del Personal.

En el procedimiento de reclutamiento la organizacién capta a los
postulantes para el proceso de seleccion de manera que la organizacion pueda elegir
aquellas personas mas apropiadas para tapar las exigencias del puesto. Asi mismo,
afirma que la incorporacién es un proceso de dos vias: comunicar y difundir
oportunidades de empleo, al mismo tiempo que interesa a los aspirantes para el

proceso de seleccion. (Chiavenato 2009, p.116)
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Fuentes de reclutamiento. Existen diversos tipos de fuentes de reclutamiento.

Reclutamiento Interno. Chiavenato (2007) indica que el reclutamiento interno
es cuando hay una cierta cantidad de vacantes la empresa trata de hacer un reacomodo
de sus empleados, los cuales pueden transferidos de una otra area (p.158).

Reclutamiento Externo. El reclutamiento externo se lleva acabo con candidatos
gue no pertenecen a la organizacién, cuando hay una vacante para cubrir en el puesto
intenta llenarla con personal de afuera, es decir con candidatos atraidos por los

diversos medios de reclutamiento (Chiavenato 2007, p. 160)

Reclutamiento Mixto. Chiavenato (2007) indica que es cuando se emplea tanto

fuentes internas como externas de recursos humanos. (p.164)

Importancia del Reclutamiento.

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) mencionan que la relevancia del
reclutamiento es alcanzar el niumero suficiente de candidatos potenciales cualificados
para cubrir el puesto de trabajo, asimismo los propdsitos del reclutamiento se pueden

detallar en:

1. Describir las carencias presentes y futuras del reclutamiento, a partir de la
informacion proporcionada por la planificacion de los recursos humanos y el anélisis
de los puestos de trabajo.

2. Proveer el nimero suficiente de personas cualificadas para los puestos a cubrir, con
el minimo coste para la organizacion.

3. Aumentar la tasa de exitos en el proceso de seleccion.

4. Disminuir la probabilidad de que los postulantes dejen la organizacion al poco
tiempo de ser reclutados y seleccionados

5. Ejecutar la norma juridica existente.

6. Incrementar la eficiencia individual y de la organizacion, tanto a corto como a largo
plazo.

7. Evaluar la eficacia de las técnicas y fuentes utilizadas en el reclutamiento (p. 109)
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b.  Seleccién del Personal

La seleccion de personal, es el proceso en donde se busca a las personas
que relina ciertas cualidades, capacidades y competencias que exige el puesto, por lo
que se pretende incrementar la eficiencia y el desempefio humano, asi mismo la

eficacia de la organizacion (Chiavenato 2009,p.137).

Técnicas de Seleccidn:posibilitan investigar las caracteristicas personales del
colaborador mediante su comportamiento, asimismo en cinco categorias: La
entrevista, pruebas psicolégicas, pruebas de conocimiento o capacidad, pruebas de
personalidad y técnicas de simulacion (Chiavenato, 2009, p.148).

Es importante que todo el proceso de seleccién se haga de forma trasparente y

responsable

La Entrevista de Seleccion: La entrevista es el proceso de comunicacion entre
dos 0 més personas que interacttan y que una de las partes le interesa saber o mejor

de la otra.

Asimismo, el entrevistador es quien toma la decision y al entrevistado se le
aplica determinados estimulos con el fin de contemplar sus reacciones y con ello
decretar posibles relaciones de causa — efecto. Podemos decir que la entrevista es la

que influye en la decision de los postulantes.

Pruebas de Conocimiento o de Capacidades:Son herramientas que se usan
para evaluar el nivel de conocimientos generales y especificos de los aspirantes que
exige el puesto a cubrir. Buscan calcular el grado de conocimientos profesionales o
técnicos, como nociones de informatica, contabilidad, redaccion, inglés, etc. Por otra
parte, las pruebas de capacidad son muestras de trabajo que se usan para constatar el
desemperio de los candidatos. Buscan calcular el grado de capacidad o habilidad para
ciertas tareas, como la habilidad para, manipular la computadora, la destreza del
conductor de camiones, de la capturista o del operador de maquinas.

Pruebas Psicoldgicas:Representan un promedio objetivo y estandarizado de una
muestra de comportamientos en referencia a las aptitudes de las personas. Asi mismo

se usan como medida del desempefio, se fundamentan en muestras estadisticas para la
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comparacion y se aplican en condiciones estandarizadas. Los resultados de la prueba
de un individuo se comparan con las pautas de los resultados de muestras

representativas para lograr resultados en porcentajes.

Pruebas de Personalidad:Muestran ciertos aspectos de las caracteristicas
superficiales de las personas, como los determinados por el caracter (rasgos adquiridos

o fenotipos) y los determinados por el temperamento (rasgos innatos o genotipo).

Técnicas de Simulacion: Las técnicas de simulacién dejan a un lado el trato
individual y aislado, para enfocarse en el trato a grupo y remplaza el método verbal o
de ejecucion por la accion social. Su punto de partida es la dramatizacién, lo que
quiere decir armar un escenario 0 un contexto dramatico en el presente en el aqui y en
el ahora, para desarrollar el evento que se pretende desarrollar de forma parecida a la
realidad como sea posible. Asi, el protagonista, al dramatizar una escena asume un
papel y se coloca en un escenario circular, rodeado por otras personas que asisten a su

actuacion y participan o no en la escena.

1.3.1.2.2. Procesos para organizar a las personas

a. Orientacion de personas

Orientar quiere decir determinar la posicion de un individuo con base en los puntos
cardinales, es encaminar, guiar o indicarle el rumbo a alguien, reconocer donde esta el
lugar en el que se encuentra para guiarse en el camino. Cuando ingresan a la
organizacion, o cuando esta hace cambios, los candidatos deben conocer en qué
situacién se encuentran y hacia donde deben dirigir sus actividades y esfuerzos
(Chiavenato, 2009).

El objeto de la orientacidn es colocar a las personas en sus actividades dentro de

la organizacion y dejar en claro sus funciones y objetivos. (p.176)

b. Cultura Organizacional.Chiavenato (2009) indica que es el conjunto de
habitos y creencias planteados por las normas, valores, actitudes y las expectativas que

comparten todos los componentes de la organizacion.
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Asi mismo se refiere a la forma de vida de la empresa en todos sus aspectos en
sus ideas creencias, costumbres, reglas, técnicas, etc. También sefiala que la cultura
organizacional simboliza las percepciones de los dirigentes y los empleados de la

empresa y refleja la mentalidad que predomina en ella. (p.176)

c. Modelado del Trabajo.Los puestos componen los medios que utiliza la
organizacion para asignar y usar sus talentos humanos con el fin de lograr los
objetivos organizacionales en base a ciertas estrategias. Desde el prisma de las
personas, los puestos simbolizan los medios que se utilizan para realizar  sus
labores dentro de la organizacién para lograr sus objetivos individuales (Chiavenato,
2009).

Asi mismo, dice que el puesto esta compuesto por todas las acciones que realiza un
individuo, que embarca en un todo unificado y que se muestra en cierta posicién
formal en el organigrama de la empresa. De manera en que, para realizar sus
actividades, un individuo con un puesto debe tener una posicion definida en el

organigrama. (p.202)

Disefio de Puesto. Es la definicidn del contenido del puesto, de los métodos de
trabajo y de las relaciones con los demas puestos, con el objetivo de satisfacer los
requerimientos tecnoldgicos, organizacionales y sociales, asi como los requerimientos
personales de su ocupante. En lo profundo, el disefio de puestos es la manera en que
los administradores resguardan los puestos individuales y los acoplan para formar
unidades, departamentos y organizaciones (Chiavenato, 2007, p.204).

Descripcion y analisis de los puestos. Describir un puesto significa relacionar lo
que realiza el ocupante, como lo hace, en qué condiciones y por qué. La descripcion
del puesto es un retrato sintetizado del contenido y de las principales responsabilidades
del puesto. También sefiala que analizar un puesto es entrar en detalle sobre lo que se
exige de un ocupante con respecto a los conocimientos, habilidades y capacidades para
que pueda desempefiar correctamente el puesto. (Chiavenato, 2009, p. 222)

Asi mismo, indica que casi todas las actividades de recursos humanos se basan en la
informacion que proporcionan la descripcion y el analisis de los puestos. Los

principales objetivos de la descripcion y el analisis de los puestos son:
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1- Subsidios para el reclutamiento

2- Subsidios para la seleccion de personas

3- Material para el entrenamiento

4- Base para la evaluacion y la clasificacion de puestos
5- Evaluacion del desempefio

6- Base para programas de higiene y seguridad

7- Guia para el gerente.(p.228)

d. Administracion de la Carrera. Sefiala que carrera significa la secuencia de
puestos y actividades que desarrolla una persona a lo largo del tiempo dentro de una
organizacion.Por tradicion, las empresas realizan un plan de carrera para preparar a la
persona a efecto de que ocupara puestos gradualmente mas altos dentro de la jerarquia
de la organizacion.Ahora ya no es la organizacion la que se debe preocupar por ello.
Ese deber pasa rapidamente a manos de cada individuo. Es decir, cada persona debe
ser quien administre su propia carrera profesional y debe saber como adaptarse a las
demandas y exigencias de un mundo que varia y se transforma. Para ello, cada
individuo debe tratar de conocer sus propios talentos y saber como desarrollarlos y
aplicarlos a lo largo de su vida profesional para aprovechar las oportunidades que
aparecen intempestivamente, evitar la obsolescencia y neutralizar las amenazas que
van a aparecer, como la extincion de ciertas profesiones y la aparicion de otras nuevas

e innovadoras (Chiavenato, 2009, p.231).

e. Trabajo en Equipo.Chiavenato (2009) sefiala que los equipos son mucho

mas que simples grupos humanos, tienen caracteristicas que los grupos no tienen.

Para lograr la plena eficiencia el gerente debe tener cuidado de que el equipo

tenga las caracteristicas siguientes:

Obijetivos claros: la mision y los objetivos del equipo se deben fijar con claridad
y ser aprobados por todos los miembros. También, el objetivo individual de cada

miembro del equipo debe ser ayudado por todo el equipo. Uno debe auxiliar al otro.
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Percepcion integrada: los integrantes del equipo deben poseer una percepcion
conjunta y coherente de la situacion en la que se encuentran. La percepcion integrada
apoya a visualizar los problemas, fijar sus propdsitos e integrar sus actividades.

Division del trabajo grupal: los integrantes del equipo se deben distribuir para
sus posiciones de acuerdo a sus propensiones, habilidades, competencias y tipo de
personalidad. Esta designacion de papeles y de posiciones es elemental. Deben estar
completamente claros en cuanto a sus papeles para realizar sus actividades con las

mejores competencias.

Decisiones conjuntas: un equipo debe eludir formalidades y burocracia. La
comprension se debe lograr mediante la discusion y el consenso espontaneo entre los

miembros para que las decisiones sean en colaboracién y prevenir conflictos.

Liderazgo compartido: las funciones del liderazgo del equipo deben pasar de un
individuo a otro, de acuerdo con la situacién, las necesidades del equipo y de los

miembros.

Nuevas ideas para la solucion de problemas: el equipo admite el desacuerdo
como una forma de discutir nuevas ideas y de solucionar sus asuntos de manera

creativa e innovadora.

Evaluacion de la eficacia: el equipo debe evaluar continuamente su desempefio,
de qué manera ejecuta las tareas y las actividades, como logra las metas y como

construye y mantiene relaciones eficientes entre los miembros (p.237).

f. Evaluacion del Desempefio. Es una valoracion sistematica, de los actos de
cada individuo en base a las tareas que desempefia, las metas y los resultados que debe
lograr, las competencias que ofrecen y su potencial de desarrollo. Es un proceso que
sirve para juzgar o calcular el valor, la excelencia y las competencias de un
colaborador, pero, sobre todo, la aportacién que hace al negocio a la organizacion.
(Chiavenato, 2009, p.245)

El mismo autor también indica que toda persona requiere recibir realimentacién
sobre su desempefio para conocer como ejerce su trabajo y para realizar las

correcciones correspondientes. Sin esta realimentacion los colaboradores caminan a
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ciegas. Para tener idea de los potenciales de los individuos, la organizacion también
debe conocer cdmo realizan sus actividades. Asi, los colaboradores y las empresas
necesitan conocer todo sobre su desempefio. Las principales razones que explican el

interés de las empresas por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

brinda, al gerente o al especialista de recursos humanos, informacion que le
ayudara Recompensas: La evaluacion del desempefio brinda un juicio sistematico que
faculta argumentar incrementos de salario, promociones, transferencias y, muchas

veces, despidos de trabajadores. Es la evaluacion por méritos.

Realimentacion: La evaluacion brinda informacién de la percepcidn que poseen
las personas con las que interactta el personal, tanto de su desempefio, como de sus

actitudes y competencias.

Desarrollo: La evaluacién ayuda a que cada colaborador conozca exactamente
cuéles son sus puntos fuertes (aquello que podra aplicar con méas fuerza en el trabajo)
y los débiles (aquello que debe mejorar mediante el entrenamiento o el desarrollo
personal).

Relaciones: La evaluacién ayuda a cada trabajador mejorar sus relaciones con
los individuos que le rodean (gerentes, pares, subordinados) porque conoce qué tan

bien evaltan su desempefio.

Percepcion: La evaluacién brinda a cada individuo medios para saber lo que las
personas en su alrededor piensan sobre €l. Esto mejora la percepcidn que tiene de si

mismo y de su entorno social.

Potencial de desarrollo: La evaluacion brinda a la empresa fuentes para conocer
a profundidad el potencial de desarrollo de sus trabajadores, de manera que pueda

definir programas de evaluacién y desarrollo, sucesion, carreras, etcétera.

Asesoria: La evaluacidnpara aconsejar y orientar a los individuos. (p.246)
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1.3.1.2.3. Procesos para recompensar a las personas.

a. Remuneracion

La remuneracion se refiere a la recompensa que el personal recibe a cambio de
ejecutar las tareas de la organizacion. Se trata, basicamente, de una relacion de
intercambio entre los colaboradores y la empresa. Cada colaborador negocia su trabajo
para conseguir un pago econdémico y extraeconémico. En la mayoria de las
organizaciones, el principal elemento de la remuneracion total es la remuneracion
bésica, la paga fija que el colaborador recibe de manera regular en forma de sueldo
mensual o de salario por hora. Los incentivos salariales son el segundo elemento de la
remuneracion total, programas planteados para recompensar a los colaboradores que
tienen buen desempefio. Los incentivos se pagan de diferentes maneras, mediante
bonos y participacion en los resultados, como recompensas por los resultados. Las
prestaciones son el tercer elemento de la remuneracion total y, casi siempre, se llaman

remuneracion indirecta (Chiavenato, 2007, p.283).

b. Programas de Incentivos

No basta con remunerar a las personas por el tiempo que dedican a la
organizacion, porque ello es indispensable, pero no es suficiente. Es necesario
incentivarlas continuamente para que realicen el mejor esfuerzo posible, sobrepasen su
desempefio actual y logren las metas y los resultados desafiantes que se han formulado
para el futuro. La remuneracion fija suele funcionar como un factor higiénico, que no
es agradable ni alcanza motivar a los colaboradores para que superen las metas y los

objetivos o0 para que mejoren continuamente sus actividades. (Chiavenato, 2007,p.318)

c. Prestacionesy Servicio

Las prestaciones son ciertas gratificaciones y beneficios que las organizaciones
brindan, a todos o0 a una parte de sus colaboradores, en forma de pago adicional a sus
salarios. En general, componen un paquete de prestaciones y servicios que forma parte
integral de la remuneracion de los colaboradores. Las prestaciones y los servicios

sociales incluyen toda una diversidad de facilidades y beneficios que brinda la
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empresa, como apoyo médico-hospitalaria, seguro de vida, alimentacion subsidiada,
transporte, pago por antigiedad en la compafiia, planes de pensién o jubilacién, etc.
(Chiavenato, 2007,p.345)

1.3.1.2.4. Procesos para desarrollar a las personas.

a. Capacitacion

Es un medio que desarrolla las competencias de los individuos para que puedan
ser mas productivas e innovadoras en efecto para que contribuyan mejor a los

objetivos empresariales y se vuelvan cada vez mas valiosas. (Chiavenato 2009, p.371)

Ademas, sefiala que la capacitacion es un proceso ciclico y continuo que pasa por

cuatro etapas:

1. El diagndstico consiste en realizar un inventario de las necesidades o las
carencias de capacitacion que deben ser atendidas o satisfechas. Las necesidades

pueden ser pasadas, presentes o futuras.

2. El disefio consiste en preparar el proyecto o programa de capacitacion para

atender las necesidades diagnosticadas.
3. La implantacion es ejecutar y dirigir el programa de capacitacion.

