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RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal, determinar cual
es la relacion del Clima laboral con la gestion del talento humano de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

El tipo de investigacion es basica, con un disefio no experimental, con corte
transversal, y de nivel de investigacion correlacional, en ello se evalaa las variables gestion
del talento humano y clima laboral, ademas que la poblacion estd compuesta por la totalidad
de los empleados de la agencia San Martin, contando un total de 60 colaboradores quienes

estan clasificados en diferentes areas, asi mismo se puede observar en el apéndice B.

Para medir la relacion de las variables, se utilizo la prueba no paramétrica de rho
de Spearman debido que los datos recopilados no cuentan una distribucién normal en base
al estadistico de kolmogorov smirnov. En dicha contratacién de hipotesis se observa que,
entre la gestion del talento humano y el clima laboral, se obtiene un valor de sig ,000 la
cual es menor al nivel de critico de 0,05 por ende se acepta hipdtesis alterna, ademas que
mediante el estadistico Rho de Spearman se cont6 un 0.619 la cual esta categorizada como
una correlacion positiva moderada Por lo tanto se concluye que la gestion del talento

humano se relaciona con el clima laboral, durante el 2025.

Palabras claves: Gestion del talento humano, clima laboral, Satisfaccion laboral,

Motivacion
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship between the

work environment and human talent management among Scotiabank employees in Tacna,

2025.

The type of research is basic, with a non-experimental design, with a cross-
sectional, and correlational research level, in which the variables human talent management
and work environment are evaluated, in addition to the fact that the population is composed
of all the employees of the San Martin agency, counting a total of 60 collaborators who are

classified in different areas, as can be seen in appendix B.

To measure the relationship between the variables, Spearman's rho nonparametric
test was used because the data collected do not have a normal distribution based on the
Kolmogorov-Smirnov statistic. In this hypothesis contracting, it is observed that between
human talent management and the work environment, a value of sig , 000 is obtained,
which is less than the critical level of 0.05, therefore, the alternative hypothesis is accepted.
In addition, through Spearman's Rho statistic, a 0.619 was counted, which is categorized
as a moderate positive correlation. Therefore, it is concluded that human talent

management is related to the work environment during 2025.

Keywords: Human talent management, work environment, Job satisfaction,

Motivation
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INTRODUCCION

La investigacion desarrollada en este estudio esta titulada “La relacion del clima
laboral con la gestion del talento humano de los trabajadores de Scotiabank sede Tacna,
2025”. En este sentido, el escenario actual que emerge situaciones de transformacion
organizacional, alta competencia, clima laboral y la gestion del talento humano; se han
convertido en factores estratégicos importantes para el cumplimiento de los objetivos
empresariales; de este modo, las percepciones que tienen los trabajadores sobre su entorno

de trabajo influyen directamente en su motivacion, desempefio laboral y compromiso.

Por ello la Empresa Scotiabank, quien es una de las principales entidades
financieras en el pais, enfrenta el reto constante de mantener un ambiente laboral saludable
que favorezca el fortalecimiento y la retencion del personal calificado, especificando en la
agencia San Martin de Tacna, quienes se constituye un entorno laboral dindmico donde
interactian distintos perfiles profesionales, lo cual exige una adecuada articulacion entre el
clima organizacional y las estrategias de gestion de personas, por ello es relevante analizar
como se relacionan estas dos variables dentro del banco, con el fin de determinar

oportunidades de mejora y la optimizacion en los procesos internos.

Por lo tanto, el proposito principal de esta investigacion es determinar cudl es la
relacion del Clima laboral con la gestion del talento humano de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

Se estructura en 4 capitulos fundamentales:



xiii

El Capitulo I: Se presenta el Titulo, el planteamiento del problema que esta dividido
en cuatro partes, descripcion del problema, formulacion del Problema, justificacion de la

investigacion y objetivos de la Investigacion.

El Capitulo II: Se expone el marco teodrico, abordando antecedentes nacionales e

internacionales, teorias relevantes y la definicion conceptual de las variables de estudio.

En el Capitulo III: Se describe la metodologia empleada, ademas de ello, el tipo y
nivel de investigacion, poblacion, muestra, instrumentos de recoleccion de datos y técnicas

de analisis.

En el Capitulo IV: Se presenta los resultados, se desarrolla la validacion de la
muestra, tratamiento estadistico por cada variable, verificacion de hipotesis y discusion de

resultados.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

Hoy en dia, la gestion del talento humano es una de las areas mas enérgicas y
revolucionarias dentro de las organizaciones a escala global, debido a su alto impacto en
las organizaciones quienes priorizan en su entorno. La competencia mundial aumento, lo
que conlleva a nuevas situaciones empresariales, como la incorporacion de herramientas
digitales y nuevas demandas del personal, ha conllevado a las compafiias, a poner en

marcha estrategias mas complejas y sostenibles para captar, mantener y formar al personal.

Debido a las practicas en décadas pasadas, Pantoja (2019) destaca que la gestion
del talento humano solo estaba asociada con précticas de control y mejoramiento de
procesos, lo que conlleva que, a partir del cambio en el entorno, la gestion del talento
humano se debe enfocar en la potencializacion del talento humano para lograr resultados
eficientes y eficaces. en el mismo sentido, Mufioz & Lombeida (2021) describe que el
empleado es representado como un costo para la empresa, lo que provocaba una ausencia
de compromiso y un entorno de trabajo inadecuado, esto ha reducido la identificacion con

la empresa, ocasionando que esto produzca rendimientos inferiores a los previstos.

Por lo que, en la actualidad, Farias et al. (2021) describe que la gestion del talento
humano forma parte fundamental en cada institucion, debido que esto se encuentra
relacionada y vincula a la toma decisiones que permitan alcanzar los objetivos
empresariales en conjunto a los colaboradores y de esta manera también alcanzar un

adecuado desempenio, desarrollo y un correcto clima laboral en la organizacion. En la
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misma linea , Vizuete et al. (2023) , considera que estos cambios se intensificaron
significativamente debido a la pandemia, forzé a numerosas organizaciones a reconsiderar
sus estructuras laborales, métodos de comunicacion y ambientes de trabajo, modificando

en su totalidad el entorno de trabajo de las empresas tanto privadas como publicas.

A nivel internacional, una previa evaluacion hecha por los autores Daza et al.(2021)
quienes han detallado que el entorno juega un papel relevante en la productividad y
bienestar del personal, asi como la efectividad de la gestion del talento humano, como
resultado, mediante la realizacion de un estudio hecho en Colombia evidencié que factores
como el salario, el buen trato, las posibilidades de superacion y el trabajo en equipo,
influyen directamente en la satisfaccion laboral y del mismo modo, se afirma la importancia
de elementos intangibles como las relaciones interpersonales que permiten mejorar el
rendimiento laboral de cada trabajador, la comunicacion y el liderazgo; de esta manera el
rendimiento profesional y la eficiencia de cada trabajador, resulta mas elevado a

comparacion de paises que no consideran los factores ya mencionados.

A nivel nacional, distintas investigaciones han puesto en evidencia que muchas
organizaciones peruanas, tanto del ambito publico como del privado, ain enfrentan serias
limitaciones para consolidar una cultura organizacional que realmente favorezca el
bienestar del personal. Aunque en los tltimos afios se ha reconocido con mayor claridad el
valor estratégico del talento humano, Ames (2021) advierte que en la practica sigue
existiendo una escasez de programas solidos que promuevan la motivacion, los incentivos
y un entorno de trabajo saludable, ocasionando que esta carencia no solo repercute en el
estado animico del trabajador, sino que también puede traducirse en una disminucion del
rendimiento laboral y, en, por consiguiente, afecta los resultados institucionales. Asi

mismo,
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comenta, Sanchez & Melo (2021) quienes consideran que es importante mejorar la
confianza dentro de una organizacidon para que esto permita una mejor productividad y
compromiso de los colaboradores; esto se debe realizar paso a paso, para conseguir un
entorno basado en confianza y reforzar las estrategias tomadas dentro de la empresa en

base al talento humano.

En Tacna, la sede Scotiabank Agencia Av. San Martin 476, ha venido enfrentando
una percepcion cada vez mas marcada del deterioro en el ambiente laboral, esta situacion
mencionada se ha relacionado con una serie de cambios impulsados recientemente por la
oficina central, los cuales buscan renovar tanto los productos como los servicios financieros
de la entidad. Entre estos ajustes destacan la mejora de las plataformas digitales, la
modificacion de la oferta de productos y la incorporacion de nuevas metas comerciales;
aunque estos cambios apuntan a fortalecer la posicion competitiva del banco, su
implementacion no ha sido uniforme ni claramente comunicada a todos los equipos. como
consecuencia, algunas dreas en especial las de ventas y atencion al cliente, han
experimentado dificultades que han influido directamente en el clima de trabajo y la

dinamica interna.

Este fendémeno no ha sido ocasional, sino reiterado y persistente durante el tltimo
afo; a la cual la regularidad de las reclamaciones, el cambio de personal, la reduccion de
la productividad y la ausencia de cohesion entre los equipos se ha informado de forma
regular en sondeos internos, sesiones de retroalimentacion e informes del departamento de
recursos humanos. Esto demuestra que los problemas en el ambiente de trabajo se han
establecido como una circunstancia constante, que impacta tanto en la calidad del clima

laboral y la eficacia dentro de la empresa.
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Considerando estas circunstancias, este estudio se enfoca en examinar la relacion
entre el clima laboral y la gestion del talento humano en los empleados de Scotiabank en
Tacna, durante el 2025. De este modo se entendera esta interaccidon que permitira
identificar los factores esenciales que impactan en el ambiente de trabajo, y por
consiguiente permitira proponer estrategias de mejora, lo que incrementa la motivacion, el
desempefio y la eficiencia de los empleados, facilitando asi el logro de los objetivos

establecidos dentro de la agencia sede Tacna del Banco Scotiabank.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

(Cual es la relacion del Clima laboral con la gestion del talento humano de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025?

1.2.2. Problemas especificos

1. ;Cual es la relacion del Clima laboral con la integracion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025?

2. (Cual es la relacion del Clima laboral con la organizacion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025?

3. (Cual es la relacion del Clima laboral con las recompensas de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025?

4. (Cual es la relacion del Clima laboral con el desarrollo de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025?
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5. (Cual es la relacion del Clima laboral con la retencion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 20257?

6. (Cudl es la relacion del Clima laboral con la auditoria de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025?

1.3. Justificacion de la investigacion
Este estudio posee de gran importancia, ya que tiene como objetivo analizar la
relacion entre las diversas dimensiones del clima laboral y la gestion del talento humano,

considerando los indicadores especificos de cada una de dichas dimensiones.

Justificacion tedrica: La seccion del marco tedrico proporciona un analisis
detallado de la bibliografia, incluyendo autores que definen y explican conceptos clave
relacionados con las variables de estudio, resaltando sus ventajas e importancia dentro de
las organizaciones, entre estos aportes teoricos que permiten comprender como la
interaccion entre ambos factores influye en los resultados institucionales en un determinado
periodo de tiempo, de este motivo las entidades financieras pueden aplicar estos conceptos
que les proporcionara una base soOlida para garantizar una gestion eficiente en la
organizacion. Hernandez & Mendoza (2023) En este sentido, estos resultados
proporcionaran al usuario comprender la integraciéon de ambas variables lo cual permitira
darles bases so6lidas para la implementacion de estrategias novedosas en la organizacion ya
que con algunos efectos positivos dentro de estas instituciones permitiria que no solo se
fortalezca la cultura interna, sino que tambi€n generan entornos de trabajo mas productivos,

motivadores y sostenibles en el tiempo
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Justificacion practica: La sesion practica de las variables de estudio de los
trabajadores de Scotiabank Agencia Av. San Martin 476, permitird a la organizacion
detectar areas de carencia en su entorno laboral, lo conlleva a proponer e implementar
estrategias que favorezcan estas deficiencias. De esta manera, mejorara e impactara
directamente en la calidad del servicio brindado en las variables de estudio. Herndndez &
Mendoza (2023). De acuerdo con ello, mas alla de identificar areas de mejora, este tipo de
analisis debe convertirse en una herramienta continua de gestion organizacional y no
solamente en intervenir cuando hay fallas sino se deberia construir una cultura de escucha

activa y de mejora permanente, de este modo seria valioso para este caso.