4. La evaluacion consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion.

b. Desarrollo de las personas y Organizaciones
Desarrollo de Personas

Son las actividades de desarrollo personal relacionadas con los procesos mas
profundos de formacion de la personalidad y de la mejora de la capacidad para
comprender e interpretar el conocimiento, que con la distribucion de un conjunto de
datos e informaciones sobre las habilidades motoras o ejecutoras. El desarrollo esta
mas orientado hacia el crecimiento personal del empleado y se dirige hacia la carrera
futura y no se fija solo en el puesto actual (Chiavenato, 2009).
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Desarrollo Organizacional

Chiavenato (2009) sefiala que es un enfoque de cambio organizacional con el
cual los mismos trabajadores formulan el cambio que se requiere y lo establecen con la

ayuda de un consultor interno o externo y presenta las caracteristicas siguientes:

1. Se sustenta en la investigacién y la accion, lo que significa reunir datos sobre
una unidad (ya sea organizacional, un departamento, o la organizacion entera) y
presentar esos datos a los colaboradores para que los analicen y planteen hipdtesis

sobre como deberia ser esa unidad si fuera excelente.

2. El desarrollo organizacional aplica los conocimientos de las ciencias

conductuales con el propésito de mejorarla eficacia de la organizacion.

3. El desarrollo organizacional cambia actitudes, valores y creencias de los
trabajadores, para que ellos mismos puedan identificar e implantar los cambios sean
técnicos, de procedimientos, de comportamientos, estructurales u otros que se

necesitan para mejorar el funcionamiento de la organizacion.

4. El desarrollo organizacional cambia a la organizacion en un sentido
determinado, como la mejora para resolver problemas, la flexibilidad, la capacidad de
reaccion, el incremento de la calidad del trabajo, el cambio cultural y el aumento de la
eficacia. (p.423)

5. Relaciones con los empleados.

Las actividades para relacionarse con los trabajadores tienen por objeto crear un
ambiente de confianza, respeto y consideracion y pretenden lograr una mayor eficacia
de la organizacion con la eliminacion de las barreras que inhiben la plena participacion

de los trabajadores y la ejecucion de sus politicas organizacionales.

a. Programa de ayuda al colaborador

Los programas de apoyo a los colaboradores se realizan para ayudar a los

trabajadores que tienen conflictos, son programas que en las organizaciones se usan
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para ayudar a los trabajadores a resolver los problemas personales que afectan el

desempefio de su trabajo (Chiavenato, 2009).

Los programas de apoyo al colaborador casi siempre presentan dos elementos

fundamentales:

1. Una politica escrita: Los primerosen conocer los problemas de las
personas son los colegasy los superiores. Una politica escrita puede apoyarlos en este
sentido y demuestra el apoyo total de la organizacion.

2. Un coordinador del programa: Los programas deben poseer un
coordinador que respalde el conocimiento y el uso de los procedimientos y las
politicas en el lugar de trabajo. El coordinador que puede ser un experto en
administracion de personal o un gerente de linea, brinda la asesoria necesaria a los
gerentes y los orienta y estimula para tratar adecuadamente a los colaboradores que

tienen problemas y para ofrecerles servicios de naturaleza confidencial.

b. Administracion de Conflictos

El conflicto es inherente a la vida de cada individuo y forma parte inevitable de
la naturaleza humana. Forma parte del lado contrario de la cooperacion y la
colaboracion. La palabra conflicto se refiere al desacuerdo, la discordia, la

divergencia, la discordancia, la controversia o el antagonismo (Chiavenato, 2009).

Existen dos tipos de conflictos: el conflicto interno y el conflicto externo. El
interno (intrapersonal) implica dilemas de orden personal. El externo implica varios
niveles: interpersonal, intragrupal, intergrupal, intraorganizacional e

interorganizacional. (p.459)

c. Higiene, Seguridad y Calidad de Vida

Higiene Laboral. Se refiere al conjunto de normas y procedimientos que busca
resguardar la integridad fisica y mental del trabajador, al cuidarlo de los riesgos de
salud inherentes a las funciones del puesto y al ambiente fisico donde las ejecuta. La
higiene laboral gira en torno al diagndéstico y la prevencion de males ocupacionales, a
partir del estudio y el control de dos variables: el hombre y su ambiente laboral. Asi

mismo la higiene laboral o higiene industrial es de caracter eminentemente preventivo,
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pues su objetivo es la salud y la comodidad del colaborador, al impedir que se enferme

y se ausente provisional o definitivamente del trabajo (Chiavenato, 2007,p.332).

Seguridad Laboral. Es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas y
psicoldgicas que se usan para precaver accidentes, sea con la eliminacion de las
condiciones inseguras del ambiente, con la instruccion o convencimiento de los
colaboradores para que utilicen practicas preventivas, lo cual es esencial para un

desempefio satisfactorio del trabajo (Chiavenato, 2007, p. 336)

Calidad de Vida. Las condiciones sociales y psicoldgicas también forman parte
del ambiente laboral. Investigaciones recientes demuestran que, para lograr la calidad
y la productividad, las empresas deben tener colaboradores motivados que se
comprometan en los trabajos que ejecutan y deben recompensarlos adecuadamente por
su colaboracion. Asi, la competitividad de la organizacion pasa, obligatoriamente, por
la calidad de vida en el trabajo (Chiavenato, 2007, p.349).

También sefiala que la calidad de vida en el trabajo simboliza el gradoen que los
integrantes de la organizacién pueden satisfacersus necesidades personales con su
actividad enla organizacién. La calidad de vida en el trabajo implicauna constelacion
de factores, por ejemplo: la satisfacciéncon el trabajo desempefiado, las posibilidades
de futuroen la organizacién, el reconocimiento por los resultadosalcanzados, el salario
percibido, las prestaciones ofrecidas,las relaciones humanas dentro del grupo y de la
organizacion,el ambiente psicologico y fisico del trabajo,la libertad para decidir, las

posibilidades de participar yotros puntos similares (Chiavenato, 2007, p.351).

1.3.1.2.5. Procesos para auditar a las personas

a. Comunicaciones Internas

Una entidad tiene que consolidarse en una base sélida de informacién y de
comunicacion, y no sélo sobre una jerarquia de autoridad. Todos los colaboradores
desde la base hasta la cupula de la empresa tienen que aceptar sus respectivas
responsabilidades con base a la informacion difundida. (Chiavenato, 2009,p.508)
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Asi mismo, afirma que los gerentes de linea deben poner énfasis en la
comunicacion con los demés miembros de la organizacion, porque la comunicacion es
el medio primario para encaminar las actividades de la organizacion y es el
instrumento basico para satisfacer las necesidades humanas de los colaboradores
(Chiavenato, 2009, p.509).

b. Base de datos de la administracién de Recursos Humanos

Es un sistema de almacenamiento y amontonamiento de datos acertadamente
codificados y disponibles para el procesamiento y la obtencion de informacién. En
realidad, el banco de datos es un conjunto integral de archivos, con relacion logica, y
una organizacion que mejore y facilite el acceso a los datos y elimine la redundancia
(Chiavenato, 2009).

La administracion de recursos humanos necesita de la utilizacién de varias bases
de datos interconectadas que permitan conseguir y almacenar datos sobre diferentes

estratos o niveles de complejidad, a saber:

1. Registro de personal, con datos personales sobre cada trabajador.
2. Registro de puestos, con datos sobre los ocupantes de cada cargo.

3. Registro de secciones, con datos sobre los trabajadores de cada seccion,

departamento o division.

4. Registro de remuneracion, con datos sobre los salarios y los incentivos

salariales.

5. Registro de prestaciones, con datos sobre las prestaciones y los servicios

sociales.
6. Registro de entrenamiento, con datos sobre los programas de entrenamiento.
7. Registro de candidatos, con datos sobre los candidatos a empleo.

8. Registro médico, con datos sobre consultas y examenes médicos de admision,

examenes periddicos, etcétera.
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9. Otros registros, dependen de las necesidades de la organizacion, de la
administracion de recursos humanos, de los gerentes de linea y de los propios
trabajadores. (p.511)

1.3.2. Clima Organizacional
El clima organizacional se da entre los miembros de la organizacion, lo
cual estd ligado al tipo y grado de motivacion lo cual nos ayuda a entender el indice
del clima organizacional de manera especifica. También nos ayuda a entender los
aspectos de la organizacion que influyen en los diversos tipos de motivacion de las

personas (Chiavenato, 2000,p.86)

El clima laboral esta relacionado con las percepciones de las personas que
forman parte de una organizacion, trabajo, el ambiente fisico. También se relaciona
con la salud mental de las personas de cOmo se sienten consigo mismo con respecto a

los demas (Davis y Newstron, 2000,p.581).

El clima organizacional como un conjunto de propiedades del ambiente de
trabajo que se pueden medir y tener diferentes grados de un clima organizacional, ya
sea directa o indirectamente por la gente que trabaja y que dan paso a los diversos

tipos de comportamiento y motivacion (Litwin y Stinger citados por Brunet, 2002).

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar entorno a él, y las diversas regulaciones
formales que afectan a dicho trabajo. Se relaciona también con el concepto de salud
mental de los individuos, entendido como la capacidad de una persona para sentirse
bien consigo misma, respecto a los demas, y de ser capaz de enfrentarse por si misma

a las exigencias de la vida (Rodriguez, 1999).

Finalmente, se define como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que

experimentan los miembros de la organizacién e influye en su comportamiento.
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1.3.2.1. Caracteristicas del Clima Organizacional

Chiavenato (2000) se refiere el clima como las caracteristicas del
medio ambiente de la organizacion en que se desempefian los miembros de ésta y que
sus caracteristicas pueden ser internas o externas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desemperfian en ese ambiente, este ultimo determina el clima organizacional, ya

que cada trabajador tiene una apreciacion distinta del medio en que se desenvuelve.

El clima organizacional es un cambio efimero en las actitudes de las personas
que se pueden deber a varias razones: dias cercas al cierre anual, a la reduccion de
personal, al aumento de los salarios, entre otros. En un ejemplo cuando se aumenta la
motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional, hay mas ganas de trabajar

y cuando disminuye la motivacion éste disminuye también.

El clima organizacional de la empresa ejerce influencia en el comportamiento de
los trabajadores. Cuando existe un clima de insatisfaccion de los trabajadores este

tiende a ausentarse perjudicando el rendimiento de los miembros (p.86)

1.3.2.2. Importancia del Clima Organizacional
La importancia que tiene el estudio del clima organizacional hoy
en dia, es un bien necesario para saber como motivar al trabajador; ya que el
comportamiento de las personas en la organizacion trae como origen un ambiente que

afectara tanto a las personas como a los objetivos de la empresa.

Para un apropiado o inapropiado clima trae consecuencias ya sean positivas o
negativas. Es por eso la importancia de como motivar a los miembros para una mejor

productividad, logros, satisfaccion, entre otros

El clima organizacional puede ser afectado por diversos factores positivos y
negativos. Por eso es importante que exista una motivacion para un buen clima en la

organizacion para que se vean resultados positivos en la misma, trayendo muchos

47



beneficios a la empresa y situandose en mejores posiciones que trae este mundo

competitivo (Davis y Newstron, 2000, p.582).

1.3.2.3. Tipos de Clima Organizacional de Likert

Brunet (2002) afirmdé que existen diversas teorias que han
tipificado los climas organizacionales que pueden producirse en diferentes

configuraciones de las variables que conforman el concepto.

1.3.2.3.1. Teoria del clima organizacional de
Likert. Rensis Likert sostuvo que, en la percepcion del clima de una organizacion,
influyen variables tales como la estructura de la organizacion y su administracion, las
reglas y normas, la toma de decisiones, entre otros. Estas son variables causales. Otro
grupo de variables son intervinientes y en ellas se incluyen las motivaciones, las
actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert indicd que las variables finales son
dependientes de las dos anteriores, y se refieren a los resultados obtenidos por la
organizacion. En las, se incluyen la productividad, las ganancias y las pérdidas

logradas por la organizacion (Brunet, 2002).

Estos tres tipos de variables, influyen en la percepcion del clima, por parte de los
miembros de una organizacion. Para Likert, es importante que se trate de la percepcion
del clima, mas que del clima en si, por cuanto él sostuvo que los comportamientos y
actitudes de las personas son una resultante de sus percepciones de la situacioén y no de
una situacion objetiva. Llego tipificar cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada

uno de ellos con un clima particular.

a. Clima Autoritario

Sistema | Autoritarismo explotador

Manifiesta que en este tipo de sistema solo las personas de alta gerencia
determinan las metas para la organizacion. El clima que se respira en este sistema es

de temor, castigo y de amenazas y ocasionalmente de recompensas. La relacion que
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existe entre la alta gerencia y los empleados es casi nula y las decisiones solo las toma

los jefes.

Sistema Il Autoritarismo Paternalista

En este tipo de sistema existe la confianza condescendiente con sus empleados,
aunque no en su totalidad ya que las mayores decisiones se toman en la alta gerencia y
una menor con sus empleados. Las motivaciones que existen ya sean de recompensas
0 castigos son utilizados por excelencia con este sistema hacia los trabajadores. Bajo

este tipo de clima se juega mucho con las necesidades de los trabajadores.

El tipo de relacion caracteristico de este sistema paternalista, con autoridades
que tienen todo el poder, es que se da ciertas facilidades a sus empleados con limites

de relativa flexibilidad

Dando paso asi a la confianza condescendiente desde la alta gerencia con sus

empleados y la dependencia de la base jerarquica creando un clima participativo.

b.  Clima Participativo
Sistema 111 Participativo Consultivo
Existen una serie de empresas en toda localidad que se caracterizan por la

confianza de los jefes en sus empleados ya que estos suelen tomar decisiones dentro de

su dmbito.

Este sistema presenta un clima de confianza y armonia ya que existe una buena
comunicacion entre la alta gerencia y sus empleados de descentralizar las tomas
decisiones. Pero siempre manteniéndose un sistema jerarquico, con decisiones

especificas adoptadas por los escalones medios e inferiores

49



Sistema IV Participacion en grupo

En este tipo de clima inspira confianza y se obtienen altos niveles de

compromiso de los colaboradores con los objetivos de la empresa.

El nivel de motivacion es la participacion, que se trabaja en funcion a los
objetivos planteados, puesto que el nivel de clima organizacional es de confianza;
logrando asi que los colaboradores se involucren con la organizacion y el logro de los
objetivos. Este tipo de clima se caracteriza porque esta distribuido en todas las areas
de la organizacion y la comunicacion que se realiza es horizontal generando una

participacion grupal.

Likert el sistema 4 era el méas efectivo en la toma de decisiones y ademas de ser
el més productivo. Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe
una estructura rigida por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas |11
y IV corresponden a un clima abierto con una estructura flexible creando un clima

favorable dentro de la organizacion (Brunet, 2002).

1.3.2.3.2. Teoriadel Clima Organizacional de

Litwin y Stringer.
En esta teoria se manifiesta la importancia de la conducta en los trabajadores
dentro de la organizacion haciendo uso de la motivacion y el clima, con el objetivo de
descubrir los aspectos situacionales y ambientales que influyen sobre la conducta y la

percepcion de los trabajadores. Dichos autores plantearon tres objetivos:

a)  Analizar la relacién entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional.

b)  Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion
individual.

c) Determinar los efectos del clima organizacional sobre variantes

satisfaccion personal y desempefio organizacional.

Litwin y Stringe (1968) manifestaron que se puede encontrar distintos climas en
las organizaciones variando el estilo de liderazgo, puesto que tienen efectos

significativos sobre la motivacion, el desempefio y la satisfaccidn del trabajador y a su
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vez estos pueden provocar cambios en los rasgos de la personalidad aparentemente
estables.

Estos autores descubrieron que se puede encontrar distintos climas en las
organizaciones variando el estilo de liderazgo. A su vez, estos nuevos climas tienen
efectos significativos sobre la motivacién, el desempefio y la satisfaccion en el
empleo. Llegaron a concluir también que el clima organizacional puede provocar
cambios en los rasgos de la personalidad relativamente estables.

Los factores que intervienen en el clima organizacional, se mencionan lo
siguiente:

Primero, los factores que tienen influencia en la motivacién y comportamiento
de los individuos son aspectos como la estructura, las politicas gerenciales, los
procesos de comunicacion y los patrones de liderazgo, inciden directamente en la

productividad de la organizacion

Segundo, los patrones gerenciales son unos de indicadores de los niveles de
motivacion y produccion alcanzados en la organizacion ya que se establece la
exigencia y desempefio de los colaboradores y de igual manera el nivel de riesgo y de
responsabilidad que aceptan en la realizacion de su trabajo para el logro de metas
planteadas.

Tercero, las variables que intervienen en la calidad de relaciones interpersonales
de los colaboradores tenemos: identificacion grupal, clima de amistad, lealtad y
cordialidad, estas variables son determinantes y necesarias para una sana integracion
de los miembros en la organizacion y para alcanzar la productividad grupal y

organizacional.