Justificacion metodoldgica: Para la ejecucion del estudio fue necesario utilizar el
método cientifico por la cual el primer paso, se identifico la problematica de la
investigacion, se establecieron los objetivos y se formularon las hipétesis con el fin de
encontrar las respuestas a los problemas detectados al comienzo. Para llevar a cabo, fue
imprescindible utilizar técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos, los cuales
proporcionaron una contribucion significativa para resolver los problemas existentes,
ademas de ello, la estructura estd bajo un disefio descriptivo correlacional, ademas la
recoleccion de datos fue hecha mediante las encuestas que estan en base a la escala de
Likert. Castafieda (2022) detalla que esta aplicacion del método cientifico en la
investigacion no solo garantiza rigurosidad en el proceso, sino que también permitird
obtener resultados objetivos que fundamentan la toma de decisiones estratégicas, asi mismo
el uso de cuestionarios estructurados y técnicas cuantitativas, como la escala de Likert,
representa una herramienta poderosa para captar percepciones y comportamientos del

talento humano.
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1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar cual es la relacion del Clima laboral con la gestion del talento humano

de los trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

1.4.2. Objetivos especificos

1.Determinar cudl es la relacion del Clima laboral con la integracion de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

2.Determinar cudl es la relacion del Clima laboral con la organizacién de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

3.Determinar cudl es la relacion del Clima laboral con las recompensas de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

4. Determinar cual es la relacion del Clima laboral con el desarrollo de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

5.Determinar cual es la relacion del Clima laboral con la retencion de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

6.Determinar cual es la relacion del Clima laboral con la auditoria de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025
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1.5. Hipotesis
1.5.1. Hipotesis general

El Clima laboral tiene relacion con la gestion del talento humano de los

trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025

1.5.2. Hipdtesis especificas

1. E1 Clima laboral se relaciona con la integracion de los trabajadores de Scotiabank

sede Tacna, 2025

2. El Clima laboral se relaciona con la organizacion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025

3. El Clima laboral se relaciona con las recompensas de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025

4. El Clima laboral se relaciona con el desarrollo de los trabajadores de Scotiabank

sede Tacna, 2025

5. El Clima laboral se relaciona con la retencion de los trabajadores de Scotiabank

sede Tacna, 2025

6. El Clima laboral se relaciona con la auditoria de los trabajadores de Scotiabank

sede Tacna, 2025
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CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Rio et al. (2022), en el articulo titulada “El efecto mediador de la innovacion entre
la gestion del talento humano y el desempefio organizacional”, para ello se aplico un
enfoque cuantitativo dentro de un marco descriptivo analitico, ademas del alcance
correlacional y una muestra en la costa de caribe colombiana. Se concluyo que la gestion
del talento humano y la innovacidon juegan un rol crucial en el desenvolvimiento
organizacional, contribuyendo en la creacion de una ventaja competitiva sostenible, esto
demuestra que existe un vinculo relevante entre ambas variables de estudio, que puede

llegar a mejorar los ingresos y cuotas del mercado del sector.

Martinez et al.(2021), en la presente investigacion, que lleva por titulo “Gestion del
talento humano y su incidencia en el desempefio laboral en el sector bancario en la ciudad
de Sincelejo”. Dentro del estudio se aplicd la metodologia descriptiva ademas de contar
con un disefio de no experimental, asi mismo en este trabajo se recopilaron informacion
mediante un cuestionario como fuente primaria y ha apoyado con informacién repelada de
libros y trabajos previos; de igual manera la poblacioén de estudio este compuesto por las
13 entidades financieras de la ciudad de Sincelejo, a ello, también se le incluye el personal
correspondiente de cada entidad, de esta manera la muestra esta hecho mediante el tipo
selectivo no probabilistico que determino la muestra de 10 jefes de talento humano de las

13 entidades y 30 colaborados que laboran dentro del sector bancario. Se concluye que la
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variable de estudio no es solo una area mas dentro de una empresa, sino el pilar fundamental
en el buen rendimiento profesional y, en consecuencia, el crecimiento en las empresas, de
esta manera que a través del analisis realizado, qued6 evidente que cuando se aplica
métodos de gestion humana especialmente en aspectos como la motivacion, la formacion
y el reconocimiento del personal dentro de una empresa, estos efecto realizados generan
beneficios favorables para los empleados y para la organizacion, de esta manera en el sector
bancario en Sincelejo, se not6 que la percepcion de los trabajadores sobre estas practicas
influye directamente en como desarrollan su trabajo, de esta manera si una empresa quiere

avanzar, debe empezar por invertir en su gente.

Reyes et al. (2021), detalla en su investigacion denominada “Desafios d la gestion
del talento humano en tiempo de pandemia COVID 197, esta investigacion posee un
alcance descriptivo, ya que se orienta a identificar el estado actual y las tendencias en la
gestion del talento humano, ademas de ello, en este andlisis, se concluye que la
implementacion efectiva de la Inteligencia Artificial, mediante diversas aplicaciones
digitales aplicadas a los procesos clave de gestion del personal, tiene un impacto
significativo en las organizaciones, de tal modo que dicho impacto no solo se refleja en la
reduccion de costos operativos, sino también en el aumento de la productividad y en la
mejora de la velocidad de respuesta ante las demandas del entorno laboral, por lo que este
enfoque tecnoldgico,, no solo optimiza los recursos, sino que también permite a las
organizaciones adaptarse de manera mas agil a los cambios y necesidades del mercado,

generando un entorno mas competitivo y eficiente.

Barrios et al. (2020), el articulo titulado “Condiciones de la gestion del talento

humano que favorecen el desarrollo de capacidades dindmicas”, se disefid un estudio de
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enfoque cuantitativo, utilizando una encuesta con catorce preguntas evaluadas en una
escala tipo Likert de las cuales esta encuesta fue dirigida a setenta lideres de empresas de
diversos sectores economicos en la ciudad de Barranquilla, Colombia. La conclusion es
que, para fomentar estas capacidades dinamicas, es crucial que se ajuste a las condiciones
del entorno, por lo que, este proceso, la habilidad y motivacion de los empleados son
fundamentales, ya que estas capacidades dependen en gran medida de la formacion de
equipos de trabajo y de un estilo de liderazgo transformacional, por lo que se confirma, que
la colaboracion entre los empleados y el entorno facilita el desarrollo de estas capacidades,
de este modo, una adecuada utilizaciéon contribuye de manera positiva a su desarrollo

dentro del espacio de interaccion y conocimiento entre los colaboradores.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Davila (2023), en su trabajo de investigacion titulada “Clima laboral y satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa de servicios de Trujillo, Pertt®, desarroll6 un estudio
con enfoque cuantitativo, empleando un disefio no experimental y de tipo basico, con el
proposito de analizar la relacion existente entre ambas variables, ademas en el estudio hay
una muestra que estd conformada por 128 trabajadores pertenecientes a una empresa de
servicios ubicada en Trujillo, Perti. De este modo se concluye que una mejora en el entorno
laboral de la empresa de servicios, esto incrementara la satisfaccion de los empleados, lo

que beneficiara tanto a los colaboradores como al logro de objetivos organizacionales.

Tinoco (2023), en su estudio titulado “Clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores de una empresa peruana”, desarrolld una investigacion con enfoque
cuantitativo, de tipo basico, no experimental y correlacional, ademas de ello, muestra de

estudio estuvo conformada por 40 trabajadores pertenecientes a una empresa de
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construccion civil ubicada en la ciudad de Lima. Los resultados evidenciaron una relacion
directa y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Asimismo, se
determin6 que la mejora del clima organizacional repercute positivamente en la
satisfaccion de los empleados; aunque ambos niveles se calificaron como moderados, las
dimensiones de las variables mostraron resultados favorables, lo que sugiere que las
percepciones de los trabajadores son mayoritariamente positivas y que, en general se

sienten satisfechos con su labor dentro de la empresa.

Vasquez et al. (2022), el trabajo de investigacion denominada “Clima laboral y su
relacion con la rotacion del personal en la empresa de call center teleatento del Pert, Lima
2021”. Tiene un enfoque cuantitativo, a nivel descriptivo, disefio no experimental
correlacional con temporalidad transeccional. En este estudio, la muestra estuvo
conformada por 372 colaboradores pertenecientes a la empresa de call center Teleatento.
Los resultados permitieron concluir que existe una relacion significativa entre el clima
laboral y la rotacion de personal, esto identificod que los empleados enfrentan diversas
dificultades vinculadas con la comunicacidon interna, la capacitacion, los procesos
operativos, la remuneracion y el trato recibido por parte de los supervisores, en
consecuencia, se determind que ambas variables mantienen una relacion positiva y

moderadamente alta.

Roncal (2020).en su articulo titulada “Clima Laboral y Gestion Administrativa en
la Direccion Regional de Educacion de Lima Provincias (DRELP)”, desarroll6 un estudio
con enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y con un disefio no experimental de corte
transversal, ademas de ello, la muestra de estudio estuvo compuesta por 334 participantes,

entre directivos y docentes pertenecientes a la Direccion Regional de Educacion de Lima.
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Los resultados mostraron una correlacion positiva y elevada entre el clima laboral y la
gestion administrativa, evidenciada por un coeficiente Rho de Spearman de 0,84; por lo
tanto, esto resalta que un entorno eficiente y una buena gestion de los recursos humanos

son clave para mejorar la productividad y competitividad en las instituciones.

2.1.3. Antecedentes Locales

Cérdova (2023) en su investigacion denominada “Gestion del talento humano y
calidad de vida laboral de trabajadores en Establecimientos de Salud Categoria 1I-2 de
Tacna, 20227, desarrolldé un estudio de caracter correlacional, de tipo basico y con un
disefio no experimental, ademas la poblacion estuvo conformada por 1,534 trabajadores
pertenecientes a diversos hospitales de la region de Tacna, que mediante un muestreo
estratificado y aplicando criterios de inclusion y exclusion, se obtuvo una muestra de 308
trabajadores y ademds como fuente primaria de informacidon se empled un cuestionario
aplicado a ambas variables. Los resultados permitieron concluir que, durante el afio 2022,
la gestion del talento humano influyé de manera significativa en la calidad de vida laboral
de los trabajadores de los establecimientos de salud categoria II-2 de Tacna; dicho resultado
se sustenta en que el 75,6 % de los participantes califico la gestion del talento humano
como regular, mientras que el 60,1 % manifestd contar con una calidad de vida laboral
moderada, por consecuencia, estos hallazgos evidencian una relacion directa entre la forma
en que se administra el personal y las condiciones laborales en las que desempeifian sus

funciones.

Murillo (2022), en su investigacion titulada “Gestion del talento humano y su

relacion con la productividad laboral en la Comercializadora Grupo Santa Fe S.A.C., Tacna



27

2018, aplico una metodologia basada en una investigacion de tipo basica y con un disefio
no experimental. Para ello, se determin6 una muestra conformada por 49 trabajadores entre
ejecutivos, jefes y colaboradores que integran la empresa Grupo Santa Fe S.A.C.. De esta
manera, el estudio concluye que, en la mencionada organizacion, durante el afio 2018,
existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral, por consecuencia, un desempeiio humano adecuado se traduce en niveles dptimos
de productividad, lo que confirma la importancia estratégica de una gestion eficaz del

personal dentro del contexto empresarial.

Choque (2021), en su tesis titulada “La influencia de la gestion del talento humano
en la productividad laboral de la oficina regional de administracion del Gobierno Regional
de Tacna, 2019”, desarroll6 una investigacion de tipo explicativa, cuyo propoésito fue
comprobar la relacion causal entre la variable independiente y la variable dependiente,
ademas la muestra estuvo conformada por 33 colaboradores pertenecientes a dicha oficina
regional. Por otra parte, los resultados evidenciaron una relacion directa y significativa
entre ambas variables, sustentada en un valor de significancia de Sig = 0.000 y un
coeficiente de correlacion r = 0.995, lo que demuestra una conexion altamente solida. De
esta manera, el estudio concluye que la forma en que se gestiona y desarrolla al personal
dentro del Gobierno Regional de Tacna resulta determinante para moldear el
comportamiento, las competencias y los objetivos de los colaboradores, impactando de

manera directa en las metas obtenidas y en la eficacia de la estrategia institucional.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Fundamentacion teorica de la variable Clima Laboral

En el entorno actual, el clima laboral en las organizaciones ha cobrado una
importancia fundamental, debido a que afecta no solo como se sienten los empleados acerca
de su trabajo, sino que también su desempefio y compromiso, por este motivo diversos

autores explican su comportamiento ¢ importancia.

Cruz et al. (2021) definen que en un entorno laboral positivo es fundamental para
cultivar relaciones armoniosas y colaborativas entre supervisores, jefes y empleados,
facilitando asi que los trabajadores se sientan verdaderamente integrados en la empresa y
satisfechos con sus funciones, lo que generaria que este tipo de ambiente no solo reduzca
la inseguridad, sino que también favorezca un bienestar general 6ptimo, mientras que en
un clima laboral negativo genera conflictos y malestar emocional, lo que deteriora las

relaciones interpersonales y puede llevar a una falta de motivacion.

De igual manera que Cruz; Villalba (2021) define como una combinacion de
percepciones que los empleados tienen sobre sus trabajos y como estos aspectos afectan

sus actitudes hacia su entorno laboral.

También Tinoco (2023) considera que el clima laboral abarca como los empleados
se comportan en conjunto y como perciben su ambiente de trabajo, asi como al significado
que les otorgan desde una perspectiva psicoldgica, por ende, esto no es simplemente un
elemento aislado que mejora el entorno psicosocial, mas bien que es una representacion

global de como los empleados ven su ambiente laboral y como este les afecta.
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De la misma mera que los autores anteriores, Garcia (2009) citado por Moreno &
Perez (2018) definen como la percepcion que tiene el empleado respecto a la satisfaccion
de sus necesidades sociales y su bienestar en el trabajo, por lo que este aspecto resulta
fundamental, puesto que un ambiente de trabajo saludable facilita que los colaboradores
comprendan mejor su entorno y ajusten sus actividades en consecuencia. Asi, se promueve
una mejora continua en el ambiente de trabajo, permitiendo a los trabajadores adaptarse y

optimizar su experiencia laboral.

En este sentido los autores mencionados anteriormente enmarcan la relevancia del
clima laboral en como los empleados viven y realizan sus tareas en el trabajo, de este modo
Cruz et al. (2021) y Moreno & Pérez (2018), concuerdan que en un ambiente laboral
favorable fomenta la cooperacion y disminuye la inseguridad, mientras que un clima
negativo puede provocar conflictos y desmotivacion. En la misma linea, Villalba (2021) y
Tinoco (2023) destacan que el clima laboral esta conformado por las percepciones que los
colaboradores poseen acerca de su entorno de trabajo, las cuales influyen directamente en

sus actitudes y comportamientos dentro de la organizacion.

Por otro lado, Chiang et al.(2021) consideran que el clima laboral es fundamental
para las empresas que quieren mejorar continuamente su ambiente de trabajo, por lo que es
tomado con un factor crucial para el avance de las organizaciones, y un analisis a fondo de

este aspecto puede impactar directamente en la esencia de la empresa

Del mismo modo que Chiang et al., Pantoja et al. (2020) afirman que el clima se
trata de como las personas perciben su entorno en la organizacion, incluyendo tanto el

espacio fisico como las relaciones con sus compafieros. Destaca que el clima laboral tiene
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multiples facetas y que hay varios aspectos que se suelen evaluar con diferentes

herramientas.

También, Daza et al.,(2021) entienden por clima laboral, cémo los empleados
perciben el ambiente en el que trabajan, y esta percepcion esta influenciada por factores

tanto organizacionales como personales.

En este sentido los autores mencionados anteriormente, estdn de acuerdo que las
empresas que buscan mejorar su entorno de trabajo y avanzar en su desarrollo
organizacional deben enfatizarse en el andlisis profundo del clima laboral ya que este
aspecto impacta directamente en su esencia. Ademas, coinciden que el clima laboral abarca

la percepcion del entorno fisico y las relaciones interpersonales.

De acuerdo con Medina & Heredia (2023), destacan que estd intrinsecamente
vinculado a las politicas, misiones, valores y cultura de una empresa, debido a ello, estos
factores modelan de manera decisiva el comportamiento y las conductas y apreciaciones
de los empleados dentro de la organizacién, por lo que estos elementos no solo configuran
la atmdsfera en la que se desenvuelven los trabajadores, sino que también determinan como

se relacionan y sostengan a respecto a sus funciones y a la organizacidon en su conjunto.

También Vasquez et al. (2022) consideran que, en esencia, la cultura de una
organizacion se define como un conjunto de reglas, valores, creencias y pautas que no estan
por escrito. Con este conjunto no oficiales son las que realmente influyen en como los

miembros de la organizacidon se comportan y realizan su trabajo.

Ambos autores coinciden que el clima laboral estd fuertemente condicionado por

las politicas, la mision, los valores y la cultura de una empresa, dado que estos aspectos
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influyen de manera significativa en como los empleados se comportan y perciben su
entorno de trabajo, Asimismo, se enfatiza que estos factores no solo determinan el ambiente
en el que los trabajadores desempenan sus labores, sino que también inciden de manera

directa en su comportamiento y en su nivel de rendimiento dentro de la organizacion.

Por su lado, Cantl et al. (2023) consideran que el clima laboral aborda la
percepcion individual y colectiva de los recursos humanos sobre su ambiente de trabajo,
que se refiere principalmente a las condiciones laborales, psicosociales y
organizacionales, de esta manera, el entorno adecuado en una organizacion puede
promover un mayor compromiso y esfuerzo de los empleados, es decir, que los recursos
humanos identifiquen y se comprometan en los roles de los que dependen, de modo que

se sientan apasionados por los roles que desempefian y logran. buena conexién emocional.

Cabe sefialar que, Diaz et al. (2021) abordan el clima laboral como el refleja la
satisfaccion que sienten los empleados con su trabajo y su actitud hacia el mismo, por ello
esto depende de como valoran el trabajo que realizan y del equilibrio entre las

recompensas que reciben y las que consideran que deberian obtener.

En este sentido los autores mencionados anteriormente asocian el clima laboral
como el personal percibe las condiciones de su trabajo, incluyendo enfoques laborales,
psicosociales y organizacionales, por lo que ambos autores coinciden que una satisfaccion
laboral esta directamente relacionada con la valoracion del trabajo y el equilibrio entre

las recompensas recibidas y las expectativas.
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Dévila (2023) describe el clima laboral como un indicador fiable en términos de
analisis de niveles de calidad en relaciones laborales dentro de la empresa, con ello, en
un clima laboral positivo anticipa numerosos beneficios para ambas partes de la empresa,
tanto colaboradores como la misma empresa, contribuyendo a un entorno productivo y
armonioso, en cambio, en un clima negativo puede presagiar una serie de consecuencias
adversas, incluyendo pérdidas, gastos imprevistos, y conflictos internos, que podrian

poner en riesgo la estabilidad e incluso la supervivencia de la empresa.

2.2.1.1. Bases tedricas de las dimensiones
2.2.1.1.1 Primera dimension: Adaptacion
Respecto con la adaptacion, se representa como la capacidad de incorporase en

diferentes situaciones o ambientes de manera efectiva, del mismo modo autores como:

Pacheco et al. (2020) enfatizan que la adaptacion laboral es un proceso crucial
para la supervivencia en un entorno organizacional dinamico, por lo que esta adaptacion
debe estar enfocada hacia metas especificas; del mismo modo el comportamiento de los
individuos frente a los cambios esta profundamente influenciado por la cultura

organizacional, que incluye las normas, valores y creencias compartidas.

También, Certad et al.(2022) abarca este concepto en la capacidad del empleado
para ajustarse a las demandas y condiciones del entorno laboral, reflejando cémo maneja

y responde a esas demandas.

De acuerdo con los autores anteriores ambos sostienen que la capacidad de

adaptacion laboral en un entorno organizacional en constante cambio, sefialando que esta
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habilidad para ajustarse es clave tanto para el rendimiento como para la permanencia en

la empresa.

Por su lado, Salessi & Omar (2018) sostienen que la adaptacion laboral no solo
requiere esfuerzos en el nivel operativo inmediato sino también una vision estratégica que

permita a la organizacién ajustarse y prosperar en su entorno mas amplio

De igual manera, Olivera et al.(2021) afirman que la capacidad de los
empleadores para adaptarse a los nuevos cambios estd influenciada tanto por las
condiciones laborales en las que se desempefian como por la eficacia de la comunicacion

interna dentro de la empresa..

También, Lopez & Vicente (2020) sugieren que un proceso de adaptacion
adecuado al reincorporarse al trabajo después de una ausencia es fundamental para
facilitar una transicion exitosa y asegurar que el empleado pueda desempenarse de manera

efectiva y saludable en el largo plazo.

Concordando con los autores anteriormente, coinciden en que adaptarse en el
trabajo es clave en diferentes situaciones y que de ello no solo se realice ajustes rapidos
en el dia a dia, sino también de tener una estrategia a largo plazo para enfrentar cambios
y prosperar en el entorno laboral. Ademas, abarcan la reincorporacion laboral que esta

muy ligado a las condiciones de trabajo y a cdmo se comunica la empresa.

Por su lado, Dormido (2023) aborda la adaptabilidad de las personas en funcion
de analizar si es necesario validar la necesidad de adaptacion, lo cual puede requerir
informes y pruebas especificas, y también la adaptacion no se limita a ajustes materiales

en el entorno de trabajo, sino que también debe abordar las condiciones generales de
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trabajo, por lo que la adaptacion laboral debe ser ese proceso integrado que incluya tanto
ajustes fisicos como una revision de las condiciones laborales para asegurar que se

satisfagan las necesidades del trabajador y se optimice su entorno laboral.

Arias (2021) describe que la adaptacion laboral en el contexto de las TIC se debe
considerar como el cambio afecta las estructuras y practicas organizativas y como los
individuos manejan estos cambios a través de sus habilidades, comportamientos y

emociones.

2.2.1.1.2. Segunda dimension: Satisfacer las necesidades
En cuanto a satisfacer las necesidades, se refiere el proceso por la cual una
persona, grupo o situacion cumple con las demandas, expectativas o deseos; de la misma

manera algunos autores mencionan:

Falcon (2021) destaca que la satisfaccion de las necesidades necesarias para la
supervivencia y el bienestar, tales como la alimentacion, la vivienda y la atencion médica,
por ello cumplir con estas necesidades es fundamental para asegurar un funcionamiento
optimo y una estabilidad tanto fisica como emocional del individuo, por lo que si no se
satisfacen adecuadamente, pueden surgir problemas significativos que afectan la salud
general y el equilibrio emocional, Ademads, la capacidad de satisfacer estas necesidades
basicas crea una base sobre la cual se pueden abordar necesidades més complejas y

avanzar hacia la mejora.

De la misma forma de Falcon, Licandro (2023) afirma que la satisfaccion de las
necesidades de los empleados es crucial no solo para preservar su bienestar y mantener

altos niveles de motivacion, sino también para optimizar la eficiencia y fomentar la
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cohesion dentro de la organizacion, de este modo al abordar de una manera eficiente
permite a las empresas a fortalecer la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores,
esto se refleja en la tanto por la cantidad producida de sus colaboradores y su permanencia

en la empresa.