1.3.2.4. Dimensiones del Clima Organizacional.

Para Litwin y Striger (1968), mencionan que las dimensiones que
influyen directamente sobre la motivacién y su correspondiente conducta en los
colaboradores de la organizacion son: estructura, responsabilidad, recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion, estandares de desempefio, identidad, conflictos. Este
comportamiento tiene sin duda una gran variedad de consecuencias para la

organizacion como: la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
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La técnica de Litwin y Stinger se apoya en un cuestionario que se aplica a los
miembros de la organizacion. Este cuestionario estd basado en la teoria de los autores
mencionados, que postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian en el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de la organizacién como:

Estructura: Esta dimensién muestra la percepcion que tienen los colaboradores
acerca de la organizacion en cuanto a formalismos, reglas, obligaciones, politicas
procedimientos, tramite entre otras limitaciones que se presentan en el desarrollo de su
trabajo. Podemos decir que es la medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y no
estructurado. Lo cual tiene que ver con los canales de comunicacion gque se desarrolla

con los miembros de la organizacion ya sea una comunicacion vertical y/o horizontal.

Responsabilidad: Es el sentimiento de los trabajadores sobre la presion y el
comportamiento que tienen con el trabajo encomendado, al tomar decisiones por si
solo, al crear sus propias exigencias y responsabilidades, es decir su autonomia en la
toma de decisiones en su trabajo y ser el su propio jefe.

Recompensa: Esta dimension expresa la percepcion que tienen los trabajadores
acerca de la recompensa recibida por el trabajo bien desarrollado. Cabe decir que la
organizacion emplea mas el premio que el castigo, es decir que recibir una recompensa
monetaria no lo es todo también se necesita de un reconocimiento publico, unas
felicitaciones, son recompensas que ayudan afianzar mas el compromiso con la

organizacion.

Desafio: Es la dimension en que la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos a fin de lograr los objetivos planteados, la misma que es sumamente
importante, ya que, Si no Se asumen riesgos, entonces, la organizacion no innovara y

morira en el tiempo.

Relaciones: Las relaciones interpersonales dentro de una organizacion son

sumamente importantes ya que hace referencia a la percepcion acerca de un ambiente
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de trabajo sano y de buenas relaciones entre jefes y subordinados, para alcanzar asi el

desarrollo del cumplimiento de metas y objetivos planteados por la empresa.

Cooperacion: Aqui se percibe en esta dimension que la organizacion
vienedesarrollando un apoyo mutuo entre todos los miembros de la organizacion, tanto
en niveles superiores como inferiores para asi lograr confianza en los trabajadores y

desarrollen de la mejor manera sus actividades en su puesto de trabajo.

Estandares de Desemperfio: Refleja la percepcion que tienen los trabajadores
sobre los patrones o medidas de desempefio que permiten la evaluacién de su trabajo
para el cumplimiento de los objetivos y metas planteadas. Es importante debido a que
muchas veces las personas con alta necesidad de afiliacion responden a los estandares,
lo hacen para complacer a sus jefes y comparfieros, ganando asi la aprobacion y
aprecios de ellos.

Conflictos: Los conflictos hacen mencién a que los miembros de la entidad
puedan discutir y resolver algunas discrepancias que se den en el trabajo, escuchando
y respetando las opiniones de sus contrapartes, asi mismo también respetando el
grado jerarquico al cual pertenecen y asi lograr solucionar los diferentes problemas

que se les presenten para lograr el bienestar en ambas partes.

Identidad: Muestra el grado de identificacion y el nivel de lealtad que tienen los
miembros con la organizacion, es decir, se refiere al sentimiento de pertenencia que
tienen las personas hacia su organizacién, comprometiéndose cada vez mas y dando lo

mejor de si para el éxito propio y de la empresa.

1.4. Formulacién del problema

¢Como la gestion del talento humano contribuye a la mejora del clima

organizacional en la empresa Helatonys SAC Chiclayo 2017?
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1.5. Justificacion e importancia

Naupas, Mejia y Novoa (2013) manifiestan, que justificar implica fundamentar
las razones por las cuales se realiza dicha investigacion. La explicacion de estas puede

agruparse en: Teorica, metodoldgica y social.

Como justificacion tedrica consideramos importante la realizacion de esta
investigacion ya que contribuira a fortalecer el conocimiento, a traves de conceptos y
teorias respecto a las variables en estudio gestion del talento humano explicada en el
libro Gestion del Talento Humano de Chiavenato (2009) y para el clima
organizacional utilizaremos las bases teoricas descritas segun Litwin y Stringe y asi

finalmente lograr mejorar el clima organizacional.

Desde el punto de vista metodoldgico es de tipo descriptiva, porque buscamos
descubrir la situacién actual de la gestion del talento humano con que cuenta la
empresa y como esta el clima organizacional. Debido a que el objetivo de nuestra tesis
es llevar acabo un diagnostico organizacional para proponer estrategias de gestion del
talento humano. Para conseguir esta relacion se realizarda una entrevista al
administrador de la empresa Helatony’s SAC sucursal Chiclayo y como instrumento
se tendra la guia de entrevista, asi mismo también se realizard una encuesta a los
colaboradores de la empresa y como instrumento el cuestionario, la cual dicha
investigacién servird como modelo para futuras investigaciones con respaldo en las

validaciones que tendré los instrumentos.

Desde la perspectiva social esta investigacion permitié conocer la importancia
que tiene la gestion del talento humano en la empresa Helatonys SAC., a partir de la
mejora del clima organizacional pues es un impulsador de éxito para las

organizaciones hoy en dia.

Pero en si, lo que se busca conseguir es tener una buena gestion del talento
humano, pues hoy en dia en las organizaciones son los colaboradores quienes nos
ayudan alcanzar los objetivos, a mejorar los niveles de productividad y
competitividad. Con respecto al clima organizacional, este nos permite saber el grado
de identificacion que tienen los colaboradores, la facilidad con la que se integran en

trabajos de grupo y el grado de satisfaccion que tienen con la empresa.
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Asi mismo, esta investigacion servird para que la empresa conozca como se ha
venido desarrollando la gestion del talento humano y como este contribuye en el clima
organizacional, de esta manera con los resultados obtenidos y con la propuesta
planteada, la empresa podra tomar medidas que le ayuden a mejorar las deficiencias
encontradas. Por lo tanto, los trabajadores también se veran beneficiados pues al
contar con una buena gestion, se encontrardn mas orientados a cerca de las normas,
funciones y tareas, consecuentemente mejorardn su desempefio. Finalmente, los
clientes percibiran un adecuado servicio y atencion por parte de los colaboradores de

la empresa.

1.6. Hipotesis

H1: La gestion del talento humano contribuye a la mejora del clima

organizacional de la empresa Helatonys SAC.

Ho: La gestion del talento humano no contribuye a la mejora del clima

organizacional de la empresa Helatonys SAC.

1.7. Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Proponer estrategias de gestién del talento humano para mejorar el clima

organizacional de la empresa Helatonys SAC Chiclayo 2017
Objetivo Especifico

Identificar los procesos de gestion del talento humano que emplea actualmente la

empresa Helatonys SAC

Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en la empresa
Helatonys SAC

Determinar qué factores de la gestion del talento humano inciden en el clima

organizacional de la empresa Helatonys SAC
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CAPITULO II

MATERIAL Y METODO
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CAPITULO Il MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva y propositiva conforme a los
conceptos de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

Descriptiva puesto que va describe una realidad problematica en un tiempo
determinado, y demas permite medir y analizar la informacién recopilada de manera
independiente para las variables en estudio.

Propositiva, porque va a proponer estrategias de gestion del talento humano que
va permitir mejorar el clima organizacional de la empresa Helatonys SAC.

Disefio de Investigacion

Esta investigacion se da dentro de un caracter no experimental — transaccional o
transversal.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) sostienen que la investigacion no
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables; es
decir observar fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos.

Transaccional o transversal porque nos va a permitir recolectar datos en un solo
instante y en un tiempo Unico. Su proposito es describir las variables y analizar su
incidencia e interrelacién en un momento dado. (p. 151).

Las variables en estudio es gestion del talento humano y clima organizacional de
la empresa Helatonys SAC., teniendo el siguiente esquema:

Me—>» O =—> P
Donde:
M: Muestra de la investigacion

O: Observacién del Clima Organizacional

P: Propuesta de Gestion del Talento Humano
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2.2. Poblacion y Muestra

Poblacién

Bernal (2010) expresa que la poblacion es el conjunto de todos los individuos o
personas que son motivo de la investigacion; es decir que presentan ciertas

caracteristicas similares (p.160).

Poblacién: La poblacién en estudio esta constituida por los todos colaboradores
de la empresa Helatonys SAC, sucursal Chiclayo los cuales segun el control de

asistencia anexo N° 04, brindado por la administradora son los siguientes:

Tabla 1
Poblacion
Poblacion
Administradora 01
Jefe de caja 01
Asistente de caja 01
Jefe de ventas 01
Jefe de almacén 01
Vendedores 03
Choferes 07
Liquidadores 02
Almaceneros de camara frigorifica 03
Total Poblacion 20

Fuente: Elaboracion propia

Muestra
Naupas, Mejia y Novoa (2013) expresan que muestra es el subconjunto de la
poblacion, la cual se seleccionara por diversos métodos, pero siempre teniendo en

cuenta la representatividad de la poblacion (p. 173)
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Debido a que la poblacion en estudio no es representativa vamos a tomar el total
de la poblacion como muestra, la cual constara de 20 encuestados que se encuentran

laborando actualmente en la empresa Helatonys SAC. sucursal Chiclayo.

2.3. Variables

Variable independiente:

Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) Sefiala gestion del talento humano como un campo
muy sensible para la mentalidad predominante en las organizaciones. Depende de las
contingencias y las situaciones en razon de diversos aspectos, como la cultura que
existe en cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas
del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia que utiliza, los
procesos internos, el estilo de administracion utilizado y de infinidad de otras variables

importantes (p.7)

Variable dependiente:

Clima organizacional

Litwin y Stinger citados por Brunet (2002), definen al clima organizacional
como un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que son susceptibles de ser
medidas, percibidas directa o indirectamente por la gente que vive y trabaja en este

contexto y que influencian su comportamiento y motivacion.
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2.4. Operacionalizacion

INDICADORES

ITEMS O RESPUESTAS

TECNICAE
INSTRUMENTO

Reclutamiento

Seleccién del personal

Orientacion de las

Tabla 2
Operacionalizacion variable independiente
VARIABLES  DIMENSIONES
INCORPORAR
PERSONAS
COLOCARA

LAS PERSONAS

RECOMPENSAR
PERSONAS

DESARROLLO
DE PERSONAS

RETENCION DE
PERSONAS

GESTION DEL TALENTO HUMANO

SUPERVISAR A
LAS PERSONAS

personas

Evaluacion del
desempefio
Remuneracion

Incentivos

Capacitacién

Desarrollo

Relaciones con los
empleados

Higiene y seguridad

Calidad de vida

Comunicacion

Base de Datos

¢Como se realiza el proceso de reclutamiento del personal?
¢Considera usted que el proceso de seleccion debe estar de acuerdo a
las exigencias del perfil del puesto?

¢La empresa cuenta con manual y reglamento de organizacion y
funciones?

¢La empresa cuenta con un programa de induccién?

¢Cémo miden la productividad de los colaboradores?

¢Se paga puntual las remuneraciones?

¢ Se otorga algun tipo de incentivo al personal?

¢El tipo de incentivo que se le otorga al personal es econémico y/o
material?

¢Cuenta la empresa con un plan de capacitacion?

¢Con que frecuencia se brinda capacitaciones al personal?

¢La empresa cuenta con linea de carrera profesional para sus
colaboradores?

¢Se retne frecuentemente con los colaboradores para analizar el
trabajo desarrollado y plantearse nuevas metas?

¢Cuenta la empresa con implementos de seguridad apropiados para
evitar cualquier tipo de accidente o riesgo en el trabajo?

¢La empresa cumple en brindar al colaborador el ambiente adecuado
y las herramientas de trabajo necesarias para mejorar su desempefio
laboral?

¢La comunicacion es horizontal
colaboradores de la empresa?
¢Cuentan con algin programa de base de datos del personal de la
empresa?

o vertical entre todos los

Se utilizara la técnica
de la entrevista y
como instrumento la
Guia de entrevista

Fuente:Elaboracion propia
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Tabla 3

Operacionalizacion variable dependiente

TECNICA E
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS O RESPUESTAS INSTRUMENTO
Organizacién ¢Conoce como esta organizada la empresa?
¢Conoce la vision y mision de la empresa?
ESTRUCTURA Reglamentos y ¢Conoce el reglamento interno de trabajo de la empresa?
Obligaciones ¢Conoce cudles son sus funciones en su puesto de trabajo?
Compromiso ¢ Faltas frecuentemente a tu puesto de trabajo?
RESPONSABILIDAD Puntualidad ¢ Cumples oportunamente las tareas encomendadas?
Reconocimiento éLIa er|n|iJ)rese:j regonoce publicamente el buen rendimiento y productividad
el colaborador?
RECOMPENSA Premio ¢L,a empresa brinda algln tipo de incentivo econdmico y/o material a los
. mas destacados?
<Z( DESAFIO Aceptacién de riesgos El;rsfzdeﬁ?;gseagon responsabilidad y compromiso los desafios establecidos
8 ¢Las relaciones del gerente con sus colaboradores tienden a ser cordial?
é RELACIONES Ambiente de trabajo ;lrll_tggrzrr:?gr:e;?tr ectc:)rggsrstjs c oﬁzzziﬁiso r eie? confraternidad - para - generar Se utilizard la técnica
> . . ~ - de la encuesta y
< ¢Usted proporciona apoyo a sus compafieros cuando se lo solicitan? -
B-:') COOPERACION A t ¢Te integras con facilidad a los equipos de trabajo para cumplir los comgulgssttirounrgfircl)to el
e POyo mutuo objetivos de la organizacion?
< ESTANDARES Cumplimiento de metas ¢Desarrollas tus actividades de manera eficiente?
2 ¢En la empresa se desarrollan actividades de supervision?
5' Retroalimentacion ¢La empresa programa actividades de retroalimentacion para mejorar el
desempefio de los colaboradores?
¢Respetas las diferencias entre colaboradores y contribuyes a un buen
CONFLICTO Respeto clima organizacional?
¢Considera que el sistema de solucién de conflictos que su jefe emplea es
la adecuada?
Solucion de problemas ¢La empresa te permite contribuir con sugerencias orientadas a resolver los
conflictos?
¢Usted se siente parte de la empresa Helatonys SAC?
IDENTIDAD Grado de identificacion ¢Usted se siente satisfecho laborando en la empresa?

¢Usted recomendaria a la empresa como una buena opcion de trabajo?

Fuente:Elaboracion propia
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2.5. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Meétodos de investigacion
Meétodo inductivo

Bartra (2008) expresa que el método inductivo es partir de casos particulares,
hacia conocimientos generales, este método nos permite que se realice de una manera

adecuada la formulacion de la hipotesis.

A través de este método recabaremos informacion especifica que nos permita

entender los conocimientos y comportamientos de cada una de las variables.

Es inductivo porque identificaremos la situacion actual de la empresa Helatonys
SAC. mediante los procesos de la gestion del talento humano y que indicadores
afectan en el clima organizacional, y esto nos permitira formular una propuesta de

mejora en relacion a los problemas identificados.

Método deductivo

Bartra (2008) manifiesta que el método deductivo se basa en conocimientos
generales hacia un caso en particular. Este método también sirve para tomar

decisiones.

Deductivo, puesto que partiremos de lo general a lo particular ya que de la
propuesta elaborada daremos solucion a cada problema que se desprende del

procedimiento de la gestion de talento humano y el clima organizacional.

Cabe resaltar que: mientras la deduccién implica certidumbre y exactitud; la
induccion implica probabilidad.
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Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta

Bernal (2010) describe que la encuesta puede definirse como una técnica a
obtener informacion de manera sistematica, sobre datos relativos sobre un tema
determinado,a través de contactos directos o indirectos con las personas constituyen la

poblacion estudiada (p.194).

Es asi, que contamos con una encuesta compuesta por 22 preguntas dirigidas a
los 20 colaboradores de la empresa, la cual nos permitiran obtener informacion veraz

de la situacion actual de empresa.

Entrevista

Para (Naupa, 2014), define que la entrevista es una forma de conversacion
formal entre el investigador y el investigado o también entre el entrevistador y el
entrevistado. La modalidad consiste en formular preguntas en forma verbal con el

objetivo de conseguir respuestas que compruebe la hipotesis de trabajo. (p.219)

Nuestra entrevista, estd conformada por 16 preguntas, dirigidas exclusivamente
al administrador de la empresa, la cual tendrd& como finalidad reunir toda la
informacion que permita conocer si el proceso de recursos humanos se estd
desarrollando de la mejor manera y como este influye en la productividad de la

empresa

2.6. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) definen al cuestionario como conjunto
de preguntas de una o mas variables en estudio, del cual se desea medir. Asi mismo

este debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipétesis.

Para nuestra investigacion vamos hacer uso del instrumento del cuestionario, el
mismo que fue validado por tres docentes expertos en el tema lo cual conceptuaron

que si se encontraba conforme el estudio, el mismo que esta compuesto de 24 items
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que lo realizaremos con la finalidad de obtener informacion sobre el clima
organizacional de la empresa Helatonys S.A.C. y como medicion tomaremos la

escala de Likert.