También, Gordillo et al. (2020), consideran que la satisfaccion esta fuerte
vinculada con la calidad de servicios proporcionados por sus superiores, de este modo las
organizaciones le facilitan a la hora de calcular la efectividad de la organizacion y sus
colaboradores, ademas de ello destaca que la satisfaccion de las necesites individuales es

un indicador clave en la efectividad del trabajador.

Estos puntos resaltan la importancia que tiene en el bienestar y la efectividad
laboral, la aplicacion de satisfacer las necesidades basicas de los trabajadores debido que
al establecer una base para el desarrollo y la estabilidad personal, mientras que en el
ambito laboral, atender las necesidades de los empleados contribuye a su motivacion,
eficiencia y lealtad; haciendo que Falcon (2021), Licandro (2023) y Gordillo et al.
(2020), se enfoquen en mejorar el desempetio y la cohesion dentro de las organizaciones,
destacando la satisfaccion de las necesidades como un factor importante para el logro de

ambas partes de la empresa.

Por otro lado, Solis & Burgos (2023) describen que la satisfaccion laboral esta
influenciada por diversos factores, entre ellos el salario emocional, el cual se relaciona
con la existencia de incentivos no monetarios que favorecen al trabajador, asi mismo, este
tipo de compensacion desempefia un papel fundamental en el bienestar de los empleados,

al atender sus necesidades personales, familiares y laborales, con ello contribuye a
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mejorar su calidad de vida y a promover un equilibrio saludable entre el &mbito laboral y

el personal.

También, Valentin et al. (2023) consideran que es importante contar con un
entendimiento profundo de las diferencias en el contexto de cada mercado para poder

Responder a las expectativas de los clientes de manera efectiva.

De la misma manera que Solis & Burgos y Valentin; Paravic & Lagos (2021)
destacan que al satisfacer las necesidades de los usuarios requiere de tres elementos
esenciales, las cuales la continuidad permite que el trabajo se sienta seguro y estable
dentro de su centro de labores, la segunda de una competencia profesional sana donde se
mida por resultados y la oportunidad de postular a un mejor puesto dentro de la

organizacion.

Asimismo, Rojas et al.(2020) sostienen que satisfacer de manera efectiva las
necesidades de los empleados requiere una gestion integral de los recursos humanos,
tecnologicos y del entorno laboral. Esta estrategia no solo contribuye a mejorar la
satisfaccion del personal, sino que ademas impacta positivamente en la calidad del
servicio al cliente, generando un ciclo virtuoso entre bienestar organizacional y

desempefio empresarial.

De acuerdo con los autores citados, la satisfaccion tanto del personal como del
cliente depende de una combinacidn de factores clave: incentivos emocionales y un buen
equilibrio entre vida laboral y personal Solis & Burgos (2023), comprension del contexto
de mercado Valentin et al. (2023), estabilidad laboral y oportunidades de avance Paravic

& Lagos (2021), y una gestion integrada de recursos y entorno laboral Rojas et al.(2020).
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Cabe senalar que, Salas (2018) afirma que las empresas que incluyen el respeto,
reconocimiento y aprecio hacia sus colaboradores permite desarrollarse la autoestima y
el fortalecimiento del sentido de valia personal hacia la empresa debido que satisfacen la
necesidad del empleador al cumplir con sus expectativas, por lo que los individuos
experimentan una mayor confianza en si mismos y una sensacion de autoeficacia, lo que

refuerza su percepcion positiva sobre sus capacidades y contribuciones.

De igual manera que Salas, Lozada et al.(2021) destacan que los emprendedores
desempefian un papel esencial en satisfacer las necesidades de la poblacién mediante la
creacion de nuevos negocios, lo cual impulsa la productividad y el empleo, por lo que el
¢xito de estos emprendimientos depende de un ecosistema integrado que considera

factores personales, condiciones del mercado, y acceso a recursos.

2.2.1.1.3 Tercera dimension: Equilibrio emocional

Respecto al equilibrio emocional, se trata de la capacidad de manejar y controlar
las emociones de manera adecuada, lo que ayuda a las personas a mantener una
estabilidad mental y emocional cuando enfrentan situaciones dificiles, con ello diferentes

autores abordan con diferentes puntos de vistas:

Para Garcia (2018) define que este equilibrio emocional busca a través de la
ensefianza de habilidades para gestionar y regular las emociones, con el objetivo de
mejorar su bienestar personal, familiar y social, en este sentido las sesiones estan
cuidadosamente organizadas para maximizar la participacion sin interrumpir otras
actividades, asegurando asi una integracion efectiva en el tratamiento y apoyo continuo

para los pacientes.
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De igual manera que Garcia, Hernandez & Silva (2021) consideran que el
equilibrio no solo contribuye a la equidad y a un ambiente creativo, sino que también
fomenta un compromiso y una armonia entre los subordinados, lo que enriquece el
proceso, ademas, el equilibrio emocional, junto con la prudencia y la moderacion, se
considera un signo de sabiduria y alta calidad en el comportamiento, destacando su

importancia para el liderazgo efectivo.

Amaya et al.(2021) definen el termino como una evaluacion global y balanceada
de las emociones a lo largo del tiempo, y no se limita a un solo tipo de emocion, por lo
que esto se logra mediante una evaluacion completa de las emociones, reflejando una
comprension integral y equilibrada del estado emocional de la persona en funcion de sus

experiencias emocionales acumuladas.

Los autores anteriores concuerdan con la idea que el equilibrio emocional es vital
para el desarrollo personal, el éxito profesional y para una comprension completa de las
experiencias emocionales, de este modo Garcia (2018) resalta la importancia de ensefiar
habilidades emocionales para enriquecer el bienestar tanto personal como social;
Hernandez y Silva (2021) argumentan que mantener un buen equilibrio emocional es
crucial para crear un ambiente laboral armonioso y eficiente, destacandolo como un
elemento fundamental para el liderazgo; y Amaya et al. (2021), por su parte, lo
conceptualizan como una evaluacion continua y exhaustiva de las emociones a lo largo

del tiempo.

Robles (2021) destaca que las evaluaciones externas que una persona recibe
afectan directamente su equilibrio emocional. Cuando una persona percibe un juicio como

positivo, experimenta orgullo y busca prolongar esa emocioén, mientras que, si la
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evaluacion es negativa, siente culpa y trata de aliviar el malestar emocional, de este modo
el equilibrio emocional de una persona estd influenciado por su capacidad para gestionar

las emociones que surgen en respuesta a las evaluaciones que recibe.

Castro et al. (2023) enfatizan que el manejo equilibrado de la inteligencia
emocional es esencial para el desempeio efectivo del personal de tal sentido La capacidad
para gestionar tanto las emociones positivas como negativas afecta directamente la salud

mental y el rendimiento laboral del trabajador.

Estos puntos resaltan que el equilibrio emocional de un individuo esta
profundamente afectado por la forma en que maneja las evaluaciones externas que recibe,
ademas también de las valoraciones positivas tienden a generar sentimientos de orgullo y

motivacion, mientras que las criticas negativas suelen causar culpa y malestar emocional.

De acuerdo con Torres (2014) citado por Estevez et al. (2020) concuerdan que la
adolescencia es una etapa crucial y compleja marcada por intensos cambios fisicos,
mentales y emocionales, asi como transformaciones en las relaciones interpersonales, por
lo que estos cambios crean desafios y contradicciones en la busqueda de un equilibrio

emocional

Ramsey et al. (2022) citado por Reyes et al.(2023) sostienen la idea que, para
mantener un equilibrio emocional adecuado, es esencial internalizar habilidades blandas,
como la organizacion. Este proceso requiere un periodo de adaptacion y aceptacion por

parte del trabajador.

Castagnola et al. (2021) abordan que en el contexto actual la habilidad para

adaptar nuestras respuestas emocionales y conservar un equilibrio emocional adecuado
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es importante para enfrentar las demandas del entorno a su vez de las experiencias
personales, por lo que esta capacidad permite gestionar las emociones de manera efectiva,
ajustandose a las variaciones y desafios que se enfrenta dia a dia, con todo ello al lograr
una regulacion adecuada de las emocionales, se puede mantener una estabilidad interna
que facilita una mejor adaptacion y rendimiento tanto en el &mbito académico como en el

personal..

De cierto modo, los autores Estévez et al. (2020); Reyes et al.( 2023) y Castagnola
et al. (2021) destacan que, para mantener este equilibrio, es crucial desarrollar
habilidades blandas como la organizacion, lo que requiere un proceso de adaptacion;
ademas, contar con la capacidad de ajustar las respuestas emocionales a las demandas

del entorno.

2.2.2. Fundamentacion teorica de la variable Gestion del talento humano

En la actualidad, en el entorno empresarial, esta gestion se ha wvuelto
extremadamente importante, debido que no solo influye en la satisfaccion y motivacion,
sino que incluye también en su rendimiento y compromiso con la empresa. Por esta razon,
muchos expertos han investigado a fondo como gestionarlo eficazmente y por qué es

clave para el éxito dentro de las organizaciones.

Silva et al.(2020) consideran que el sistema de gestion del talento humano se
enfoca en evaluar y gestionar el rendimiento de los empleados a través de la capacitacion,
la retroalimentacion y el apoyo, lo que permite identificar y desarrollar las habilidades

necesarias para lograr el éxito organizacional.

Rio et al.(2022) definen la Gestion del Talento Humano como un conjunto integral

de procesos orientados a atraer, administrar, desarrollar, motivar y retener a los
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empleados, con el proposito de fortalecer su compromiso y alineacion con los objetivos

de la organizacion.

Ramirez et al. (2019) afirman que la gestion del talento humano posee un enfoque
estratégico, el cual implica implementar procesos que alineen las practicas de recursos
humanos con la estrategia organizacional. Esta articulacion favorece la creacion de
estructuras y principios orientados al desarrollo de los empleados, con una visién

proyectada hacia el crecimiento y sostenibilidad futura de la organizacion.

De acuerdo con los autores anteriormente citados, una gestion efectiva del talento
humano trasciende la simple administracion y desarrollo del personal, pues implica
integrar dichas practicas dentro de una vision estratégica que respalde los objetivos y la
direccion a largo plazo de la organizacion, por tal razon, la utilizacion de estos procesos
de gestion del talento humano y las estrategias corporativas contribuye a una creacion de
un entorno laboral motivador y comprometido, donde los empleados se convierten en

agentes activos del crecimiento organizacional.

Por su parte, Pantoja (2019) sefala que esta gestion, también denominada
administracion de personal o de recursos humanos. estd estrechamente vinculada con
practicas administrativas esenciales, tales como la contratacién, la gestion de

remuneraciones y el control de asistencia del personal.

Ademas, Acurio et al.(2020) afirman que esta gestion es esencial para mejorar el
clima dentro de las empresas y con ello mejorar las demandas del mercado, de la misma
manera la gestion cuenta con otra funcion administrativa lo que le permite encargarse de

la gestion del personal, tanto interno como externo, organizando y ejecutando actividades
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para cumplir con los requisitos de los procesos del area, desde las tareas iniciales hasta

las més amplias.

De igual manera que Pantoja, Acuario; Cardona et al.(2018) consideran que en la
actualidad es una parte esencial de la administracién de organizaciones, con el objetivo

de mejorar y mantener relaciones efectivas en todas las areas de la empresa.

De acuerdo con los autores citados, concuerdan con la idea de Pantoja (2019), la
gestion esta muy ligada en practicas administrativas esenciales como la contratacion de
personal, la determinacién de salarios y el control de asistencia, Acuario et al.(2020)
complementa esta idea al mencionar que al gestionar el talento humano es vital para crear
un buen ambiente de trabajo y adaptarse a lo que el mercado exige; esto incluye tanto la
gestion del personal interno como externo y asegurar que todas las actividades se ajusten
a los requerimientos de los procesos correspondientes; Cardona et al.(2018) también
destacan que la gestion del talento humano desempefia un papel fundamental en la
administracion de las organizaciones contemporaneas, puesto que su objetivo principal

es fortalecer y mantener relaciones efectivas en todas las areas de la empresa.

Flores (2019) resalta que esta Gestion resulta esencial para las organizaciones,
pues incide de manera directa en su eficacia y rentabilidad, ademas comprende diversos
ambitos vinculados con las politicas empresariales y con las précticas propias de la
administraciéon de recursos humanos, entre las que se incluyen el reclutamiento, la

seleccion, la capacitacion, las recompensas y la evaluacion del desempeiio.

Vera & Blanco (2019) destacan que existe objetivos claros dentro de esta gestion,

por ende, la primera parte involucra la admision del personal, que incorpora el
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reclutamiento y aceptacion de nuevos empleados; la segunda abarca la organizacion de
personas que esta enfocada en construir una cultura corporativa sélida; la tercera es la
compensacion de personas, que busca motivar a los empleados a través de recompensas
la cuarta involucra la retencion de personas, que se centra en crear un entorno laboral
seguro y agradable; y la quinta realiza una evaluacion de personas, que mide el

rendimiento para tomar decisiones objetivas sobre los recursos humanos

Barrios et al. (2020) explican que es fundamental para la estrategia empresarial
actual, y uno de los aspectos mas criticos es la direccion del conocimiento lo que permite
a las empresas obtener una ventaja frentes otra empresa, esto se traduce en innovaciones

que fortalecen su posicion en el mercado

Johnson & Stone (2019) citado por Reyes et al. (2021) sefialan que una gran parte
del presupuesto destinado a la gestion que se invierte en atraer nuevos colaboradores, lo
que acarrea costos asociados con la convocatoria, recepcion de candidaturas,

evaluaciones y entrevistas

En este sentido, los autores mencionados coinciden en que la gestion del talento
humano constituye un pilar esencial para el éxito y la competitividad en el entorno
empresarial contemporaneo, de este modo los autores citados previamente, Flores (2019)
y Reyes et al. (2021), sostienen que una adecuada gestion del talento es clave para
incrementar la eficacia y la rentabilidad organizacional, lo cual esto se alcanza mediante
practicas fundamentales como el reclutamiento, la capacitacion continua y la evaluacion
del desempefio, por otra parte, los autores Vera y Blanco (2019) junto con Barrios et al
(2020) precisan que esta gestion abarca diversas areas criticas, que van desde la

contratacion y organizacion del personal hasta la compensacion, retencion y evaluacion
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del rendimiento, configurando asi un sistema integral orientado al desarrollo sostenible

del capital humano.

Solano et al. (2023) argumentan que una gestion efectiva se alinea a las
competencias y objetivos de los empleados con las metas de la empresa, al realizar esta
especificacion de las expectativas permite ofrecer retroalimentacion y oportunidades de

mejora, lo que ayuda a construir y mantener una cultura organizacional fuerte.

2.2.2.1. Bases tedricas de las dimensiones
2.2.2.1.1 Primera dimension: Integracion
Respecto a la integracion es el proceso en el que diferentes partes, sectores o
entidades se unen y coordinan para lograr metas comunes dentro de un sistema
econdémico, social u organizacional. En este sentido, muchos investigadores han
explorado el concepto de integracion desde diversas perspectivas para proporcionar una
vision mas amplia y precisa de como esta colaboracion y coordinacion afectan el

rendimiento y la sostenibilidad de los sistemas en los que se aplica.

De acuerdo con Romero et al. (2020) sefialan que la integracion organizacional es
clave para mejorar el desempefio empresarial, ya que permite a las empresas ser mas
sociales y cooperativas con otras entidades que tienen caracteristicas diferentes, esto
puede lograrse mediante la integracion de empresas antagonicas o la coordinacion de

procesos entre diversos departamentos dentro de una misma empresa.

Asi mismo, Guzman & Pinilla (2023) afirman que en una integracion laboral se
refiere al proceso mediante la cual se introduce a las personas en el ambiente de trabajo

donde puedan participar y llevar a cabo sus labores de manera efectiva
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Del mismo modo que Romero y Guzman & Pinilla; Miranda (2020) sostienen que
integrar las actividades de gestion mejora el desarrollo sostenible al armonizar
compromisos, responsabilidades, organizacion y desempefio, lo que permite que esta
integracion simplifica la documentacion y facilite varios aspectos empresariales como la

optimiza de bienes y la toma de decisiones.

Los autores anteriormente citados coinciden con la importancia de la integracion
dentro de una organizacién debido que juega un papel crucial al promover la
colaboracion, maximizar el uso de recursos y mejorar el proceso de toma de decisiones,
el proceso de toma de decisiones, que en ultima instancia contribuye al éxito y a la

sostenibilidad de las organizaciones.

Cabe sefala que, Rodas et al (2022) describen esta variable como un factor
considerable para el crecimiento dentro de una empresa, debido que la integracién busca
unir y coordinar distintos elementos dentro o entre empresas para mejorar la eficiencia,
reducir costos y lograr una mayor cohesion y efectividad en el cumplimiento de los

objetivos de la empresa..

De igual manera, Sanabria et al. (2022) consideran que la integracion es el proceso
mediante el cual individuos con diversos antecedentes, habilidades o caracteristicas se
incorporan y participan activamente en un entorno comun, ya sea social, laboral,
educativo o comunitario, de este modo se busca garantizar que todas las personas tengan
acceso a las mismas oportunidades y sean valoradas por sus habilidades y aportes, sin

importar sus diferencias.
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También, Martinez & Vargas (2019) destacan que, en el ambito laboral, la
integracion juega un rol importante al momento de incorporar nuevos miembros debido
que es un proceso dinamico basado en principios que fomentacion de didlogos y las
relaciones sociales, y esta estrechamente vinculada con los derechos humanos, ya que la

vulneracion de estos derechos implica discriminacion.

Respecto a los autores citados anteriormente concuerdan sus conceptos y se
alinean a un solo concepto de que la integracion juega un rol crucial en el éxito y
desarrollo tanto en el ambito empresarial como en el social, Rodas et al (2022), donde la
integracion facilita la eficiencia y reduce los costos al unir y coordinar diversos
componentes dentro de una empresa, también Sanabria et al. (2022) y Martinez & Vargas
(2019) los autores destacan que, en diversos contextos organizacionales, la integracion
garantiza la igualdad de oportunidades y fomenta la valoracion de la diversidad,

contribuyendo de este modo a una mayor inclusion y cohesion dentro del entorno laboral.

Patlan (2021) considera que la integracion va mas alld de simplemente adaptacion
del entorno para las personas con caracteristicas particulares, sino que va mas all4, trata
de promover una cultura donde la inclusién y la equidad sean principios esenciales, con
ello se garantice que todos los individuos tengan la posibilidad de participar de manera

completa y sean valorados por sus aportaciones individuales.

2.2.2.1.2. Segunda dimension: Organizacion

Respecto con la organizacion, este engloba el conjunto de técnicas y estrategias
que individuos, organizaciones y entidades gubernamentales utilizan para estructurar
recursos, administrar tareas y sincronizar actividades con el fin de lograr objetivos

comunes dentro del &mbito econdomico
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De acuerdo con Gonzales (2021) se define como la disposicidon y configuracion
externa de un proceso, resultante de la interaccion entre el proceso en su totalidad y su

contexto espaciotemporal durante su fase de ejecucion.

También Medina et al. (2023) enfatizan que una organizacidon requiere una
estructura bien definida, donde cada departamento tenga objetivos claros y procesos
establecidos, lo que permite que la empresa funcione de manera integrada, con personas,
procesos y recursos coordinados, para alcanzar propoésitos comunes y lograr ser

productiva, rentable y competitiva

Del mismo modo que Gonzales y Medina et al; Nery et al.(2019) sostienen que,
dado que las organizaciones enfrentan cambios y desafios, es de vital importancia
adaptarse a las mega tendencias identificando qué elementos deben mantenerse y cuales

deben cambiar

Todos los autores coinciden en que una organizacion eficaz requiere una
estructura bien establecida y flexible que permita una adecuada coordinacion y adaptacion
al entorno, donde Gonzales (2021) sefiala que la configuracion externa de un proceso es
fundamental para su operatividad, dependiendo de cémo interactiie con su contexto.
Medina et al. (2023) y Nery et al.(2019), enfatizan la necesidad de una estructura
organizativa clara, donde los objetivos y procesos estén claramente definidos para
asegurar una integracion eficiente de personas, recursos y actividades hacia objetivos

compartidos

Por otro lado, Ropa & Alama (2022), consideran que las organizaciones
surgieron con el propdsito de satisfacer las necesidades humanas y mejorar las

condiciones de vida,
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lo que involucra una serie de evoluciones y cambios dentro de la organizacion, debido
que al comienzo se formaban simples asociaciones que tenian un fin en comun lo que era
la satisfaccion de las necesidades basicas como la supervivencia, la alimentacion, la
vivienda y la salud, con el tiempo, su alcance se amplio para incluir necesidades mas
complejas, como la educacion, el conocimiento y la autorrealizacion. En la actualidad, las
organizaciones también abordan necesidades modernas como el ocio, la diversion y la

busqueda de trascendencia.

Del mismo que Ropa & Alama; Diaz et al (2021) consideran que una organizacion
debe evolucionar hacia métodos de evaluacion més modernos y sistematizados para
optimizar su capacidad de adaptacion y mejorar su funcionamiento en un entorno cada

vez mas digitalizado.

También; Reyes & Huachaca (2024) consideran que la organizacion se puede
entender como el proceso mediante el cual se dispone y se coordina de manera eficaz los
recursos, las tareas y las personas para alcanzar metas concretas, este proceso implica el
disefio de un sistema que facilita la colaboracion ordenada y fluida entre los individuos,

garantizando que trabajen en conjunto de forma armoniosa y eficiente.

Para los autores anteriormente citado las organizaciones deben adaptarse
continuamente para satisfacer las cambiantes necesidades humanas. Ropa & Alama (
2022), y Reyes & Huachaca (2024) senalan que las organizaciones, inicialmente
centradas en necesidades basicas como la supervivencia, han evolucionado para abordar
necesidades mas complejas como la educacion y el ocio. Diaz et al (2021) agregan que es
crucial adoptar métodos modernos de evaluacion para mejorar la adaptacion y el

funcionamiento en un entorno digitalizado.
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Diez et al. (2019) destacan que la organizacion se aborda desde dos perspectivas
distintas pero complementarias, la primera se enfoca en la normativa, que busca definir
como deberia ser el comportamiento ético en las organizaciones basdndose en teorias
filosoficas y teologicas, y la segunda enfocada en lo empirico, que investiga como se

comportan éticamente las organizaciones en la practica.

2.2.2.1.3. Tercera dimension: Recompensas

Para Bonifaz (2018) afirma que las recompensas econdémicas por un desempeno
superior afectan la productividad en las organizaciones, por lo que estos incentivos
respaldados por teorias del refuerzo anticipado han demostrado ser efectivos para mejorar

el desempefio y aumentar la productividad tanto a nivel individual como organizacional

De igual manera, Corona et al. (2018) destacan que cuando las recompensas
difieren en cuanto a su magnitud y probabilidad de entrega, el proceso relacionado con
este tipo de variabilidad se conoce como descuento probabilistico del valor subjetivo de

las recompensas.

Del mismo modo que Bonifaz (2018) y Corona et al(2018); Perdomo & Rojas
(2019) afirman que con una recompensa grande se considera especialmente buena
después del reforzamiento con una recompensa pequefia, y una recompensa pequefia se
considera especialmente mala después del reforzamiento con una recompensa grande, lo
que destaca la importancia de la percepcion relativa en la gestion de incentivos, lo que
representa que la efectividad de las recompensas no solo depende de su valor absoluto,

sino también de su comparacion con recompensas anteriores.
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En este sentido los autores mencionados anteriormente, estdin de acuerdo que
manejar bien las recompensas es fundamental para incrementar tanto la productividad
como el rendimiento en las organizaciones, de este modo estas recompensas monetarias
son un gran impulsor de motivacion, pero su eficacia depende de varios factores, como el

tamano de la recompensa en comparacion con otras y la probabilidad de recibirla.