Estadistica de fiabilidad de la encuesta

Welch & Comer (1998) conceptlan al alfa de Cronbach como un método de
consistencia interna, lo cual permite estimar la fiabilidad del instrumento a través de

items lo cual se espera que midan la misma dimension tedrica o el constructo.

Para llevar acabo si la validacién del instrumento es el adecuado, se llevo a cabo
una muestra piloto al 25 % de nuestra muestra, se trabajé con el programa SPSS 22
de los cuales los resultados obtenidos fueron mediante la prueba del alfa de cronbach.

Tabla 4

Confiabilidad de instrumento 10%

Alfa de Cronbach N de elementos

0.626 24

Fuente: cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys S.A.C., Mayo del 2017

De acuerdo a la Tabla N°4 presentada del alfa de Cronbach, se Ileg6 a determinar en
base a la prueba piloto, que los indicadores de la herramienta son altamente

confiables, expresado en un valor de 0.626 de un total de 24 preguntas

Tabla b

Confiabilidad del instrumento al 100%

Alfa de Cronbach N de elementos

0,912 24

Fuente: cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys S.A.C., Mayo del 2017
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De acuerdo a la Tabla N°4 presentada del alfa de Cronbach, se llegé a
determinar en base al total de los encuestados, que los indicadores de la herramienta
son altamente confiables, expresado en un valor de 0.912 de un total de 24 preguntas.

Guia de entrevista

Naupa (2014) define a la guia de entrevista como:

"La herramienta que sirve a la técnica de la entrevista, que consiste en una hoja
simple impresa 0 no impresa que contiene las preguntas a formular al entrevistado, en
una secuencia determinada.” (p.223)

Consiste en un dialogo entre los estudiantes (entrevistados) y la administradora
(entrevistadas) donde se plantearan preguntas relacionadas a como viene
desarrollando la gestién del talento humano con la finalidad de obtener respuestas que

permitan un mejor estudio del problema planteado.

Procedimiento para la recoleccion

Elaboracién de la encuesta

Para la obtencion de los datos necesarios para el estudio, se solicitd un permiso
previo a la administradora de la empresa, junto a los colaboradores, en horarios
coordinados con los mismos.

El procedimiento para la recoleccion de datos utilizados en la investigacion fue

de la siguiente manera:

1° Primero seleccionamos un instrumento de medicién que sea valido y
confiable, por ello trabajaremos con el cuestionario. En esta fase se definira el tiempo

y los recursos que se empleara.

2° Como segundo paso, aplicaremos el instrumento de medicion (cuestionario)

previa orientacion a los encuestados

En dichoestudio la escala que utilizaremos de acuerdo a cinco niveles de
respuesta, es la siguiente:

1. Siempre

2. Casi siempre
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3. A veces
4. Casi nunca

5. Nunca

3° Por ltimo se seleccionara un programa estadistico en el cual se digitara los
datos obtenidos, para proceder a la tabulacién del cual se obtendréan tablas y gréficos.
Se realizard una cuantificacion de las respuestas obtenidas de nuestra muestra, asi

como la tabulacion y andlisis de los mismos.

Desarrollo de la encuesta

La encuesta sobre el clima organizacional serd aplicada a toda la poblacién
conformada por los 20 colaboradores de la empresa Helatonys SAC Sucursal Chiclayo
La encuesta de gestion del talento humano serd aplicada solo a la administradora,

quien cuenta con la informacion en relacion al tema.

2.7. Métodos de analisis de datos

Con la informacion obtenida se procedera a crear una base de datos lo cual,
haremos uso del software, Microsoft Excel para elaboracion de las tablas y gréaficos
estadisticos.

La informacion tabulada nos permitira la identificacion de valores cuantitativos,
generales para cada uno de las variables las mismas que seran insertados en el
programa SPSS 22 para medir la fiabilidad a través del alfa de cronbach, y para

correlacionar las variables el coeficiente Pearson

2.8. Principios éticos

Segun Norefia, Moreno y Rojas (2012) infieren que la persona que va a realizar el
estudio debe esforzarse por conservar las condiciones éticas de su investigacion, esto
se ve reflejado en los sentimientos, los valores y las percepciones de los informantes,

asimismo hemos tomado en cuenta algunos criterios:
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Consentimiento informado: Los colaboradores de la empresa Helatonys SAC.
estan de acuerdo con intervenir en el estudio realizado a la organizacion y brindar
algun tipo informacion que se requiera para la realizacion del estudio, y asi demostrar

la autenticidad del estudio.

Confiabilidad: Para llevar a cabo este criterio ético la informacion proporcionada
por los colaboradores de la empresa, ellos seran encuestados de manera anénima y
esto dard la confidencialidad que necesita nuestro informante, lo cual permita que
sienta confianza en el desarrollo del proceso y asi exista credibilidad en los resultados
de la investigacion.

Observacion participante: Nosotros como investigadores, mantendremos una
mirada critica hacia la realidad que intentamos describir, comprende e interpretar de la

organizacion.

2.9. Criterios de rigor cientifico

Segin Norefia, Moreno y Rojas (2012) expresan que el criterio de rigor
cientifico es uno de los pilares importantes respecto a la vinculacion y evaluacion de la
investigacion. Ademas, estos criterios aumentar el valor de la calidad del estudio. A
continuacion, hacemos mencién de algunos criterios tomados para nuestro estudio:

Credibilidad: En este criterio haremos énfasis a la relacion entre la realidad de
la empresa y los datos obtenidos con la informacion brindada por los colaboradores de

la empresa, asimismo nuestra relacion sera investigador- informante.

Validez: Es hacer la interpretacion correcta de los resultados, asimismo observar
y analizar la realidad a partir de la base tedrica, en la cual tendremos un cuidado
exhaustivo en el proceso metodologico, también dentro proceso de muestreo la

poblacion debe ser representativa lo cual daré validez a los resultados.

Replicabilidad: Esta investigacion cuenta con una consistencia de datos, teorias,
investigaciones permitiendo de esta manera el fortalecimiento de la discusion y que

cuando se realicen investigaciones similares nuestros datos seran de conformidad.
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Confirmabilidad: Este estudio garantizard la veracidad de las descripciones
realizadas en el anélisis de los datos, de igual modo comprobar con otros antecedentes
de estudio realizado por investigadores durante los ultimos cinco afios y la

comparacion de los resultados con la base teorica.
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CAPITULO I

RESULTADOS



3.1

CAPITULO IV RESULTADOS

Resultados en tablas y figuras

Analisis de la gestion del talento humano en la empresa Helatonys SAC-
Chiclayo

ENTREVISTA REALIZADA A LA ADMINISTRADORA DE LA EMPRESA

HELATONYS S.A.C. EN RELACION A LA VARIABLE GESTION DEL

TALENTO HUMANO

1. ¢Como se realiza el proceso de reclutamiento del personal?

El reclutamiento que se realiza en la empresa es a través de medios como el
periodo, pagina web, pero mayormente llegan por referencia de amigos,

conocidos, familiares, etc.

¢ Considera usted que el proceso de seleccién debe estar de acuerdo a las
exigencias del perfil de puesto?

Si cuando se hace el proceso de seleccion se evallia de acuerdo al perfil del
puesto porque tienen que cumplir con las capacidades, habilidades y
competencias que requiere el puesto a ocupar y asi tener resultados para la
empresa, pero en el caso que no se haga el proceso de seleccion el candidato
recomendado por amigos o familiares deberia de todas maneras tener

conocimiento y experiencia en el puesto que se esté solicitando.

¢La empresa cuenta con manual y reglamento de organizacion y
funciones?

Si se cuenta con un manual de reglamento y funciones pero no esta bien
estructurado debido a que cada vez que ingresa un trabajador a planilla se
entrega el manual y no se hace el proceso de induccién, es por ello que los
trabajadores cuando tienen una duda, le preguntan a la administradora o jefe

superior que se encuentra en la tienda.
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4.

10.

11.

¢La empresa cuenta con un programa de induccion?

Como le mencione anteriormente no esté definido el proceso de induccion se le
explica de forma breve sus funciones y responsabilidades, sus horarios, puesto
que sus actividades que va a realizar no son muy complejas, salvo que sean

labores administrativas.

¢ Como mide la productividad de los colaboradores?

Bueno en el caso de los vendedores se les miden la productividad segun las
cuotas mensualmente establecidas, la captacion de nuevos clientes y retencion
de los mismos; pero con respecto a los demés colaboradores no han un proceso
definido se les evalla si puntuales, frecuencia de faltas y el cumplimiento de

sus funciones.

¢ Se paga puntual las remuneraciones y comisiones al personal?
El pago que se les realiza a los trabajadores es quincena y los primeros de cada

mes

¢,Se le otorga algun tipo de incentivos al personal?

Si, pero solo a los vendedores, por porcentaje de ventas

¢El tipo de incentivo que se le otorga al personal es econdmico y/o
material?

Econdémico

¢ Cuenta la empresa con un plan de capacitaciéon?

No se cuenta con un plan de capacitacion

¢ Con que frecuencia se brinda capacitaciones al personal?

¢La empresa cuenta con linea de carrera profesional para sus
colaboradores?

No se cuenta con linea de carrera como la empresa es una distribuidora y no es
muy grande se trabaja con choferes, vendedores no hay mucho que se pueda

ascender.
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12.

13.

14.

15.

16.

¢ Se retne frecuentemente con los colaboradores para analizar el trabajo
desarrollado y plantearse nuevas metas?

Si se hace reuniones con el personal, mayormente todos los lunes para ver
algun problema que hayan tenido en la semana como puede ser con la ruta de
reparto, con los vehiculos algin problema técnico, intervenciones policiales, al

momento de entregar mercaderia, algin conflicto con los clientes, etc.

¢ Cuenta la empresa con implementos de seguridad apropiados para evitar
cualquier tipo de accidente o riesgo en el trabajo?

Si se cuenta con lo basico en implementos de seguridad de una empresa gque se
dedica la distribucion y comercializacion como botiquin, extintor,
sefalizaciones.

En el caso de los que trabajan en la camara frigorifica tienen sus uniformes

especiales para que puedan entrar.

¢La empresa cumple en brindar al colaborador el ambiente adecuado y
las herramientas necesarias de trabajo para mejorar su desempefio
laboral?

Si se les entrega los materiales necesarios para que puedan trabajar en el caso
de los vendedores se les entrega sus uniformes, materiales de publicidad,

pasajes, material de limpieza para las maquinas.

¢ La comunicacion es horizontal o vertical entre todos los colaboradores de
la empresa?
La comunicacion en la empresa e de forma horizontal ya que todos pueden

acceder a comunicarse conmigo, no hay un tema de jerarquia
¢Cuentan con algun programa de base de datos del personal de la

empresa?

Si se cuenta con una base de datos del personal.
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Andlisis del nivel del Clima Organizacional en la empresa Helatonys SAC-
Chiclayo

Tabla 6

Nivel de clima organizacional de la empresa Helatonys SAC.

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Clima muy deficiente 3 15 15 15
Clima Deficiente 10 50 50 65
Regular 7 35 35 100
Clima eficiente 0 0 0
Clima muy eficiente 0 0 0
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC, Mayo del 2017

Nivel de clima organizacional de la empresa Helatony 's S.A.C.
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Figura 2. Se observa que la mitad de los trabajadores de la empresa Helatonys S.A.C. calificaron el nivel
de clima organizacional como deficiente, el 35% lo califico como regular y el 15% de los trabajadores lo

calificaron como muy deficiente; sin embargo, ninguno de los trabajadores califico a la empresa con un
clima organizacional eficiente o muy eficiente.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Anélisis del nivel del Clima Organizacional por dimensiones en la empresa
Helatonys SAC- Chiclayo

Tabla 7

Nivel de clima organizacional segun dimension estructura

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Estructura muy ineficiente 4 20 20 20
Estructura ineficiente 9 45 45 65
Regular 7 35 35 100
Estructura eficiente 0 0 0
Estructura muy eficiente 0 0 0
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatony’s SAC., Mayo del 2017
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Figura 3. Se puede observar que el 45% de los trabajadores de Helatonys califica el clima organizacional
segun dimensidn estructura como ineficiente, el 35% lo califico como regular y el 20% lo califico de muy

ineficiente; sin embargo, ningln trabajador califico el clima organizacional segin dimensién estructura
como eficiente o muy eficiente.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 8

Nivel de clima organizacional segin dimension responsabilidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Responsabilidad muy ineficiente 0 0 0 0
Responsabilidad ineficiente 8 40 40 40
Responsabilidad Regular 12 60 60 100
Responsabilidad eficiente 0 0 0 0
Responsabilidad muy eficiente 0 0 0 0

Total 20 100 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 4. Segun la figura de clima organizacional seguin dimension responsabilidad el 60% la califico como
regular y el 40% como ineficiente; para ningun trabajador el clima organizacional segin la dimensién
responsabilidad es muy ineficiente, eficiente 0 muy eficiente.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 9

Nivel de clima organizacional segin dimension recompensa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Recompensa muy inadecuada 4 20 20 20
Recompensa inadecuada 8 40 40 60
Recompensa regular 7 35 35 95
Recompensa adecuada 1 5 5 100
Recompensa muy adecuada 0 0 0

Total 20 100 100
Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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40 ~ 35
35 -~
30 A
25 A
20 A
15
10 -

Frecuencias (%)

U

Recompensa Recompensa Recompensa Recompensa Recompensa

muy inadecuada regular adecuada muy adecuada
inadecuada

Figura 5. Se observa que el 40% de los trabajadores de la empresa Helatonys SAC califica el nivel de clima
organizacional segln la dimension recompensa como inadecuada, el 35% lo califica como regular, el 20%
como muy inadecuada y solo el 5% como adecuada.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 10

Nivel de clima organizacional segun dimension desafio

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Nada desafiante 4 20 20 20

Poco desafiante 7 35 35 55

Desafio regular 9 45 45 100
Desafiante 0 0 0

Muy desafiante 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 6. Se observa que el 45% de los trabajadores de la empresa Helatonys califican el nivel de
clima organizacional seguin dimension desafio como regular, el 35% lo califica como poco desafiante y
el 20% como nada desafiante.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 101

Nivel de clima organizacional segun dimension relaciones

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Relaciones muy deterioradas 4 20 20 20
Relaciones deterioradas 9 45 45 65
Relaciones regulares 7 35 35 100

Buenas relaciones 0 0 0

Muy buenas relaciones 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 7. De acuerdo a los datos obtenidos de los trabajadores se puede establecer que, el 45% califica
como deteriorada la dimension relaciones del nivel de clima organizacional de la empresa Helatonys, el
35% la califica como regular y el 20% como muy deteriorada.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 12

Nivel de clima organizacional segin dimension cooperacion

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
No se coopera 8 40 40 40

Poca cooperacion 9 45 45 85

Regular cooperacion 3 15 15 100

Si se coopera 0 0 0

Elevada cooperacion 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 8. Se observa que el 45% de los trabajadores de la empresa Helatonys califica a la dimension
cooperacion del nivel de clima organizacional como poca cooperacion, el 40% expreso que no habia
cooperacion y solo el 15% opino que habia una regular cooperacion.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 13

Nivel de clima organizacional segin dimensién estandares de desempefio

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy mal desempefio 3 15 15 15

Mal desempefio 9 45 45 60

Regular desempefio 8 40 40 100

Buen desempefio 0 0 0

Muy buen desempefio 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 9. Se observa que el 45% de los trabajadores de la empresa Helatonys califica el nivel de
clima organizacional segln la dimension estandares de desempefio como mal desempefio, el 40%
lo califica como desempefio regular y el 15% como muy mal desempefio.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 14

Nivel de clima organizacional segun dimension conflicto

- . . s Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumula éo
Muy mala gestion del conflicto 2 10 10 10
Mala gestion del conflicto 10 50 50 60
Regular gestion 8 40 40 100
Buena gestion del conflicto 0 0 0

Muy buena gestion del conflicto 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 10. Se observa que la mitad de los trabajadores (50%) de la empresa Helatonys SAC califican al
nivel de clima organizacional segun la dimensidn conflicto como mala, el 40% como regular y el 10%
como muy mala.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 15

Nivel de clima organizacional segun dimension identidad

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Muy mala identidad 4 20 20 20

Mala identidad 3 15 15 35

Regular identidad 6 30 30 65

Buena identidad 3 15 15 80

Muy buena identidad 4 20 20 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 11. Se observa que el 30% de los trabajadores de la empresa Helatonys califica la dimensién
identidad del nivel de clima organizacional como regular, el 20% como muy buena sin embargo el mismo
porcentaje también lo califica como muy mala y el 15% como buena y como mala.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017

82




Resumen del nivel del Clima Organizacional por dimensiones en la empresa
Helatonys SAC- Chiclayo

Tabla 16

Resumen del nivel del Clima organizacional por dimensiones

Estandares
Valoracién Estructura Responsabilidad Recompensa Desafio Relaciones Cooperacion de Conflicto Identidad
desempefio
Muy malo 20 0 20 20 20 40 15 10 20
Malo 45 40 40 35 45 45 45 50 15
Regular 35 60 35 45 35 15 40 40 30
Bueno 0 0 5 0 0 0 0 0 15
Muy
bueno 0 0 0 0 0 0 0 0 20
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Anélisis del nivel de los indicadores de la variable Clima Organizacional en la
empresa Helatony’s S.A.C- Chiclayo