Por su lado, Condor et al. (2018) consideran que las recompensas deben ser
disefiadas considerando este contexto para maximizar su impacto positivo, reconociendo
que el liderazgo y el ambiente interno juegan un papel crucial en como estas recompensas

son recibidas y valoradas por los empleados.

Sanchez & Sanchez (2018) senalan que la satisfaccion en el trabajo estd
determinada por la medida en que las recompensas recibidas coinciden con las
expectativas del empleado, y estas recompensas no se limitan solo a la remuneracion
econdmica, sino que incluyen reconocimientos, ascensos y la valoracion de superiores,

entre otros.

Zuniga et al.(2018) detallan que la recompensa se puede entender como un
estimulo que activa respuestas emocionales y conductuales en los individuos, y su

impacto puede variar segun la sensibilidad individual

Zapata et al (2023) afirman de la misma manera que los autores anteriores, al cual
consideran que la recompensa en las organizaciones se define como un mecanismo de
reconocimiento que estd disefiado para alinear los esfuerzos de los colaboradores con los
objetivos y metas establecidos, en este sistema de recompensas incluye elementos como

bonificaciones, aumentos salariales, y oportunidades de desarrollo profesional, y tiene
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como objetivo proporcionar satisfaccion laboral y motivacion, de la misma manera esta
recompensa no solo actlia como un incentivo para alcanzar resultados 6ptimos, sino que
también contribuye a la retencion del personal al satisfacer las aspiraciones y necesidades

individuales.

Los autores mencionados concuerdan que la manera en que se gestionan las
recompensas es indispensable para mejorar la satisfaccion laboral y motivar a los
colaboradores, del mismo modo estas recompensas no se restringen unicamente a la
remuneracion monetaria, sino que también estan incluido aspectos como
reconocimientos, oportunidades de crecimiento y otros incentivos que facilitan que las

labores de los empleados se alineen con los objetivos organizacionales

Cabe sefialar que Colodro & Goyzueta (2023) consideran que las recompensas
son una técnica estratégica que facilita la incorporaciéon del conocimiento en el
aprendizaje por refuerzo al proporcionar incentivos que guian el comportamiento hacia

metas deseadas.

También, Behar & Cordella (2022) afirman que las recompensas son un
mecanismo neuroldgico que se activa en respuesta a la anticipacion de placer y la
busqueda de fuentes de gratificacion, de este modo este sistema de recompensa esta
vinculado a la activacion de areas cerebrales especificas, como la sustancia negra, el
estriado y el nicleo accumbens, que juegan roles clave en el procesamiento de estimulos

placenteros.



52

2.2.2.1.4. Cuarta dimension: Desarrollo

Al respecto con el desarrollo, este mismo se refiere el proceso del crecimiento y
mejora constante en diferentes areas, ya sea a nivel personal, profesional u
organizacional de este modo diversos autores investigan debido que su cambio de

aplicacion es muy variado y del mismo modo cuenta con diferentes conceptos

Fernandez (2019) detalla que el desarrollo humano es un enfoque integral que
abarca diversas perspectivas, desde las tradicionales hasta las alternativas, con el
objetivo comun de alcanzar la maduracion individual y colectiva para transformar y

mejorar el entorno en el que se vive.

Pérez et al.,(2019) explican que el desarrollo sostenible se caracteriza por su
estructura compleja, orientada a lograr un estado dptimo de la sociedad en el cual no
existan desigualdades ni pobreza, y se minimicen los problemas econdmicos y

ambientales.

Asimismo , Iturralde (2019) entiende como un fendmeno social complejo que
requiere una vision amplia y multidimensional para su comprension, donde va
evolucionando y avanzando en el conocimiento sobre como las sociedades
evolucionan y mejoran, reflejando la integracion de diversas disciplinas en el estudio

del progreso social, economico y cultural.

De acuerdo con los autores citados anteriormente, se llega a la idea que el
desarrollo no es solo una cuestion de mejorar de manera superficial, sino un proceso

complejo que incluye dimensiones humanas, sociales, econdmicas y ambientales.
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Por su lado, Pugh & Lozano (2019) destacan que el desarrollo se entiende como
un proceso dindmico y multifacético que requiere una adaptacion constante de los
sistemas educativos y laborales, para enfrentar retos y aprovechar oportunidades en un

mundo que estd siempre cambiando

También Lopera & Jonathan (2018) consideran que el desarrollo humano se
compone de dos elementos centrales: la formacion de capacidades, que incluye
habilidades, conocimientos y condiciones de salud, y la aplicacion de estas
capacidades en diversas areas como la vida productiva, el ocio, y las actividades

culturales, sociales y politicas.

Asi mismo, james et al.(2018) explican que el concepto de desarrollo abarca
una comprension integral que considera tanto los aspectos econdémicos como

sociopsicoldgicos para incentivar un entorno de trabajo mas satisfactorio.

Los autores anteriormente citados coinciden en que el desarrollo es un proceso
complejo y dindmico, caracterizado por su constante transformacion y su naturaleza
multidimensional, que abarca aspectos humanos, sociales, econdmicos y ambientales.
En este sentido, se puede destacar que la gestion de dicho proceso se maneje de manera
efectiva requiere adaptarse con flexibilidad a los cambios, promover el crecimiento
integral de las habilidades y conocimientos, y considerar los diversos factores que
influyen en la creacion de entornos laborales mas productivos, sostenibles y

gratificantes.

Para Harold, et al. (2017) citado por Bohdrquez et al.(2020) abarcan que el

desarrollo del talento humano en una organizacion va mas alla de la simple evaluacion
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de desempefio, que se centra en definir objetivos y medir el progreso hacia ellos, lo
que indica que este sistema de control y medicion es util para monitorear el
cumplimiento de metas, no constituye el componente fundamental para una gestién

efectiva del desarrollo del talento.

2.2.2.1.5. Quinta dimension: Retencion
Respecto con la retencion, se esta considerado como un proceso por la cual las
organizaciones buscan mantener a sus empleados dentro de la empresa a lo largo del
tiempo y debido a no perder capital humano, se emplea estrategias para ello, y de este
modo diversos investigadores enfocan su tencion en buscar teorias que explican y den

una solucioén factible para el &mbito empresarial:

Madero (2019) explica que la retencion del talento consiste en la
implementacion de estrategias orientadas a mantener dentro de la organizacion a los
empleados mas valiosos, especialmente ante desafios como la alta rotacion de personal
y la escasez de profesionales calificados. Este enfoque busca no solo conservar el
capital humano estratégico, sino también fortalecer la estabilidad y la continuidad del

conocimiento dentro de la empresa.

De Sousa, et al. (2018) citado por Villasana & Sanchez (2022) definen la
retencion de empleados como la estrategia que una organizacién implementa para
conservar no solo a su personal mas talentoso, sino también a aquellos trabajadores
altamente calificados, mediante la comprension y atencion de los factores que generan

la rotacion laboral.
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Patifio & Séanchez (2024) sostienen que conservar a los empleados talentosos
permite a las organizaciones beneficiarse de la continuidad del conocimiento,
reduciendo asi los costos asociados con la rotaciéon de personal y asegurando la
estabilidad en la ejecucion de los proyectos, por lo que, para alcanzar una retencion
efectiva, resulta fundamental implementar programas de desarrollo y crecimiento
profesional que impulsen la motivacién y el compromiso de los trabajadores con su

trayectoria laboral.

De acuerdo con los autores anteriores, comprenden la retenciéon como la
posibilidad de reducir costos de capacitacion futura, debido que las personas dentro de
la empresa con un tiempo prolongado tienen mayor capacidad y experiencia en el rubro
por lo que se vuelve un activo valioso para la empresa por ende la retencion reduce la

probabilidad de perder capital humano de muy alto valor.

Ames (2021) explica que la retencion del capital humano es esencial para
fortalecer la gestion de personas en un contexto de reestructuracion organizacional, lo
que estable como factores importantes en la gestion y retencion del personal es la
Implementacion estrategias efectivas de incorporacion y retencion que permitira

reducir el posible riesgo ante algiin escenario de cambios sistematicos.

También, Taruchain & Revelo ( 2023) detallan que la retencion de personal
comprende el conjunto de estrategias y practicas que una organizacion aplica con el
proposito de conservar a su talento humano mas valioso y calificado, por lo que, esta
labor resulta ser esencial para garantizar la continuidad y el continuo éxito de la
empresa, puesto que contribuye a preservar la experiencia, el conocimiento y las

habilidades de sus empleados méas destacados.
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Vizuete et al. (2023) consideran que la retencion del talento se ha transformado
en una preocupacion cada vez mas relevante, a raiz del incremento en los niveles de
insatisfaccion del personal y su consecuente impacto en la estabilidad de las
organizaciones, asi mismo, este panorama esta estrechamente relacionado con una
gestion eficaz del talento, especialmente mediante el disefio e implementacion de
estrategias de atraccion y retencion que permitan reducir la rotacion del capital

humano.

Los autores coinciden que la utilizaciéon de estrategias efectivas de
incorporacion y retencion es esencial para mitigar los riesgos asociados con el cambio
organizacional, retener capital humano valioso y gestionar la insatisfaccion de los
empleados. Estas medidas ayudan no s6lo a mantener la experiencia y las habilidades

necesarias dentro de la empresa, sino que también apoyan la estabilidad.

Nolazco & Rodriguez (2020) explican que la retencién del talento se
importante en tres pilares clave que garantizan la optimizacion y el €xito en la gestion
del personal, el primer pilar implica la implementacion de un proceso de contratacion
mejorado para optimizar el tiempo y recursos en la seleccion de empleados, la segunda
se centra en la creacion de perfiles de puestos de trabajo detallados para asegurar la
contratacion de personal idoneo y con las competencias adecuadas. Finalmente, el
tercer pilar aborda el desarrollo de un plan de involucramiento del personal, disefiado

para fomentar el desempefo y la integracion de los colaboradores en la empresa.

2.2.2.1.6. Sexta dimension: Auditoria
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Con respecto a la auditoria en la actualidad se utiliza en varias empresas debido
que realiza un analisis exhaustivo y metodico de los registros financieros, las
operaciones y los controles internos de una entidad, con el proposito de verificar que
sean precisos y cumplan con las normativas vigentes que establecen tanto la misma
empresa como el estado, debido a ello diferentes investigadores realizaron diferentes

estudios con varios puntos de vista diferente:

Para Llumiguano et al. (2021) consideran que la auditoria ha evolucionado
significativamente desde su origen hasta la actualidad. Inicialmente, su objetivo
principal era detectar errores y fraudes mediante el examen exhaustivo de todas las
transacciones registradas, pero hoy en dia, la auditoria no solo confirma el
cumplimiento de los resultados y examina el sistema de control interno, sino que
también aporta valor agregado mediante la evaluacion, disefio e implementacion de
sistemas de control con orientacion antifraude y anticorrupcion, de este modo esta
evolucion permitid a los auditores contribuir de manera significativa a la gestion
administrativa, contable y financiera de las organizaciones, proponiendo mejoras y

buenas practicas que fortalecen la economia y aseguran una gestion mas transparente.

Por otro lado, Guevara et al. (2023) definen como un proceso de monitoreo
continuo de los controles dentro de los sistemas de bases de datos y sus componentes,
con ello las auditorias tienen como objetivo garantizar la seguridad y el uso adecuado
de los datos almacenados por los usuarios y empresas a través de los sistemas de

informacion correspondientes.

Medina et al (2020) explican que la auditoria de gestion de procesos representa

una evolucion de la auditoria tradicional, al centrarse en la proactividad, el analisis de
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riesgos y la mejora continua dentro de una organizacion, asimismo, esta permite llevar
a cabo una evaluacion objetiva, completa e integral de las actividades y operaciones
de la empresa, con el proposito de garantizar el cumplimiento de los fines y objetivos

previamente establecidos.

Erazo & de la A.(2023) consideran que la auditoria se basa en evaluar la
exactitud de los movimientos contables para asegurar que la informacién econdémica,

financiera y tributaria sea presentada fielmente, siguiendo principios €ticos.