Tabla 17
Distribucion de la poblacion segln Sexo

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Hombre 3 15 15 15

Mujer 17 85 85 100

Total 20 100 100
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Figura 12.El 85% de los trabajadores encuestados fueron de género masculino y el 15% de género
femenino. Por lo tanto, la mayor parte del personal con lo que cuenta la empresa es de sexo masculino.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatony’s SAC., Mayo del 2017
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Tabla 18

Grado de instruccion de los colaboradores

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Primaria 0 0 0 0
Secundaria 15 75 75 75

Superior Técnico 2 10 10 85
Universitario 3 15 15 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 13.Del total de los colaboradores encuestados el 75% tiene estudios secundarios, asimismo el
15% tiene estudios de universitarios y el 10% estudios superior técnico. Esto se debe a que la empresa

cuenta con alto grado de personal de estudios secundarios y pocos son los que cuentan estudios
superiores.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 19

Conocimiento de como esta organizada la empresa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Ninguln conocimiento 5 25 25 25
Muy poco conocimiento 6 30 30 55
Regular conocimiento 3 15 15 70
Si hay conocimiento 2 10 10 80
Mucho conocimiento 4 20 20 100
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 14. Del total de colaboradores, el 30% manifestd que tienen muy poco conocimiento de
cdmo estd organizada la empresa, asi mismo el 25% expresa que no tiene conocimiento de la
organizacién, mientras que un 20% tienen mucho conocimiento, el 15% tiene regular conocimiento
y el 10% solo si hay conocimiento de como esta organizada la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 20

Conocimiento de la mision y vision de la empresa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Ningun conocimiento 8 40 40 40

Muy poco conocimiento 6 30 30 70

Regular conocimiento 0 0 0 70

Si hay conocimiento 4 20 20 90

Mucho conocimiento 2 10 10 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 15. Del total de los encuestados, el 40% manifiestan no tener ningun conocimiento de la mision y
vision de la empresa, mientras que un 30% tienen muy poco conocimiento la misién y vision de la
organizacién, asimismo un 20% tiene conocimiento de la misién y vision y el 10% tienen mucho
conocimiento de la mision y vision de la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 21

Conocer el reglamento interno de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Ninguln conocimiento 4 20 20 20
Muy poco conocimiento 5 25 25 45
Regular conocimiento 5 25 25 70
Si hay conocimiento 3 15 15 85
Mucho conocimiento 3 15 15 100
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 16. Se observa que el 25 % de los trabajadores de la empresa Helatonys SAC, manifestd conocer
de manera regular el reglamento interno de trabajo el mismo porcentaje (25%) opino conocer poco el
reglamento, asimismo el 20% no tienen conocimiento del reglamento interno de trabajo y el 15% si
tienen mucho conocimiento en el reglamento interno de trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 22

Funciones en su puesto de trabajo

., . . L Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Ninguln conocimiento 0 0 0 0
Muy poco conocimiento 3 15 15 15
Regular conocimiento 4 20 20 35
Si hay conocimiento 6 30 30 65
Mucho conocimiento 7 35 35 100
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 17. En cuanto a las funciones en su puesto trabajo, el 35% tienen mucho conocimiento de
sus funciones a realizar, mientras que un 30% si tiene claro cuales son sus funciones en su puesto
de trabajo, en tanto el 20% tiene regular conocimiento sobre sus funciones y el 10% muy poco
conocimiento de las funciones de su puesto de trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 23

Faltas frecuentemente a tu puesto de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ~ Porcentaje acumulado
Siempre asiste 5 25 25 25

Si asiste 7 35 35 60
Ausencias regulares 6 30 30 90
Ausencias continuas 2 10 10 100

Muchas ausencias 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 18. En el aspecto de asistencias se determind que el 35% de los trabajadores si asisten
normalmente a su trabajo, el 30% tienen ausencias regulares, el 25% siempre asiste y solo el 10%
de los trabajadores tienen ausencias continuas en su trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 24

Cumplimiento de tareas

L . . S Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumula éo
Nunca se cumple 0 0 0 0

Se cumple poco 6 30 30 30

A veces se cumple 4 20 20 50

Si se cumple 6 30 30 80
Siempre se cumple 4 20 20 100
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys S.A.C., Mayo del 2017
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Figura 19. Se observa que el 30% de los trabajadores si cumplen con la tareas encomendadas sin
embargo el mismo porcentaje poco cumple con las tareas y el 20% siempre cumplen con las tareas
el mismo porcentaje solo cumple a veces con las tareas encomendadas.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 25

La empresa reconoce publicamente el buen rendimiento y productividad de los
colaboradores

Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamas se reconoce 5 25 25 25
Muy poco se reconoce 4 20 20 45
A veces se reconoce 7 35 35 80
Si se reconoce 3 15 15 95
Se reconoce continuamente 1 5 5 100

Total 20 100 100
Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 20. En cuanto a la empresa reconoce publicamente el buen rendimiento y productividad, el
35% manifiesta que a veces se realiza dicho reconocimiento, mientras que el 25% mencionan que
nunca se realiza reconocimiento, en tanto el 20% expresa que se realiza muy poco reconocimiento a

los trabajadores y un 15% manifiestan que si se reconoce publicamente por el buen rendimiento y
productividad de los colaboradores.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 26

La empresa brinda algun tipo de incentivo a los mas destacados

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamas 4 20 20 20

Casi nunca 4 20 20 40

Algunas Veces 12 60 60 100

Si se brindan eventualmente 0 0 0

Se brindan siempre 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 21. Del total de los colaboradores, el 60% menciona que solo algunas veces la empresa
brinda algun tipo de reconocimiento a los méas destacados y el 20% manifiestan que casi nunca o
en igual cifra jamas se brinda algln tipo de incentivos a los colaboradores mas destacados

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 27

Asume con responsabilidad y compromiso desafios establecidos por la empresa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamés 2 10 10 10

Casi Nunca 1 5 5 15

Algunas veces 9 45 45 60
Eventualmente 4 20 20 80

Siempre 4 20 20 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys S.A.C., Mayo del 2017
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Figura 22. Del total de los colaboradores, el 45% menciona que a veces asumen con
responsabilidad y compromiso los desafios, el 20% manifiestan que eventualmente y siempre
asumen con responsabilidad y compromiso los desafios, el 10% jamas asume los desafios y el 5%
casi nunca asume con responsabilidad y compromiso los desafios.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 28

Nivel de cordialidad del gerente (administrador) con sus colaboradores en la empresa

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamés 0 0 0 0

Casi Nunca 1 5 5 5

Algunas veces 4 20 20 25
Eventualmente 8 40 40 65

Siempre 7 35 35 100

Total 20 100 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 23. Del total de los colabores de la empresa Helatonys SAC, el 40% afirman que
eventualmente tienen una relacion cordial con el gerente, asimismo el 35% menciona que siempre
hay una buena relacién con el gerente y el 20% expresa que algunas veces las relaciones del
gerente con sus colaboradores es cordial y solo el 5% dijo que casi nunca es cordial la relacion con
el gerente

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 29

La empresa comparte espacios de confraternidad e integracidn con sus colaboradores

., . . S Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Jamas 0 0 0 0
Casi Nunca 4 20 20 20
Algunas veces 10 50 50 70
Eventualmente 3 15 15 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 24. Como se puede observar en la grafica el 50% de los trabajadores menciona que
algunas veces se realiza momentos confraternidad e integracion en la empresa Helatonys, mientras
que el 20% menciona que casi nunca se realiza confraternidad e integracion y el 15% manifiestan
que siempre o eventualmente se realizan momentos esparcimiento en la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 30

Apoyo entre compafieros de trabajo

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Jamés 0 0 0 0

Casi Nunca 5 25 25 25

Algunas veces 8 40 40 65
Eventualmente 4 20 20 85

Siempre 3 15 15 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 25. EI 40% de los trabajadores de la empresa Helatonys, afirman que algunas veces hay
apoyo entre comparfieros, el 25% de los trabajadores opinan que casi nunca hay apoyo entre
compafieros, el 20% dice que eventualmente hay dicho apoyo y el 15% afirmo que siempre hay
apoyo entre comparieros.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017

97



Tabla 31

Integracion a los trabajos de equipo para el cumplimiento de los objetivos

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Jamés 2 10 10 10

Casi Nunca 7 35 35 45

Algunas veces 4 20 20 65
Eventualmente 4 20 20 85

Siempre 3 15 15 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatony’s SAC., Mayo del 2017
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Figura 26. Como se puede apreciar en la grafica 35% de los colaboradores de la empresa
Helatonys, casi nunca sienten satisfaccion al trabajar en equipo para el logro de los objetivos, el 20
% mencionan que algunas veces y eventualmente sienten satisfaccién al trabajar en equipo, el 15
% expresan que siempre hay integracion a los trabajos de equipo y el 10% manifiestan que jamas
hay integracion a los trabajos de equipo para el cumplimiento de objetivos.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 32

Desarrollo de actividades de manera eficiente de los colaboradores

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamés 0 0 0 0

Casi Nunca 5 25 25 25

Algunas veces 8 40 40 65
Eventualmente 4 20 20 85

Siempre 3 15 15 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 27. El 40% de los colaboradores mencionan que algunas veces desarrollan sus actividades de
manera eficiente, el 25% manifiesta que casi nunca desarrollan sus actividades de forma eficiente, el 20%
expresan que eventualmente desarrollan sus actividades de manera eficiente en la empresa y el 15%
siempre desarrollan sus actividades de manera eficiente.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 33

La empresa desarrolla actividades de supervision

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamés 3 15 15 10

Casi Nunca 4 20 25 35

Algunas veces 7 35 35 70
Eventualmente 4 20 20 90

Siempre 2 10 10 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 28. Del total de los trabajadores encuestados, el 35% afirman que algunas veces se realizan
actividades de supervision, el 20% menciona que eventualmente y casi nunca se realiza actividades de
supervision, en tanto el 15% manifiestan que jamas se realiza supervision y solo el 10% afirma que
siempre la empresa desarrolla actividades de supervision en la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 34

La empresa realiza actividades de retroalimentacion a sus colaboradores

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Jamés 7 35 35 35

Casi Nunca 6 30 30 65

Algunas veces 5 25 25 90
Eventualmente 2 10 10 100

Siempre 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys S.A.C., Mayo del 2017
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Figura 29. El 35% de los trabajadores de la empresa Helatonys afirman que jamas se realizan
actividades de retroalimentacion, el 30% menciona que casi nunca se realiza actividades de
retroalimentacion, mientras que, el 25% mencionan que algunas veces se realiza retroalimentacion
a los trabajadores y el 10% afirma que eventualmente la empresa realiza actividades de
retroalimentacion a los colaboradores.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 35

Contribuyes a un buen clima organizacional

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Jamés 0 0 0 0

Casi Nunca 4 20 20 20

Algunas veces 8 40 40 60
Eventualmente 5 25 25 85

Siempre 3 15 15 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017

Contribuyes a un buen clima organizacional

Frecuencias (%)

Jamas

Figura 30. Del total de trabajadores, el 40% afirman que algunas veces se contribuye a un buen
clima organizacional a pesar de las diferencias que pueda existir entre compafieros, el 25%
menciona que eventualmente contribuyen al buen clima laboral, el 20% afirman que casi nunca
contribuyen al buen clima organizacional en la empresa y el 15% opina que siempre contribuyen al

buen clima organizacional.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 36

Considera que la solucién de conflictos que emplea su jefe es adecuada

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamés 3 15 15 15

Casi Nunca 7 35 35 50

Algunas veces 6 30 30 80
Eventualmente 2 10 10 90

Siempre 2 10 10 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017

Considera que la solucion de conflictos que emplea su jefe es adecuado
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Figura 31. El 35% de los trabajadores de la empresa Helatonys manifiestan que casi nunca considera la
solucion de conflictos que emplea su jefe es adecuada, asimismo, el 30% algunas veces considera que la
solucién de conflicto es adecuada, el 15% afirman que jaméas considera la solucion de conflicto que emplea

su jefe como la adecuada y el 10% eventualmente y siempre considera la solucién de conflicto que emplea
su jefe

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 37

Te permite la empresa contribuir con sugerencias a resolver los conflictos

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Jamés 6 30 30 30

Casi Nunca 4 20 20 50

Algunas veces 6 30 30 80
Eventualmente 4 20 20 100

Siempre 0 0 0

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 32. Del total de los trabajadores el 30% afirma que algunas veces (el mismo porcentaje
también representa al jamas) la empresa le permite contribuir con sugerencias para resolver algin
conflicto, mientras que el 20 % mencionan que eventualmente o en igual cifra casi nunca la
empresa le permite dar sugerencias a los colaboradores.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 38

Usted se siente parte de la empresa Helaton’s SAC

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamas 2 10 10 10

Casi Nunca 2 10 10 20

Algunas veces 6 30 30 50
Eventualmente 5 25 25 75

Siempre 5 25 25 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 33. Se observa que el 30% de los trabajadores de la empresa Helatonys solo algunas veces
se sienten parte de ella, el 25% eventualmente muestran identificacion, el mismo porcentaje
opinaron que siempre muestran identificacién con la empresa y el 10% manifiestan jamas o en
igual cifra casi nunca se siente parte de la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 39

Satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Helatonys SAC

., . . L Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumula éo
Jamas 0 0 0 0
Casi Nunca 7 35 35 35
Algunas veces 5 25 25 60
Eventualmente 5 25 25 85
Siempre 3 15 15 100
Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Figura 34. En cuanto al nivel de satisfaccion de los colaboradores de la empresa, el 35% afirman
que casi nunca sienten satisfaccion laborando en la empresa, mientras que el 25% mencionan que
algunas veces o en igual cifra eventualmente se sienten satisfechos en la organizacion y el 15%
siempre sienten satisfecho laborando en la empresa.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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Tabla 40

Recomendaria a la empresa como opcion laboral

Valoracion Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Jamés 3 15 15 15

Casi Nunca 4 20 20 35

Algunas veces 5 25 25 60
Eventualmente 4 20 20 80

Siempre 4 20 20 100

Total 20 100 100

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017

Recomendaria a la empresa Helatonys como opcién laboral
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Figura 35. Del total de los trabajadores, el 25% manifiestan que algunas veces recomendarian a la
empresa como opcion laboral, asimismo el 20% casi nunca, eventualmente o siempre lo
recomendaria, mientras que el 15% jamas recomendaria a la empresa como opcién laboral.

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores de la empresa Helatonys SAC., Mayo del 2017
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3.2. Discusién de los resultados

Después de analizar los resultados obtenidos a través de la entrevista realizada a
la administradora y el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa
HELATONYS SAC. CHICLAYO, se puede manifestar lo siguiente:

Uno de los resultados encontrados en la gestion de recursos que la empresa
Helatonys SAC Chiclayo, es que la persona encargada de realizar los procesos:
Reclutamiento, seleccion del personal, orientacion de personas, evaluacién del
desempefio los realiza la administradora con ciertas deficiencias debido a que ella
también es la encargada de gestionar todos los procesos administrativos y en el caso
del reclutamiento por referencias o parentescos familiares no se realiza una evaluacion
de desempefio adecuada ya que solo se les contratan segun las experiencias que tienen
en otros centros laborales y logros obtenidos. Coinciden con los resultados
encontrados por Soldrzano (2015) quien de la misma forma sugiere incorporar en la
empresa estudiada una mejor gestion del talento humano puesto que la motivacion
laboral se encuentra deficiente por motivos de falta de capacitacion, reconocimientos
y recompensas. Esta base es apoyada por Vasquez y Nuafiez (2015) quienes hacen
mencion que la falta de un area de recursos humanos en la empresa hace que los jefes
sean los encargados de realizar estos procesos, pues lo hacen sin un esquema ideal o
parametros a seguir que puedan garantizar una correcta toma de decisiones A pesar de
que la organizacién se encuentra comprometida en brindar a sus colaboradores todos
los beneficios estipulados por ley, se resalta la necesidad de una politica salarial que
permita motivar a los colaboradores y brinde una remuneracién justa y equitativa,
ademas existe un manual de reglamento de organizaciones y funciones o formato pero
no de una forma correcta debido a que al momento de reclutar, seleccionar e inducir el
personal no se encuentran los requerimientos de cada puesto de trabajo y tampoco
estan claras las funciones que debe realizar el trabajador es por ello que a veces ante
cualquier duda se consulta con la administradora o jefe superior. Por ello citamos a
Chiavenato (2009) que nos hace mencion que en el procedimiento de reclutamiento se
capta a los postulantes para el proceso de seleccion de forma que la organizacion
pueda seleccionar aquellas personas que relna ciertas cualidades, capacidades y
competencias que exige el puesto, por lo que se pretende aumentar la eficiencia vy el

desempefio humano, asi como la eficacia de la organizacion. En cuanto a orientacion
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a las personas es colocar o indicarle sus actividades dentro de la organizacién y dejar
en claro sus funciones y objetivos, en la evaluacion del desempefio es el proceso que
sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona,

pero, sobre todo, la aportacion que hace a la organizacion.