Rodriguez et al. (2019) definen como un examen critico y sistematico de los
recursos de informaciéon dentro de una organizacidon, lo que permite conocer

detalladamente los recursos disponibles, su ubicacion y su valor.

De acuerdo con los autores previamente citados, detallan que la auditoria es
crucial para garantizar que la informacion en la empresa sea precisa y util; ya sea que
estemos hablando de revisar continuamente los datos en los sistemas como también
evaluar como se manejan los procesos o verificar la exactitud de las cuentas, la

auditoria ayuda a que todo funcione de manera transparente y segura.

Por su lado, Serrano et al. ( 2022) destacan que la auditoria interna se beneficia
de la Gestion del Conocimiento, ya que esta ultima proporciona los canales y recursos
necesarios para llevar a cabo procesos de auditoria efectivos dentro de las

organizaciones.

Del mismo modo que Serrano et al; Mora & Valverde (2021) detallan que la
auditoria interna se define como el proceso de verificar que la informacion financiera,

administrativa y operacional generada por una entidad sea confiable, veraz y oportuna,
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garantizando asi una gestion eficaz del riesgo y el cumplimiento de los objetivos

corporativos.

También, Cedefio et al. (2022) describen la auditoria como una actividad
profesional especializada que implica examinar los estados financieros de una entidad
para que un contador publico independiente pueda emitir una opinién sobre la
precision de la situacidon financiera, los resultados operativos y los cambios en el

capital contable de la empresa, de acuerdo con principios contables aceptados.

Los autores concuerdan que la auditoria es de suma importancia tanto interna
como externa debido que ambas desempenan un papel fundamental que garantiza la
exactitud y fiabilidad de la informaciéon financiera y operativa dentro de una

organizacion

2.3. Definicion de conceptos basicos

A. Clima laboral
El clima laboral explica como los empleados perciben, sienten y se comportan
en relacion con su entorno laboral. Olivera et al. (2021)

B. Gestion del talento humano

Esta gestion engloba todas las practicas y estrategias de una empresa aplica para

captar, fomentar y mantener a sus empleados mas importantes Ramirez et al.(2019)

C. Motivacion

La motivacion es la fuerza, ya sea interna o externa, impulsa a las personas a

moverse y esforzarse para alcanzar metas o satisfacer sus necesidades, de este modo
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este impulso puede originarse en deseos personales, intereses particulares o en la

anticipacion de recompensas. Serafini & Cuenya, (2022)

D. Productividad laboral

La productividad laboral evalua cémo los empleados o equipos alcanzan
resultados y objetivos en funcion de los recursos que utilizan, como el tiempo y el

esfuerzo Sanabria et al. (2022)

E. Reclutamiento

El reclutamiento es el proceso que realiza para la captacion de personal
capacitado y que cumpla con los estandares minimos que los puestos de trabajos

vacios. Martinez & Vargas (2019)

F. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se detalla como el individuo se siente cuando logra
cumplir con lo que se espera de ¢l y tiene un buen equilibrio entre su trabajo y su vida

personal, esto le permite desempefiarse de manera efectiva y eficiente. Davila (2023)
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CAPITULO II1

METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion

Este estudio sera basico, dado que no se alteraran las variables del estudio; en
lugar de eso, se enfocard en describir como se comportan sin cambiar su naturaleza,
ademas tiene como finalidad ampliar el entendimiento tedrico y conceptual de los
fendmenos y los principios que los rigen.

3.2. Nivel de la investigacion

Esta investigacion se clasifica como de nivel correlacional, ya que busca
determinar el grado de relacion existente entre las dos variables estudiadas, asi como la

relevancia de dicha relacion en la agencia San Martin de Scotiabank, sede Tacna.
3.3. Diseiio de investigacion

. El estudio adopta un disefio no experimental y de corte transversal, dado que los

instrumentos de investigacion fueron aplicados en un solo momento temporal.

3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

La Empresa Scotiabank de la ciudad de Tacna de la Agencia Av. San Martin

476, tiene una poblacion objetiva de 60 trabajadores.
3.4.2. Muestra

Se tomara a todo el personal de la Empresa Scotiabank, con un total de 60

colaboradores distribuidos en diferentes areas de la empresa, la estructura
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organizacional correspondiente se presenta en el apéndice B, ademas de ello, no se
aplicara muestreo, ya que se trabajara con todos los individuos de la poblacion, y asi
mismo la unidad de estudio autorizo la realizacion de la encuesta en sus colaboradores,

tal como se consigna en el apéndice A



3.5. Variables
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3.5.1. Identificacion de la variable 1 - Gestion del talento humano

Gestion del talento humano

3.5.1.1. Definicién operacional de la variable 1

Tabla 1

Operacionalizacion de variable 1

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Se define como el conjunto de I e * Reclutamiento
" . ntegracion .
politicas y practicas * Seleccion de personal
destinadas a administrar los * Disefio organizacional
cargos gerenciales y la * Disefio de puestos
gestion del personal o  Organizacién < Analisis de puestos
recursos  humanos,  esto * Evaluacion de
incluye actividades como el desempeio
Gestion  reclutamiento, la seleccion, la * Recompensas
del _capaci.taci(')n, los sister'n’as de Recompensas * Remuneracion Ordinal
talento  incentivos y la evaluacion del * Prestaciones
humano desempefio, abarcando asi * Servicios sociales
todo el proceso requerido para * Formaciony
gestionar de forma eficiente desarrollo
estos componentes esenciales * Capacitacion
en la administracion del Desarrollo * Desarrollo de carreras
talento  dentro de la * Programa de

organizacion.. Flores (2019)

comunicacion y
conformidad.




Nota. Recopilado de Mestas (2023)

Retencion

Auditoria

* Cultura
organizacional

* Clima organizacional
* Disciplina

* Higiene

* Seguridad

» Calidad de vida

* Relaciones sindicales
* Seguimiento de
actividades

* Verificacion de
resultados
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3.5.2. Identificacion de la variable 2- Clima Laboral

Clima Laboral

3.5.2.1. Definicion operacional de la variable 2

Tabla 2

Operacionalizacion de variable 2

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
) ) Accion
La satisfaccion laboral, se
' Efecto
fundamenta en la valoracion Adaptacion
_ _ Flexibilidad
que se le atribuye a dicho _
Ajuste
trabajo. Esta  satisfaccion .
‘ . Comportamiento
Clima  depende, en gran medida, del )
Clientes
Laboral  equilibrio entre las Satisfacer las ' Ordinal
' Estrategia
recompensas que necesidades o
' _ Objetivo
efectivamente se reciben y
Servicios
aquellas que se percibe que se
Ambiente
deberian  recibir. (Diaz Equilibrio ‘
Emociones
Morales, 2021) emocional
Actitudes

Nota. Recopilado de Huapaya & Ramirez (2022)
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La investigacion emplearda la encuesta como técnica principal, dado que

permite recopilar informacion de manera organizada, amplia y andénima

3.6.2. Instrumentos para la recoleccion de datos

Se aplicara un cuestionario estructurado utilizando la escala de Likert como
instrumento de medicion, lo que permitird formular preguntas con opciones de
respuesta vinculadas a la gestion de recursos humanos y al clima laboral en la sede de

Scotiabank, agencia ubicada en la Av. San Martin 476, en la ciudad de Tacna.

3.7.- Confiabilidad de los instrumentos

Los instrumentos empleados fueron evaluados y analizados durante la
investigacion y validados mediante una prueba piloto a una determinada cantidad de
colaboradores de la empresa Scotiabank, asi como se puede observar en el apéndice C,
del mismo modo el método empleado en esta prueba fue mediante el Alfa de Cronbach
realizada en 30 colaboradores, en cuanto su fiabilidad de resultado se medira segtn la

tabla de resultado.



Tabla 3

Escala de valorizacion del Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach (o)  Consistencia interna

>0.9 Excelente
>0.8 Buena

>0.7 Admisible
>0.6 Aceptable
>0.5 Cuestionable
<05 Inaceptable

Nota, Elaborado por Cohen L. , (2017) citado por Mestas (2023)

3.7.1.- Confiablidad del instrumento de la variable 1
Se aplica el método de Alfa de Cronbach en la variable 1 y en sus

dimensiones correspondientes:

Tabla 4

Alfa de Cronbach de la variable Gestion del Talento Humano

Alfa de
Cronbach
935 23

N de elementos

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
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Interpretacion:

Para la variable Gestion del Talento Humano, el coeficiente alfa de Cronbach
obtenido fue de 0.935, calculado sobre un total de 23 items, lo que evidencia una
excelente consistencia interna, conforme a los criterios establecidos por Cohen L.

(2017), citado por Mestas (2023).

Asimismo, este valor indica que los items del cuestionario presentan una fuerte
correlacion entre si, midiendo de manera consistente las distintas dimensiones de la
gestion del talento humano en la Sede Scotiabank de Tacna. Por tanto, se considera

que el instrumento aplicado es estadisticamente confiable y adecuado para el andlisis

de esta variable en el estudio.

En una visiéon mas detallada, se muestra los items de la variable gestion de

Talento humano.

Tabla 5

Items de la Gestion del Talento Humano

Media de ) . Alfa de
. Varianza de Correlacion .
escala si el . Cronbach si
escala si el total de
elemento se el elemento
elemento se ha elementos
ha id 4 se ha
suprimido SHPHHHICo corregida suprimido
RECLUTAMIENTO 87,70 137,114 ,619 ,932
SELECCION DE PERSONAL 87,53 138,809 ,582 ,933
DISENO ORGANIZACIONAL 87,33 137,195 ,671 ,932
DISENO DE PUESTOS 86,80 148,028 ,059 ,943
ANALISIS DE PUESTOS 87,53 138,809 ,582 ,933
EVALUACION DE
. 87,33 137,195 ,671 ,932
DESEMPENO
RECOMPENSAS 87,70 137,114 ,619 ,932




69

REMUNERACION 87,53 138,809 ,582 933
PRESTACIONES 87,33 137,195 671 932
SERVICIOS SOCIALES 87,70 137,114 619 932
FORMACION Y

DESARROLLO 87,33 137,195 671 932
CAPACITACION 87,53 138,809 ,582 933
DESARROLLO DE

CARRERAS 87,70 137,114 619 932
PROGRAMA DE

COMUNICACION Y 87,33 137,195 671 932
CONFORMIDAD.

CULTURA

ORGANIZACIONAL 87,70 137,114 619 932
CLIMA ORGANIZACIONAL 87,33 137,195 671 932
DISCIPLINA 87,53 138,809 ,582 933
HIGIENE 87,33 137,195 671 932
SEGURIDAD 87,33 137,195 671 932
CALIDAD DE VIDA 87,33 137,195 671 932
RELACIONES SINDICALES 87,53 138,809 ,582 ,933
SEGUIMIENTO DE

ACTIVIDADES 87,33 137,195 671 932
VERIFICACION DE

RESULTADOS 87,70 137,114 619 932

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:

Se detalla los 23 items empleados en esta variable, para la cual los resultados
dados en el Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido son todas superiores al

,900, por lo que los datos son confiables-

3.7.2.- Confiablidad del instrumento de la variable 2
Se aplica el método de Alfa de Cronbach en la variable 2 y en sus

dimensiones correspondientes:



Tabla 6

Alfa de Cronbach de la variable Clima Laboral

Alfade
Cronbach
928 12

N de elementos

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:
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FEl valor obtenido del Alfa de Cronbach en la variable Clima Laboral fue de

0.928, lo cual indica una muy alta confiabilidad interna. Segin los estandares

metodoldgicos dados por Cohen L. , (2017) citado por Mestas (2023), explican que un

coeficiente alfa mayor a 0.90 se interpreta como “excelente”, que los items del

cuestionario estan fuertemente conectados entre si

En una vision mas detallada, se muestra los items del Clima laboral

Tabla 7

Items del Clima laboral

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elemento se ha elementos elemento se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
ACCION 4433 48,161 ,347 ,935
EFECTO 44,13 42,602 ,899 914
FLEXIBILIDAD 4413 42,602 ,899 914
AJUSTE 44,13 42,602 899 914
CLIENTES 44,13 42,602 ,899 914
ESTRATEGIA 44,33 48,161 347 935
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COMPORTAMIENT

44,50 49,224 221 941
o)
OBIJETIVO 44,13 42,602 ,899 914
SERVICIOS 44,13 42,602 899 914
AMBIENTE 4433 48,161 347 935
EMOCIONES 44,13 42,602 ,899 914
ACTITUDES 44,13 42,602 ,899 914

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:

Se detallan los 12 items empleados en la variable Clima laboral, para la cual
los resultados dados en el Alfa de Cronbach si el elemento se ha suprimido son todas

superiores al ,900, por lo que los datos son confiables-

Luego de evaluar la confiabilidad de los instrumentos a nivel de items
individuales, se procedera a agrupar dichos items en dimensiones correspondientes a
cada variable de estudio, asi mismo, esta agrupacion permitira obtener una vision mas
estructurada de la investigacion, de este modo, se facilitara el analisis e interpretacion
de los datos obtenidos; asimismo, buscard identificar cudles dimensiones presentaran
una mayor consistencia interna, determinada a través del coeficiente alfa de Cronbach,
servird para validar la fiabilidad de las escalas utilizadas en la medicién del clima

laboral y de la gestion del talento humano en la sede Tacna de Scotiabank.