De igual modo en la tabla N° 6 se encontr6 que el clima organizacional de la
empresa es valorada como muy deficiente solo por el 15% de los colaboradores y
deficiente con un 50%, si bien es cierto estos resultados demuestran que la empresa ha
logrado mantener un clima laboral desfavorable para sus colaboradores, lo cual
evidencia que existe un espacio para mejorar en busca de los trabajadores para que
ellos perciban un ambiente de trabajo satisfactorio. Este comentario se relaciona con lo
dicho por Lizano (2014) que menciona en su investigacion Gestion del talento
Humano y su incidencia en el Clima Organizacional de la Cooperativa de Ahorro se
Ileg6 a la siguiente conclusion: que el 50% de los colaboradores afirmaron que la
cooperativa debe realizar mejora en algunos aspectos ya que el clima laboral no es del
todo adecuado es por ello que aun quedaba un espacio para reforzar y lograr la
motivacion de todos los colaboradores, lo cual seria favorable para la organizacion.
En tanto Manzano (2014) manifiesta que existe una relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral, ademas los colaboradores no son eficientes
debido a la falta de capacitacion y reconocimientos por sus labores, asi mismo no
tienen claro sus funciones. Con respecto al nivel de desempefio de los colaboradores se
encontro que tienen un mal desempefio es decir, el ambiente laboral no es el adecuado,
por lo que se ha generado malestares e incomodidades, llevando a la organizacion a
convertirse en un ambiente desfavorable. Sin embargo Davis y Newstron (2000)
define que el clima laboral esta relacionado con las percepciones de las personas que
forman parte de una organizacion con respecto al trabajo, al ambiente fisico, las
relaciones interpersonales y las diversas regulaciones formales que afectan el entorno.
A su vez, se relaciona con la salud mental de los individuos, entendido esto como la

capacidad de las personas de sentirse bien consigo mismas respecto a los demas.

Segun los resultados de la entrevista y la encuesta podemos concluir que la
gestion del talento humano incide en el clima organizacional, ya que segun la tabla
N° 6 el nivel de clima organizacional es valorado como regular por el 35 % de los
colaboradores, como deficiente por el 50% y solo como muy deficiente por el 15%, lo

cual es favorable para la empresa, pero no la ideal, ademéas con respecto a la gestion
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del talento humano hemos identificado que la empresa presenta ciertas dificultades
en la contratacion de su personal, capacitacion, incentivos, y no emplean de la forma
adecuada el plan de higiene, seguridad y calidad de vida. Por lo tanto coinciden con
los resultados encontrados por Lizano (2014) en su tesis sobre la Gestion del talento
Humano y su incidencia en el Clima Organizacional de la Cooperativa de Ahorro y
Credito Educadores de Tungurahua Cia, donde concluyo que los colaboradores
consideran que el ambiente en el trabajo es bueno, ya que el 50% afirmaron que no
tienen problemas, pero el otro 50% afirmo que la cooperativa debe realizar mejoras en
algunos aspectos. Asi mismo concluyo que los colaboradores se encontraban
motivados en gran parte, pues un 46% afirmaron que es buena, si bien es cierto la
cifra era positiva, pero aun quedaba un espacio para reforzar y lograr la motivacion de
todos los colaboradores, lo cual seria favorable para la organizacién. Otro resultado
que difiere con nuestros resultados fue de Soto (2014) quien en su investigacion sobre
Manejo del talento humano y el clima laboral en las instituciones educativas
“Politécnico Regional del Centro” y “Mariscal Castilla” distrito el Tambo en
Huancayo, encontré que no existe relacion entre las variables de manejo del talento
humano y clima laboral, porque la mayoria de los encuestados afirmaron que el
manejo del talento humano se da como adecuado, pero con respecto al clima laboral se
da medianamente adecuando, esto demuestra que en las instituciones educativas el

buen manejo del talento humano no influye en el mejoramiento del clima laboral.
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3.3. Aporte cientifico
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PRESENTACION

Todas las organizaciones tienen la finalidad de generar rentabilidad y maximizar los
beneficios que se obtengan del ejercicio fiscal. Las empresas se esfuerzan por aplicar
estrategias de marketing y ventas bien elaboradas para poder colocar sus productos o
servicios en el mercado. Sin embargo muchas dejan de lado el interior de la institucion
por solo satisfacer las necesidades del publico; asi se llega a perder el enfoque
completo de competitividad que deben alcanzar.

El 4rea de recursos humanos es muy importante dado que se encarga del
reclutamiento, seleccion e induccion del personal con la finalidad de adquirir a los
profesionales mejor calificados para los puestos que se desean cubrir. No obstante es
necesario indicar que a pesar de poseer el personal necesario se pueden presentar
problemas de comunicacién, relaciones interpersonales, estrés, insatisfaccion con las
estructuras organizacionales, lo que a corto plazo causaria problemas con el clima

organizacional.

Por lo mencionado en el presente documento se desarrollan estrategias para poder
generar un clima organizacional adecuado con la finalidad de darle al colaborador un
ambiente que le permita desempenfarse eficientemente con buenas relaciones entre los

comparieros.
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JUSTIFICACION

Las estrategias que se plantean mejoraran la motivacién, capacitacion, y relaciones
interpersonales de los colaboradores, lo que ayudara a que se desempefien

eficientemente y puedan realizar sus labores optimizando recursos.

OBJETIVOS
Objetivo General

Elaborar las estrategias de gestion del talento humano para mejorar el clima
organizacional en la empresa Helatonys SAC

Objetivos Especificos

Diseniar el nuevo organigrama para la empresa Helatonys SAC

Elaborar el manual de organizacion y funciones para la empresa Helatonys SAC
Elaborar un programa de capacitacion para la empresa Helatonys SAC

Elaborar un programa de mejoramiento de las relaciones interpersonales para la

empresa Helatonys SAC
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MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES (MOF)

A continuacion se presenta el manual de organizaciéon y funciones (MOF) el cual
debera ser evaluado y aprobado por la direccion de Helatonys SAC, con la finalidad de
utilizarlo como una herramienta que le permita seleccionar al mejor perfil para cubrir
con los puestos que se necesitan en la organizacion y asi dirigir las actividades y tareas

adecuadas para cumplir con los objetivos organizacionales.

En el manual se presentan todas las funciones generales que deberan ejecutarse en
cada unidad organica, muestra la estructura organizacional y el nimero de cargos de
cada o6rgano. De la misma manera se presentan las funciones especificas que deben
cumplirse. Todas las funciones buscan garantizar la ejecucion del trabajo con la mejor
coordinacion y armonia, con la finalidad de cumplir con las metas y objetivos

planteados.

Las funciones que se plantean estan sujetas a variaciones por las diferentes

necesidades que se puedan generar en el mercado y al interior de la empresa.
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ORGANIGRAMA PROPUESTO

Organigrama

. |
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Figura 36. En la figura se observa el organigrama propuesto para la organizaciéon adecuando un

area de recursos humanos.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 41

Manual de organizacion y funciones Gerencia General

Unidad organica: Gerencia general
Nombre del cargo: Gerente general
N° Puestos 1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Planea, organiza, dirige, controla y monitorea todas las actividades de la organizacion
Elabora el plan estrategico y de marketing de la organizacién

Coordina con los jefes de area la fijacion de objetivos para los planes estrategicos y de
marketing

Emite normas, reglas y politicas organizacionales

Firmar contratos con distribuidores

Cotiza presupuestos

Autoriza el desenvolso de dinero

Realiza el pago a proveedores

Solicita abastecimiento de mercaderia

Solicita informes mensuales a las demas areas

Atribuciones

Representar a la organizacion frente a los proveedores y distribuidores
Representa a la organizacion en frente a las autoridades

Requisitos

Perfil profesional

Titulo profesional Universitario de Administrador

Administrador Colegiado

Experiencia

5 afios de experiencia en cargos similares

3 afios de experiencia en el rubro comercial

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Analisis y organizacién

Solucién de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 42

Manual de organizacion y funciones Contador

Unidad organica: Gerencia general
Nombre del cargo: Contador
N° Puestos 1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Disefiar, gestionar y ejecutar la estrategias y financieras de Helatony’s S.A.C.

Interpretar la informacion contable para el planeamiento, control y la toma de desiciones.
Formar parte de las desiciones gerenciales en base a la interpretacion de la informacion
contable y financiera .

Administrar e identificar los riesgos financieros en la empresa Helatony’s S.A.C.

Administrar y supervisar los estado contables, historios y proyectados; presupuestos y sistemas
de costos de la empresa Helatonys.

Atribuciones
Elaborar el plan contable de la empresa Helatonys S.A.C.

Requisitos

Perfil profesional

Titulo profesional Universitario de Contabilidad
Contador Colegiado

Experiencia

5 afios de experiencia en cargos similares

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Andlisis y organizacion

Solucion de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 43

Manual de organizacion y funciones Jefe de Almacén

Unidad organica:
Nombre del cargo:
N° Puestos

Almacén

Jefe de almacén

1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Supervision de calidad de las mercancias que ingresen a almacén
Recepcion y expedicion de mercaderia

Control en la preparacion de pedidos y carga en vehiculos
Controlar la circulacion de vehiculos de transporte de mercancia
Verificacion de ordenes de pedido

Planificar el mantenimiento de almacén

Realizar el control de inventarios

Realizar la gestion del almacén

Atribuciones
Generar el plan de gestion de almacén

Requisitos
Perfil profesional
Tecnico en Administracién

Experiencia
3 afios de experiencia como jefe de almacén

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Analisis y organizacién

Solucién de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 44

Manual de organizacion y funciones Almacenero

Unidad organica: Almacén
Nombre del cargo: Almacenero
N° Puestos 3

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Registrar las mercancias que entran al almacén

Apoyar al jefe almacén a realizar la inspeccidn de calidad
Organizar los productos en el almacén

Mantener el almacén en Gptimas condiciones

Colocar los productos en sus respectivas ubicaciones
Controlar la temperatura del almacén

Requisitos
Perfil profesional
Secundaria completa

Experiencia
2afos de experiencia como almacenero

Habilidades tecnicas
Ofimatica intermedia

Competencias referentes al puesto
Anélisis y organizacion

Solucién de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 45

Manual de organizacion y funciones Jefe de RR.HH

Unidad organica:
Nombre del cargo:
N° Puestos

Recursos Humanos

Jefe de RR.HH

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Planear, organizar, dirigir y controlar las acciones de recursos humanos
Reclutar personal para el area de recursos humanos
Seleccionar al personal para el cargo requerido

Inducir al personal al nuevo cargo que ocupen
Identificar las necesidades de capacitacién del personal
Gestionar la capacitacion del personal

Evaluar el desempefio del personal

Elaborar el perfil de puestos

Elaborar el Mapro de la organizacién

Elaborar el MOF de la organizacion

Atribuciones

Elaborar el plan de gestion de personal

Elaborar el plan de capacitacion y desarrollo de personal
Requisitos

Perfil profesional

Titulo profesional de Psicologo

Psicologo colegiado

Experiencia
2 afios de experiencia como jefe de Recursos Humanos

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Analisis y organizacién

Solucion de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 46

Manual de organizacion y funciones Asistente de RR.HH

Unidad organica: Recursos Humanos
Nombre del cargo: Asistente de RR.HH
N° Puestos 1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Apoyar en el mapeo de puestos

Apoyar en la elaboracion del perfil de puesto

Apoyar en el reclutamiento y seleccion de personal
Apoyar en la elaboracion del Mapro

Coordinar las reuniones con el gerente y jefes de area

Atribuciones
Facilitar la documentacion gue la gerencia le solicite cuando sea necesario

Requisitos
Perfil profesional
Titulo profesional tecnico o universitario de administrador

Experiencia
1 afios de experiencia como jefe de Recursos Humanos

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Andlisis y organizacion

Solucion de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 47

Manual de organizacion y funciones Jefe de Caja

Unidad organica:
Nombre del cargo:
N° Puestos

Caja
Jefe de Caja
1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Administrar los recursos economicos de la organizacion
Registrar la entrada de dinero en el sistema

Llevar el control de los documentos contables

Llevar la contabilidad de la empresa

Registrar la salida de dinero en el sistema

Generar pago a proveedores

Cobrar a distribuidores

Asignar funciones a asistentes y liquidadores

Elaborar libros diarios

Elaborar estados de comprobacion

Elaborar estado de resultados

Elaborar estado de situacion financiera

Elaborar el estado de flujo de efectivo

Elaborar el flujo de caja

Realizar el analisis economico financiero de la empresa

Atribuciones
Manejar el recurso econdmico financiero de la empresa

Requisitos

Perfil profesional

Titulo profesional de contador
Contador colegiado

Experiencia
2 afios de experiencia como contador

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Andlisis y organizacion

Solucién de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 48

Manual de organizacion y funciones de asistente de Caja

Unidad organica: Caja
Nombre del cargo: Asistente de Caja
N° Puestos 1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Apertura y cierre de caja

Asegurar el orden y limpieza dentro del area de caja

Verificar y retroalimentar a los liquidadores acerca del cumplimiento de metas comerciales
Realizar en colaboracion con el jefe de caja la anulacién de las ventas y compras en el sistema
Contactar con proveedores y distribuidores

Registrar las fechas de venta y compra en el sistema

Atribuciones

Manejar el sistema de caja

Ejercer autoridad sobre los liquidadores
Requisitos

Técnico en administracion

Experiencia
1 afio de experiencia en puestos similares

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Anélisis y organizacion

Solucion de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 49

Manual de organizacion y funciones de liquidador

Unidad organica:
Nombre del cargo:
N° Puestos

Caja
liquidador
2

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Realizar la cobranza respectiva a las tiendas
Entregar el dinero al asistente de caja
Cuadrar registros con el asistente de caja

Atribuciones

Realizar los cobros a las tiendas
Requisitos

Secundaria completa

Experiencia
2 afios de experiencia como cobrador

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Anélisis y organizacion

Solucién de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 50

Manual de organizacion y funciones de jefe de ventas

Unidad organica:
Nombre del cargo:
N° Puestos

Ventas

Jefe de ventas

1

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Planificar la demanda y el presupuesto de venta
Establecer metas y objetivos de ventas

Determinar el tamafio de la fuerza de ventas

Generar los pedidos de ventas

Determinar stocks minimos y maximos de mercancias
Seleccionar a los vendedores

Seleccionar a los choferes

Determinar el presupuesto del departamento de ventas
Llevar el control técnico de los vehiculos

Monitorear al departamento de ventas

Verificar las ordenes de pedidos

Pasar los pedidos al sistema

Generar la solicitud de recepcion y cambio de mercaderia
Llevar el control del personal de ventas

Coordinar con los choferes el transporte de las mercaderias

Requisitos
Titulo profesional de administrador

Experiencia
2 afios de experiencia como jefe de ventas

Habilidades tecnicas
Ofimatica avanzada

Competencias referentes al puesto
Analisis y organizacién

Solucién de problemas

Trabajo en equipo

Comunicacion efectiva y asertiva
Liderazgo

Empatia

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 51

Manual de organizacion y funciones de vendedores

Unidad organica:
Nombre del cargo:
N° Puestos

Ventas
Vendedor
2w

Descripcion de las funciones
Funciones especificas

Vender los productos de la empresa
Mantener limpia su unidad de trabajo
Rendir cuentas al jefe de ventas

Requisitos

Secundaria completa

Experiencia

6 meses de experiencia como vendedor

Habilidades tecnicas
Buen estado fisico

Competencias referentes al puesto
Empatia

Capacidad de venta

Buenas relaciones interpersonales

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 52

Manual de organizacion y funciones de choferes

Unidad organica: Ventas
Nombre del cargo: Choferes
N° Puestos 3

Descripcion de las funciones

Funciones especificas

Estibar la mercaderia dentro de las unidades
Transportar la mercaderia al distribuidor
Realizar el cobro de la mercaderia al distribuidor
Entregar cuentas al jefe ventas

Mantener el perfecto estado el vehiculo asignado

Requisitos
Secundaria completa
Brevete AII B

Experiencia
6 meses de experiencia como vendedor

Habilidades tecnicas
Buen estado fisico

Competencias referentes al puesto
Empatia

Capacidad de venta

Buenas relaciones interpersonales

Fuente: Elaboracion propia
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PROGRAMA DE CAPACITACION

Una estrategia necesaria para poder mejorar el clima organizacional de las empresas es
darles a los trabajadores el conocimiento necesario que les ayude a entender la
importancia de tener un clima laboral estable que afectara a su rendimiento y su salud.
Ademas con las capacitaciones se dotara a los colaboradores de aprendizajes que
mejoraradn sus competencias basicas y no cognitivas con la finalidad de generarles

crecimiento profesional.

Objetivo
Crear un clima de colaboracion al interior de la empresa con la finalidad de
incrementar la productividad de los empleados.

Objetivos Especificos

Mejorar la comunicacién interpersonal de los colaboradores de la empresa
HELATONYS SAC.

Optimizar la inteligencia emocional de los colaboradores de la empresa HELATONYS
SAC.

Desarrollar las habilidades no cognitivas enfocadas a mejorar el desempefio de los
colaboradores de la empresa HELATONYS SAC.

Beneficiarios

El programa de capacitacion esta destinado a todos los trabajadores de la organizacion,

tanto como gerente, jefes de area, asistentes, de vendedoresy choferes.
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Tabla 53

Programa de capacitacion

ACTIVIDADES TEMA RESPONSABLE RECURSOS COSr;I]'eCS))(por FECHA FACILITADOR
Informacién y canales de
comunicacién en la
organizacion . ESIEP (Escuela
L Sy . 90 minutos .

Comunicacion Comunicacion asertiva y . integral de

. Gerencia S/.400.00 1 semana — SN
Interpersonal efectiva especializacion

cada mes .
Nuevos esquemas profesional)
jerarquicos para promover la
comunicacién a todo nivel
Tipos de emociones Proyector

Laptop 90 minutos ESiIrI]Et(I: (rils%téela
Inteligencia Emocional  Identificacion y gestion de Gerencia Boca_ditos S/. 400.00 2 semana — especiglizacién

las emociones Bebidas cada mes profesional)

Estrategias emocionales

Trabajo en equipo . ESIEP (Escuela

Habilidades no Manejo de situaciones Gerencia S$/.400.00 g(')se:rr]TI]grligoi integral de
Cognitivas JO g€ s B especializacion

dificiles cada mes

Solucién de problema

profesional)

Fuente: Elaboracién propia
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MEJORAMIENTO DE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y
MOTIVACION
Para que las organizaciones mantengan un clima organizacional adecuado donde se
promueva el trabajo en equipo y la empatia es necesario que las relaciones
interpersonales sean de buena calidad. Toda organizacion serd tan eficiente tal cual lo
permitan las relaciones entre compaiieros y jefes, pues al poseer interrelaciones

negativas el personal no puede interactuar efectivamente.

Objetivo

Crear un clima de colaboracién entre el personal con la finalidad de mejorar la

productividad de la organizacion.

Dirigido a
A todos los trabajadores de la empresa Helatonys SAC.
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Tabla 54

Programa de relaciones interpersonales y motivacion

PROGRAMA ESTRATEGIA DETALLE INVOLUCRADOS PERIODO
Parrillada por el dia del trabajador GerF;ente gene;al — Jefe de Mayo
Actividades por fechas ECUrS0s HUManos
especiales _
Cena por el dia del helado Gersgéigigeﬁm;ﬁgg de Marzo
PROGRAMA DE
INTEGRACION Futhol Gerente general — Jefe de
Recursos Humanos
Actividades deportivas Agosto
Véle Gerente general — Jefe de
y Recursos Humanos
Empleado mas eficiente del afio Gerente general — Jefe de Diciembre
PROGRAMA DE Motivacién monetaria Recursos Humanos
MOTIVACION

Por superar expectativas

Gerente general — Jefe de
Recursos Humanos

Todos los meses

Fuente: Elaboracién propia
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Ficha de Evaluacion

Los expertos indican que se debe medir el desempefio de los colaboradores a
partir de la aplicacion de las capacitaciones que se han aplicado. Esta medicion servira
para poder optimizar o generar otras estrategias que ayuden al mejoramiento del clima
organizacional.

La experta Marta Alles en su obra Gestion por competencias: La evaluacion 360
indica que existen diversos métodos para medir el desempefio, entre los que se
encuentran la evaluacion de 90 grados, de 180°, de 270° y 360°, este Ultimo consiste
en la evaluacion del jefe, compafieros, el mismo empleado y los clientes o

proveedores.

Medicién

El personal sera evaluado por su respectivo jefe y de la misma manera cada jefe
por el gerente general. Para poder medir el desempefio se plantean ciertos puntajes que
van desde 0.25 hasta 1, los cuales representan el desarrollo de la competencia que se

evalla.

Tabla 55

Escalas de medicion

A B C

0.25 0.5 0.75 1
Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 56

Ficha de evaluacion jefes de area

VALORES
A B C

INDICADORES

Liderazgo

Resolucion de conflictos
Manejo de equipos de trabajo
Comunicacion efectiva
Manejo de la informacion
Capacidad analitica
Capacidad organizativa
Capacidad de negociacion
Eficiencia

Relaciones interpersonales
Gestion de las emociones
Conocimientos duros
Conocimientos técnicos

Fuente: Elaboracion propia

Evaluacién subordinados

Tabla 57

Ficha de evaluacion subordinados

VALORES

INDICADORES A B c

Liderazgo personal

Iniciativa propia

Trabajo en equipo
Comunicacion efectiva y asertiva
Divulgacién de la informacion
Capacidad analitica

Capacidad organizativa
Capacidad de negociacion
Eficiencia

Relaciones interpersonales
Empatia

Colaboracidn entre compafieros
Trato amable

Responsabilidad

Honestidad

Gestion de las emociones
Conocimientos duros
Conocimientos técnicos

Fuente: Elaboracion propia
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DETALLE ECONOMICO

Capacitaciones

Tabla 58

Costo de las capacitaciones por mes

CURSO CANTIDAD COSTO
Comunicacion interpersonal 1 400
Inteligencia emocional 1 400
Habilidades no cognitivas 1 400
TOTAL 3 1,200
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 59
Costo de las capacitaciones por afio
CANTIDAD DE COSTO
CURSO COSTO POR MES MESES TOTAL
Comunicacion interpersonal 400 12 4800
Inteligencia emocional 400 12 4800
Habilidades no cognitivas 400 12 4800
TOTAL 1200 14,400

Fuente: Elaboracion propia

Programa de integracion

Actividades por fechas especiales

Estas actividades poseen la finalidad de generar buenas relaciones interpersonales en

los colaboradores con motivo de mejorar su eficiencia. Las parrilladas seran

financiadas por los mismos trabajadores quienes deberan aportar con 8 soles en la

parrillada del dia del trabajador y 10 soles en la cena por el dia del helado.
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Tabla 60

Actividades especiales

COSTO SUB
CANTIDAD UNITARIO TOTAL
Parrillada dia del trabajador 25 8 200
Cena dia del helado 25 10 250
TOTAL 450

Fuente: Elaboracion propia

Actividades deportivas

Las actividades deportivas se realizan en el dia de aniversario de la empresa y seran
financiadas por los propios trabajadores quienes deberan aportar con 30 soles. Dichos
30 soles consta de un cuarto de pollo a la brasa aparte de las olimpiadas deportivas

para asi poder confraternizar toda una tarde campestre.

Tabla 61

Actividades deportivas

DETALLE Precio N° de trabajadores APORTE
Tarde campestre 30 23 690
TOTAL 30 23 690

Fuente: Elaboracion propia

Motivacion monetaria
Para este tipo de motivacion se asignara mensualmente 100 soles para premiar al
empleado que supero sus expectativas y al empleado eficiente del afio se dara una

bonificacion de 200 soles.
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Tabla 62

Incentivos monetarios

DETALLE Premio Cantidad Sub Total
Empleado més eficiente del afio 200 1 200
Superacion de expectativas 100 12 1200
TOTAL 1,400

Fuente: Elaboracion propia
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Cronograma de actividades

Tabla 63

Cronograma de actividades

DETALLE

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

Capacitacion en comunicacion interpersonal
Capacitacion en inteligencia emocional
Capacitacion en habilidades no cognitivas
Parrillada por el dia del trabajador

Cena por el dia del helado

Futbol

Voley

Empleado mas eficiente del afio

Incentivo por superar expectativas

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

X
X
X

Fuente: Elaboracién propia

Presupuesto de la aplicacién de la propuesta
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Tabla 64

Presupuesto total

Detalle Costo Cantidad Sub Total
Capacitaciones al afio 1200 12 veces al afio 14400
Act|V|dades_por fechas 18 25 trabajadores 450

especiales
Actividades deportivas 30 23 trabajadores 690
Incentivos monetarios 100 12 veces al afo 1200
200 1 vez al afio 200
Total 16,940

Fuente: Elaboracion propia

El programa requiere de un presupuesto aproximado de S/16,940.00, el cual sera
cubierto en por la empresa y también por los trabajadores, es decir, la empresa
cubrird un 93.27% del costo total es decir 15,800 soles los cuales serviran para las
capacitaciones y los incentivos; mientras que los trabajadores cubrirdn un 6.73%
que equivale a S/1,140 soles que se utilizaran para las actividades por fechas

especiales y deportivas.

Costo/beneficio de la propuesta
De acuerdo a los antecedentes estudiados, en anteriores trabajos, la aplicacion de
este programa genera un crecimiento de 10% mensual con respecto a las ventas. A
continuacion, se presenta las ventas con respecto a los meses del afio 2016 en la

empresa de estudio.

Tabla 65

Ventas anuales en la empresa de estudio

VENTAS EN LOS MESES DEL ANO 2016

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre
$/.130,000 S/.140,000 S/.140,700 S/.130,700 S/.130,500 S/.130,800 S/.120,700 S/.130,600 S/.120,900

Fuente: Datos obtenidos de la empresa en estudio.

En el siguiente cuadro se presenta las estimaciones de ventas con el 10% de
crecimiento con respecto a los meses del afio 2017, si la propuesta de gestion
de talento es aplicada en el negocio, los resultados mensuales serian:

Tabla 68

Estimacion



Tabla 66

Estimacion de crecimiento de las ventas con la aplicacion del programa

PROYECCION DE VENTAS EN LOS MESES DEL ANO 2017

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre
S/.143,000 S/.154,000 S/.154,770 S/.143,770 S/.143550 S/.143,880 S/.132,770 S/.143,660 S/.132,990

Fuente: Elaboracion propia

Es una inversion que trae beneficios a la organizacién y a los colaboradores,
ademas del aumento de ventas, que esta reflejado en la mejora de la productividad,
calidad en el trabajo, beneficios financieros y reduccion de costos, crea una mejor
imagen de la empresa, también se estima que luego de la aplicacién del programa se
lograra mejoras en los colaboradores en el clima organizacional tales como:

Su satisfaccion laboral.

Estardn mas comprometidos con la empresa.

Estaran mas motivados para realizar sus funciones.

Mejora las relaciones de jefe — subordinados.

Ayuda a prevenir riesgos en el trabajo.

Aumenta la rentabilidad de la empresa

Mejoras en sus relaciones de trabajo con sus comparieros.

Proporciona informacion sobre necesidades futuras de personal a todo nivel.

Mejora de sus competencias como sus conocimientos, habilidades y actitudes, esto a
través de la buena toma de decisiones, adecuado comportamiento dentro del equipo,
buena comunicacion y cada uno aplicando un liderazgo transformacional.



PRONOSTICO DE VENTAS

$/.180.000

S$/.160.000

i S IS S

$/.120.000

S$/.100.000

S$/.80.000

S/.60.000

S$/.40.000

S/.20.000
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Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Setiembre

Figura 37. Se pude observar el incremento de las ventas mes por mes de la empresa Helatonys SAC.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

A lo largo de la investigacion se llegé a la conclusion que actualmente la
empresa HELATONYS SAC Chiclayo cuenta con el MOF pero no se encuentra bien
estructurado por lo tanto se viene empleando los procesos con ciertas deficiencias:
Reclutamiento, seleccion del personal, orientacion de personas , evaluacion del
desempefio, como es el caso del reclutamiento, ya que algunas veces los colaboradores
son contratados por referencias o parentescos familiares, en el proceso de seleccion
del personal, no se cumple todos los procesos y la seleccion es rapida y simple, y la

evaluacion de desempefio, es realizada en base a los logros obtenidos.

Segun la tabla N° 16 se encontrd que el clima organizacional por dimensiones
de la empresa es valorada como promedios malos, si bien es cierto que estos
resultados demuestran que la empresa ha logrado mantener un clima laboral
desfavorable para sus colaboradores, lo cual evidencia que existe un espacio para
mejora en basqueda de que los colaboradores perciban un ambiente de trabajo muy

satisfactorio.

Segun los resultados de la entrevista y la encuesta podemos concluir que la
gestion del talento humano incide en el clima organizacional, ya que segun la tabla
N° 6 el nivel de clima organizacional es valorado como deficiente por el 50 % de
los colaboradores, como regular por el 35% y solo como muy deficiente por el 15%, lo
cual no ideal para la empresa, ademas con respecto a la gestion del talento humano
hemos identificado que la empresa presenta ciertas dificultades en la contratacién de
su personal, capacitacion, incentivos, y no emplean de la forma adecuada el plan de

higiene, seguridad y calidad de vida.
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4.2. Recomendaciones

Se sugiere a la empresa Helatony’s SAC., debe contratar a un jefe de Talento
Humano que cumpla con los requisitos planteados en este documento y que se
encargue de realizar minuciosamente todos los procesos de gestion en dicha area, de
esta manera la administradora quien era la que se encargaba del personal, se concentre

mas en los temas administrativos, y se eviten descuidos en las otras areas.

Se recomienda a la administradora que para mejorar el clima organizacional,
se debe ofrecer los programas de capacitacion en las diferentes areas a fin de mejorar
su rendimiento y desempefio en su puesto de trabajo, aun mas con el programa de
habilidades blandes puesto que es un factor clave de éxito entre ellos tenemos

liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion efectiva y asertiva entre otros factores.

Los colaboradores deben tener una actitud positiva ante la implementacion de
los procesos de la gestion del talento humano, porque sin su apoyo, los esfuerzos por
mejorar serdn en vano, ademas podran obtener todos los conocimientos necesarios

para la ejecucién de sus funciones.
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ANEXOS

GUIA DE ENTREVISTA

Entrevistador:

Cargo:

Fecha: Hora: Lugar:

La presente entrevista es elaborada por los estudiantes de la Escuela de
Administracion de la Universidad Sefior de Sipan, con el fin de recabar
informacion necesaria para el desarrollo de nuestra investigacion titulada
"Gestion del Talento Humano para mejorar el Clima Organizacional de la

empresa Helatony’s SAC Chiclayo 2017

Por favor lea las preguntas y responda de acuerdo a su criterio

1. ¢como se realiza el proceso de reclutamiento del personal?

2. ¢Considera usted que el proceso de seleccién debe estar de acuerdo a las

exigencias del perfil de puesto?

3. ¢Laempresa cuenta con manual y reglamento de organizacion y funciones?

4. ¢Laempresa cuenta con un programa de induccion?

5. ¢Como mide la productividad de los colaboradores?

6. ¢Se paga puntual las remuneraciones y comisiones al personal?



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢Se le otorga algun tipo de incentivos al personal?

¢El tipo de incentivo que se le otorga al personal es econémico y/o material?

¢Cuenta la empresa con un plan de capacitacion?

¢Con que frecuencia se brinda capacitaciones al personal?

¢La empresa cuenta con linea de carrera profesional para sus colaboradores?

¢La empresa cuenta con linea de carrera profesional para sus colaboradores?

¢Se retne frecuentemente con los colaboradores para analizar el trabajo

desarrollado y plantearse nuevas metas?

¢La empresa cumple en brindar al colaborador el ambiente adecuado y las

herramientas necesarias de trabajo para mejorar su desempefio laboral?

¢La comunicacion es horizontal o vertical entre todos los colaboradores de la

empresa?

¢Cuentan con algin programa de base de datos del personal de la empresa?



CUESTIONARIO A LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
HELATONYS SAC CHICLAYO 2017

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA HELATONYS SAC CHICLAYO 2017

Instrucciones:

A continuacion encontrara preguntas sobre aspectos relacionados al clima de
trabajo que usted realiza en la empresa. Cada uno de las preguntas tiene
cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada pregunta y margue con un aspa
(x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

- Sexo:

Femenino |:| Masculino |:|

- Grado de instruccion:

Primaria [ ] Secundaria [ | Superiortécnico [ | Universitario [ ]

CASI A CASI
NUNCA SIEMPRE
T NUNCA VECES | SIEMPRE
ITEMS

1 2 3 4 5

1. ;Conoce como esta organizada la empresa?

2. ¢Conoce la vision y mision de la empresa?

3. ¢Conoce el reglamento interno de trabajo de la empresa?

4. ;Conoce cuales son sus funciones en su puesto de trabajo?

5. ¢Faltas frecuentemente a tu puesto de trabajo?

6. ¢Cumples oportunamente las tareas encomendadas?

7. ¢La empresa reconoce publicamente el buen rendimiento y
productividad del colaborador?

8. ¢La empresa brinda algun tipo de incentivo econémico y/o
material a los més destacados?




9. ¢Usted asume con responsabilidad y compromiso los desafios
establecidos por la empresa?

10. ¢Las relaciones del gerente con sus colaboradores tiende a ser
cordial?

11. ¢(La empresa compartes espacios de confraternidad para
generar integracion entre todos sus colaboradores?

12. ¢Usted proporciona apoyo a sus comparieros cuando se lo
solicitan?

13. ¢ Te integras con facilidad a los equipos de trabajo para cumplir
los objetivos de la organizacion?

14. ¢ Desarrollas tus actividades de manera eficiente?

15. ¢En la empresa se desarrollan actividades de supervisién?

16. ¢La empresa programa actividades de retroalimentacion para
mejorar el desempefio de los colaboradores?

17. ;Respetas las diferencias entre colaboradores y contribuyes a
un buen clima organizacional?

18. ¢Considera que el sistema de solucion de conflictos que su jefe
emplea es la adecuada?

19. ¢La empresa te permite contribuir con sugerencias orientadas a
resolver los conflictos?

20. ¢Usted se siente parte de la empresa Helatony’s SAC?

21. ¢ Usted se siente satisfecho laborando en la empresa?

22. ¢Usted recomendaria a la empresa como una buena opcién de
trabajo?
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REQUEJO JULCA LUZ GLADYS con DNI 47175155

En mi (nuestra) calidad de autor (es) exclusivo (s) de la investigacion titulada:
GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
HELATONYS SAC CHICLAYO 2017

Presentado y aprobado en el afio 2017 como requisito para optar el titulo de titulo de Licenciado en
Administracién, de la Facultad de, Ciencias Empresariales de la, Escuela Académico Profesional de
Administracién.

Por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de Investigaciéon de la Universidad Sefior
de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi trabajo y
muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en este trabajo de grado, a
través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en la pagina Web de la Universidad Sefior de Sipan, asi como de las redes de informacién
del pais y del exterior.

 Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de conservacién, a
los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos que tengan finalidad
académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita bibliografica se le dé crédito al trabajo

de grado y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan estd en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual

tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE FIRMA

DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

REQUEJO JULCA LUZ GLADYS 47175155 m

Figura 37. En la figura se observa el Formato T1.

Fuente: Elaboracion propia




Acta de originalidad

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

®

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS
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—

—

S
)

Cpudapiun,;
. 4 7 % 3

Mg. Carla Arleen Anastacio Vallejos
DNi N° 43637619

Figura 39. En la figura se observa el acta de orignalidad

Fuente: Elaboracion propia




Reporte de Urkund

URKUND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: REQUEJO JULCA.docx (D43293511)
Submitted: 10/30/2018 10:47:00 PM
Submitted By: cvallejos@crece.uss.edu.pe
Significance: 15 %

Sources included in the report:

PACHERRES VENTURA STEFANNY SOLANHS DEL MILAGRO.docx (D40182173)

GALINDO GONZALES DDEDWIN DT_2017.docx (D40381006)

SOSA REQUE CLAUDIA LORENA.docx (D40005353)

MENDOZA RODRIGUEZ MONICA FIORELLA.docx (D39234022)

SALVADOR CHINCHAY NOLBERTO.docx (D40134406)

ARANCIBIA CAMPOS & SEMANRIO VILLARREAL.docx (D36992987)

AYALA BARBOZA LISBETH VERONICA.docx (D39364472)

CALVAY VELASCO SANDIVEL.docx (D39468990)

TESIS Fiores, Obregon, Salvatierra.pdf (D21350171)
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/264/1 /TL_FloresVasquezLuz_NunezSaldanaSandy.pdf
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/1438/1/Guevara_Franklin_Influencia_Clima%
20_Laboral.pdf

http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/5035/1/Soto_co.pdf
http://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/628/1/TL_UrbinaSanchezNoemy_MontezalbanezLuz.pdf

Instances where selected sources appear:

114

Figura 40. En la figura se observa el reporte de urkund.

Fuente: Elaboracion propia




Carta de aceptacion de la empresa

CARTA DE ACEPTACION DE LA EMPRESA

Chiclayo 10 de julio de 2017
Sefor M.G.
MIRKO MERINO NUNEZ
Director de la E.A.P. de Administracion
Universidad Sefor de Sipan

Asunto: Aceptacion para la investigacion de tesis

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para
expresarle mi saludo cordial a nombre de la empresa Helatony's S.A.C-
Sucursal Chiclayo, y en atencién al documento de la referencia debo indicarle
que, se dan por aceptada la realizacion de su proyecto de investigacion de
tesis a la srta. Luz Gladys Requejo Julca, estudiante de la escuela profesional
de Administracion, de la Universidad Sefor de Sipan.

Es propicia la oportunidad para expresarie

Los sentimientos de mi consideracion

Atentamente

)
(74
Mayvi Vanessa Rodriguez Lazares

Administradora- Helatony's S.A.C.- Sucursal Chiclayo

Figura 41. En la figura se observa la carta de aceptacion de la empresa.

Fuente: Elaboracion propia




VALIDACION POR EXPERTOS

Instrumento de validacién n°1

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

e R = —

NOMBRE DEL JUEZ

N i Sl ﬂ?cq:c\e( /An el L‘.(yu Léos
PROEESIONE: .~ - il ot oo TP DI
ESPECIALIDAD | ,,,,‘J#a;,;,, j'f R
EXPERIENGIA
PROFESIONAL( EN ANOS) 22 adas ‘

| carGo el e

| GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA HELATONY'S S.A.C CHICLAYO
2017

AUTORES Requejo Juica Luz Gl Gladys

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

| INSTRUMENTO | Guia de entrevista

EVALUADO
'OBJETIVOS | GENERAL: 7 YR g e -
DE LA Proponer estrategias de gestién del talento humano

INVESTIGACION para mejorar el clima organizacional de la empresa

Helatony's S.A.C Chiclayo- 2017 |

-SPECIFICO
Identificar los procesos de gestiéon del talento humano
que emplea actualmente la empresa Helatony's S.A.C

Diagnosticar la situaciéon  actual del clima
organizacional en la empresa Helatony’s S.A.C

Determinar qué factores de la gestién del talento
humano inciden en el clima organizacional de Ia empresa
Helatony’'s S.A.C

Figura 42. En la figura se observa el instrumento de validacién n°1.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacién n°1

“TA” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO

CON EL ITEM O “TD” S| ESTA

TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el calculo de la
confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

¢ Cémo se realiza el proceso

TA() To( )
de reclutamiento del | syGERENCIAS:
personal?
¢Considera usted que el TALY To( )
proceso de seleccion debe | g,GereNCIAS:
estar de acuerdo a las
exigencias del perfil de
puesto? )
¢(lLa empresa cuenta con TAM TD( )
manual y reglamento de | g,GerenciAs:
organizacion y funciones?

5.4
¢La empresa cuenta con un TA}/ﬁ To( )
programa de inducciéon? ) SUGERENCIAS:
¢Coémo mide la | TAK) To( )
productividad de los | suGERENCIAS:
colaboradores?
.Se paga puntual las TALY T™o( )
remuneraciones y

comisiones al personal?

SUGERENCIAS:

En la figura se observa el instrumento de validacién n°1.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacion n°1

i

¢ Se le otorga algun tipo de TG(/V TD(
= . SUGERENCIAS:
incentivos al personal?
¢ El tipo de incentivos que se | TA TD(
SUGERENCIAS:
le otorga al personal es
econémico y/o material?
¢Cuenta la empresa con un | TA TD(
y s SUGERENCIAS:
plan de capacitacién?
¢Con que frecuencia se | TA TD(
5 " o SUGERENCIAS:
brinda capacitaciones al
personal?
¢La empresa cuenta con | TAL) TD(
linea de carrera profesional SUGERENCIAS:
para sus colaboradores?
¢Se reune frecuentemente | TA() TD(
con los colaboradores para SUGERENCIAS:
analizar el trabajo
desarrollado y plantearse
nuevas metas?
¢(Cuenta la empresa con | TA(S] To(
implementos de seguridad SUGERENCIAS:
apropiados para evitar
cualquier tipo de accidente
o riesgo en el trabajo?
¢(La empresa cumple en | TAQ) TD(

brindar al colaborador el
ambiente adecuado y las
herramientas necesarias de
trabajo para su

desempefio laboral?

mejorar

SUGERENCIAS:

Fuente: Elaboracion propia

Figura 44. En la figura se observa el instrumento de validacion n°1.




Instrumento de validacién n°1

éla comunicacion es
horizontal o vertical entre
todos los colaboradores de
la empresa?

y T™( )

SUGERENCIAS:

=z

s Cuentan con algun
programa de base de datos
del personal de la empresa?

-n:(// TD( )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA AL NTD__©

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Fuente: Elaboracion propia

Q.

— JUEZ — EXPERTO

Figura 45. En la figura se observa el instrumento de validacion n°1.




Instrumento de validacién n°2

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

2017

NOMBRE DEL JUEZ
= Conla ﬂ/fumg_ ‘Keojas <Jimend2 |
PROFESION A e ) o s
 ESPECIALIDAD Macketing f Taledo Hemano!
EXPERIENCIA 12
 PROFESIONAL( EN ANOS) A5 (JLMS ’ A
| cARGO Do wnte 5
GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJ ﬁAR EL PCLIMA

ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA HELATONY'S S.A.C CHICLAYO

DATOS DE LOS TESISTAS:

AUTORES

Requejo Julca Luz Gladys

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INVESTIGACION

INSTRUMENTO | Guia de entrevista

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL:

DE LA Proponer estrategias de gestion del talento humano

para mejorar el clima organizacional de

Helatony's S.A.C Chiclayo- 2017

la empresa

ESPECIFICOS

Identificar los procesos de gestion del talento humano
que emplea actualmente la empresa Helatony's S.A.C

Diagnosticar la situacion actual del clima

organizacional en la empresa Helatony’s S.A.C

Determinar qué factores de la gestion del talento
humano inciden en el clima organizacional de
Helatony's S.A.C

la empresa

Fuente: Elaboracion propia

Figura 46. En la figura se observa el instrumento de validacién n°2.




Instrumento de validacién n°2

“TA” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEMS DEL | El instrumento consta de 16 reactivos y ha
INSTRUMENTO sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto
para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach vy
finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

¢(Como se realiza el proceso de | TA() To( )
reclutamiento del personal? SUGERENCIAS:
¢ Considera usted que el proceso de | TA(A T™O( )

seleccion debe estar de acuerdo a SUGERENCIAS:

las exigencias del perfil de puesto?

¢La empresa cuenta con manual y | TA(A To( )
reglamento de organizacion Y | SUGERENCIAS:

funciones?

¢la  empresa cuenta con un | TA(A T™( )
programa de induccién? SUGERENCIAS:
¢Coémo mide la productividad de los | TA() ™( )
colaboradores? SUGERENCIAS:
¢Se paga puntual las | TA(-T T™( )

remuneraciones y comisiones al SUGERENCIAS:
personal?

Figura 47. En la figura se observa el instrumento de validacién n°2.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacion n°2

¢ Se le otorga algun tipo de incentivos
al personal?

TAL)

SUGERENCIAS:

TD(

¢El tipo de incentivos que se le
otorga al personal es econdémico y/o
material?

T

SUGERENCIAS:

TD(

¢Cuenta la empresa con un plan de
capacitacion?

TAL)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Con que frecuencia se brinda
capacitaciones al personal?

TAL)

SUGERENCIAS:

TD(

¢Lla empresa cuenta con linea de
carrera profesional para sus
colaboradores?

TAM

SUGERENCIAS:

TD(

¢Se reune frecuentemente con los
colaboradores para analizar el trabajo
desarrollado y plantearse nuevas
metas?

TAV)

SUGERENCIAS:

TD(

¢ Cuenta la empresa con
implementos de seguridad
apropiados para evitar cualquier tipo
de accidente o riesgo en el trabajo?

B

SUGERENCIAS:

TD(

¢cLa empresa cumple en brindar al
colaborador el ambiente adecuado
y las herramientas necesarias de
trabajo para mejorar su desempefio
laboral?

TALT

SUGERENCIAS:

TD(

¢La comunicacion es horizontal o
vertical entre todos los colaboradores
de la empresa?

TAL)

SUGERENCIAS:

TD(

Figura 48. En la figura se observa el instrumento de validacién n°2.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacién n°2

¢Cuentan con algun | TALY) ™( )
programa de base de datos | g;GeReNCIAS:
del personal de la empresa?

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

I —

JUEZ[- EXPERTO

Figura 49. En la figura se observa el instrumento de validacién n°2.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacién n°3

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ LS C. VALDVieso Merinio
PROFESION 212 . Enr ADMIA 5 TRAUD A
ESPECIALIDAD A i nirs T/RACIOA
EXPERIENCIA
PROFESIONAL(ENANOS) | 30 AaSos
CARGO DocEnTE ConTRATALD

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA HELATONY'S S.A.C CHICLAYO

2017
 DATOS DE LOS TESISTAS: T ¥ SR
AUTORES Requejo Julca Luz Gladys

'ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Guia de entrevista

EVALUADO
s OBJETIVOS GENERAL:
DE LA Proponer estrategias de gestion del talento humano

INVESTICAGION para mejorar el clima organizacional de la empresa

Helatony's S.A.C Chiclayo- 2017

ESPECIFICOS

Identificar los procesos de gestion del talento humano
que emplea actualmente la empresa Helatony's S.A.C

Diagnosticar la  situacion actual del clima
organizacional en la empresa Helatony's S.A.C

Determinar qué factores de la gestion del talento
humano inciden en el clima organizacional de la empresa
Helatony's S.A.C

Figura 50. En la figura se observa el instrumento de validacién n°3.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacion n°3

“TA” SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS
INSTRUMENTO

ITEMS DEL

El instrumento consta de 16 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de
expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto
para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach vy
finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

¢COmo se realiza el proceso de | TAL) TO( )
reclutamiento del personal? SUGERENCIAS:
¢Considera usted que el proceso de | TALT TO( )
seleccion debe estar de acuerdo a SUGERENCIAS:
las exigencias del perfil de puesto?
¢La empresa cuenta con manual y TAyf' TO( )
reglamento de organizacion Y | SUGERENCIAS:
funciones?

& .
élLa empresa cuenta con un TM To( )
programa de induccién? SUGERENCIAS:

w .
¢Como mide la productividad de los | TALT TD( )
colaboradores? SUGERENCIAS:

~
¢Se paga puntual las | TALT T™™( )
remuneraciones y comisiones al | ¢ ,GerENCIAS:
personal?

Figura 51. En la figura se observa el instrumento de validacién n°3.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacién n°® 3

¢ Se le otorga algun tipo de incentivos Tgt/f TD(
GERENCIAS

al personal? B

¢El tipo de incentivos que se le TS,(/)' TD(
GERENCIAS

= S
otorga al personal es econémico y/o

material?

¢éCuenta la empresa con un plan de TC/(/Y TD(
RENCIAS

capacitacion?

¢Con que frecuencia se brinda T/L\}/f TD(
RENCIAS

. " SUGE
capacitaciones al personal?

¢La empresa cuenta con linea de T/y/)' TD(
carrera profesional para SUS | g GERENCIAS:

colaboradores?

éSe reune frecuentemente con los TAM TD(
colaboradores para analizar el trabajo SUGERENCIAS:

desarrollado y plantearse nuevas

metas?

>
¢ Cuenta la empresa con TM TD(
implementos de seguridad SUGERENCIAS:

apropiados para evitar cualquier tipo

de accidente o riesgo en el trabajo?

¢Lla empresa cumple en brindar al TM TD(
colaborador el ambiente adecuado | ¢ ,Gerencias:

y las herramientas necesarias de

trabajo para mejorar su desemperno
laboral?

¢la comunicacién es horizontal o | Ta¢7) TD(
vertical entre todos los colaboradores | ¢,Gerencias:

de la empresa?

Figura 52. En la figura se observa el instrumento de validacién n°3.

Fuente: Elaboracion propia




Instrumento de validacién n°® 3

T™( )

¢Cuentan
programa de base de datos | ;gereNCIAS:

con algun | TA(

del personal de la empresa?

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ — EXPERTO ,

Figura 53. En la figura se observa el instrumento de validacién n°3.

Fuente: Elaboracion propia




MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA HELATONYS SAC

CHICLAYO 2017

PROBLEMA GENERAL

¢Cdémo la gestion del
talento humano
contribuye a la mejora
del clima organizacional
en la empresa
Helatony’s SAC
Chiclayo 2017?

OBJETIVO GENERAL

Proponer estrategias de gestion del
talento humano para mejorar el
clima organizacional de la empresa
Helatony’s SAC Chiclayo- 2017

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar los procesos de gestion
del talento humano que emplea
actualmente la empresa Helatony’s
SAC

Diagnosticar la situacion actual del
clima organizacional en la empresa
Helatony’s SAC

Determinar qué factores de la
gestion del talento humano inciden
en el clima organizacional de la
empresa Helatony’s SAC

HIPOTESIS

H1: La gestion del talento
humano  contribuye a la
mejora del clima
organizacional de la empresa
Helatony’s SAC.

Ho: La gestion del talento
humano no contribuye a la
mejora del clima
organizacional de la empresa
Helatony’s SAC

VARIABLE

Variable independiente:
Gestion del talento humano

Variable dependiente: Clima
organizacional

TIPO Y DISENO

Tipo: Cuantitativa -
Descriptiva Disefio: no
experimental - Transversal

POBLACION Y MUESTRA

20 Trabajadores

Fuente: Elaboracion propia



EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

Aplicacion de la encuesta

Figura 54. En la figura se observa la aplicacion de la encuesta a dos colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia




Apliacion de la encuesta

Figura 55. En la figura se observa la aplicacion de la encuesta a dos colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia