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos segun cada una de las

dimensiones evaluadas.



Tabla 8

Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Alfa de N de
Cronbach elementos
930 6

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:

En el analisis del coeficiente Alfa de Cronbach de ,930 con un total de 6

elementos. Este valor sera interpretado como un indicador de alta confiabilidad, ya que

se encuentra por encima del umbral de ,900, este resultado indicara que los items

agrupados dentro de esta dimension estaran midiendo de manera coherente y

consistente el constructo teérico propuesto, ademas de ello esto podra afirmar que la

dimension general de la Gestion del Talento Humano presentara una alta consistencia

interna, lo cual validara la pertinencia del instrumento aplicado en esta investigacion.

Tabla 9

Dimensiones de la Gestion del talento humano

Media de Varianza de Correlacion Alfa de )
) ) Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se elemento se elementos
ha suprimido  ha suprimido corregida sc ha
P P 8 suprimido
Integracion 20,47 7,154 , 709 ,931
Organizacioén 20,20 8,372 ,561 ,944
Recompensas 20,50 6,948 ,895 ,904
Desarrollo 20,40 7,145 ,888 ,905
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Retencion 20,50 7,155 ,922 ,902
Auditoria 20,43 7,151 ,829 913

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:

En relacion con el andlisis de confiabilidad de las dimensiones que
conformardn la variable gestion del talento humano, de este modo; resultados
mostraran que todas las dimensiones presentaran valores elevados de confiabilidad, lo
que indicara que los items empleados medirdn de manera coherente los aspectos

teoricos definidos en el instrumento.

De manera especifica, la dimension Integracion alcanza un alfa de ,931;
Organizacion, un alfa de ,944; Recompensas, ,904; Desarrollo, ,905; Retencion, ,902;
y Auditoria, ,913; estos valores serdn considerados como indicadores de alta a
excelente fiabilidad, segtin los criterios establecidos de Cohen L. , (2017) citado por
Mestas (2023), quienes sefialan que un alfa mayor a ,900 es interpretado como
excelente, por lo que esta consecuencia. Se puede concluir que las dimensiones de la
variable gestion del talento humano muestran una solida consistencia estadistica, lo

que respalda la validez del instrumento utilizado en la investigacion

De la misma forma, se realiz6 el analisis por dimension de la variable clima

laboral para ello, los resultados dados son:
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Tabla 10

Dimensiones del clima laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
960 3

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:

El resultado obtenido en la tabla 10, muestra un Alfa de Cronbach de ,960,
correspondiente a un total de 3 dimensiones, este valor sera interpretado como un
indicador de excelente confiabilidad, segun los criterios metodoldgicos de Cohen L.
(2017) citado por Mestas (2023), quienes sefialan que un alfa mayor a ,900 es
interpretado como excelente; por lo tanto, se podra concluir que las dimensiones del
clima laboral estan siendo medidas de manera coherente y solida, lo cual garantiza la
validez y precision del instrumento empleado para esta variable en la presente

investigacion.

Del mismo modo, se detalla las dimensiones abarcadas en esta variable.



Tabla 11

Dimensiones del clima laboral
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. . Alfa de
Media de Varianza .,
) . Correlacion Cronbach
escalasiel de escala si )
total de siel
elemento el elemento
elementos elemento se
se ha se ha )
.. . corregida ha
suprimido suprimido o
suprimido
Adaptacion 8,00 2,000 ,882 ,968
Satisfacer
) 8,20 2,028 917 ,941
necesidades
Equilibrio
quit 8.13 1,982 950 916
emocional

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion:

Como se observa en la Tabla 11, evidencia que las tres dimensiones
consideradas en la adaptacion, satisfacer necesidades y equilibrio emocional
alcanzaron coeficientes de ,968, ,941 y ,916, respectivamente, lo que indicara un nivel
de confiabilidad excelente segln los criterios establecidos por Cohen L. (2017) citado
por Mestas (2023); en este sentido subdividiendo cada dimension, donde la Adaptacion
refleja la mayor consistencia interna, lo que evidencio una fuerte correlacion entre los
items que evaliian la capacidad de los colaboradores para ajustarse a cambios y normas
organizacionales, por otro lado la dimension Satisfacer necesidades, el valor obtenido
indica que los items estdn midiéndose de manera coherente la percepcion de los
trabajadores respecto al grado en que la organizacion responde a sus expectativas y
requerimientos, y por ultimo, el Equilibrio emocional también mostro una alta

fiabilidad, lo que permite afirmar que los items incluidos midieron adecuadamente el



76

bienestar afectivo y el manejo de tensiones dentro del entorno laboral; de este modo,
estos resultados respaldan la validez del instrumento y demuestra que las

dimensiones utilizadas es estadisticamente son solidas.

3.8. Procesamiento y analisis de datos
3.8.1. Andlisis estadistico descriptivo

Para el analisis descriptivo, los datos recopilados se organizaran en una hoja de
calculo de Excel y subidas al software SPSS v23, con ello se realizan andlisis que
incluyen las medidas de tendencia central (media), dispersion (desviacion estandar),

asi como los valores minimo y méaximo para cada variable y sus dimensiones.

3.8.2. Anadlisis estadistico inferencial

En el anélisis inferencial, primero se tabulara la informacion recopilada al
software SPSS v23 para su pronta prueba de normalidad y con ello determinar que la

prueba estadistica utilizar, de este modo realizar la contratacion de hipotesis.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis estadistico descriptivo de los resultados

Se utilizo IBM SPSS version 23 para el procesamiento estadistico de los datos
recolectados mediante el cuestionario. Con esta informacion, se construyeron tablas de

frecuencia y graficos de acuerdo con las escalas de las dimensiones de las variables.

Para la contrastacion de hipotesis, se aplicod la prueba de correlacion Rho de
Spearman, identificando la relacion entre la gestion del talento humano y el clima laboral

en Scotiabank S.A.A.

4.1.1. Analisis estadistico de la variable 1 — Gestion del talento humano

4.2.1.1 Tabla de frecuencias para la variable gestion del talento humano

Tabla 12

Frecuencias de las dimensiones de la Gestion del talento humano

INTEGR ORGANIZAC RECOMPEN DESARROLL RETENCIO AUDITOR

ACION ION SAS 0 N 1A

Valido 60 60 60 60 60 60
) Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 4,05 432 4,05 4,13 3,98 4,12
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion:

El andlisis estadistico descriptivo de la variable G.T.H., basado en un total de 60
colaboradores de Scotiabank sede Tacna, revela promedios superiores a 4.0 en la mayoria

de las dimensiones evaluadas.
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En dicha tabla se detalla que la dimension organizaciéon obtuvo la media mas alta
de 4.32, lo que indica una percepciéon muy favorable respecto a como se estructura y
coordina el talento humano dentro de la entidad, luego continua con el desarrollo con un
4.13, en la auditoria es de 4.12, integracion es 4.05 y recompensas también es de 4.05, todas

con puntuaciones que reflejan una valoracion alta.

4.1.1.2. Analisis por dimension de la variable gestion del talento humano
Para facilitar la interpretacion de los resultados de la variable, se opto por

presentar y analizar la informacion de manera segmentada por dimensiones
Dimension Integracion

Tabla 13

Frecuencia de la Integracion

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i1
valido acumulado
CASINUNCA 2 3,3 33 33
A VECES 6 10,0 10,0 13,3
. CASI
Valido 39 65,0 65,0 78,3
SIEMPRE
SIEMPRE 13 21,7 21,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Figura 1

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Integracion
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

En los datos de esta dimension evidencian una gran mayoria de los trabajadores de
Scotiabank sede Tacna perciben que esta practica esta presente en la gestion del talento
humano de forma constante, dado que el 65% de los encuestados respondid que "casi
siempre" se promueve la integracion, mientras que un 21.7% indic6 que "siempre" se lleva
a cabo, lo que suma un 86.7% con una percepcion positiva. Por otro lado, un 13.3%
manifestd percepciones menos frecuentes de 10% respondié "a veces" y solo un 3.3%

indic6 "casi nunca".
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Los hallazgos indican que la mayoria de los trabajadores consideran que Scotiabank

aplica adecuadamente estrategias de integracion en su G.T.H, lo cual esto favorece el

trabajo en equipo, la colaboracion entre areas y el sentido de pertenencia.

Dimension Organizacion

Tabla 14

Frecuencia de la Organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 1 1,7 1,7 1,7
CASI SIEMPRE 39 65,0 65,0 66,7
Valido
SIEMPRE 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Figura 2

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Organizacion
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

La dimensién organizacion, los resultados reflejan una percepcion ampliamente
positiva entre los colaboradores, donde el 65.0% de los encuestados indicaron que la
organizacion del talento humano se realiza “casi siempre”, mientras que un 33.3%
respondid que se realiza “siempre”. Por otro lado, un 1.7% de los participantes sefiald que

esto ocurre “a veces”.

En conjunto a los resultados plasmados, el 98.3% de los trabajadores reconoce que
se aplica una gestion organizativa frecuente y constante, lo cual evidencia que la empresa
mantiene estructuras y procesos bien definidos para coordinar y distribuir adecuadamente
las funciones del personal, de esta forma estos resultados se pueden alinear con la media

de 4.32 obtenida en el analisis descriptivo.
Dimension Recompensas

Tabla 15

Frecuencia de la Recompensas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
A VECES 8 13,3 13,3 13,3
CASI SIEMPRE 41 68,3 68,3 81,7
Valido
SIEMPRE 11 18,3 18,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Figura 3

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Recompensas
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

En la dimension recompensas, la mayoria de los trabajadores percibe positivamente
las politicas de incentivos de la empresa, donde el 68,3% manifestdé que las recompensas
se otorgan ‘casi siempre’ y el 18,3% indico que esto ocurre ‘siempre’, mientras que solo el
13,3% senal6 que sucede ‘a veces’. Esto significa que el 86,6% percibe que la organizacion
reconoce y valora su desempefio con frecuencia, lo cual se respalda con la media de 4,05

en el analisis descriptivo



Dimension Desarrollo

Tabla 16

Frecuencia de Dimension Desarrollo

. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 4 6,7 6,7 6,7
CASI
Valid 44 73,3 73,3 80,0
SIEMPRE
© SIEMPRE 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Figura 4

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Desarrollo
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Interpretacion
Respecto en la dimensién desarrollo, los resultados reflejan una percepcion
altamente favorable por parte del personal, con un 73.3% de los encuestados indicaron
que la organizacion promueve el desarrollo del talento humano “casi siempre”, mientras
que un 20.0% sefiald que esto ocurre “siempre”. Solo un 6.7% manifestd que esta accion
sucede “a veces”, de este modo se puede interpretar que el 93.3% de los colaboradores
perciben que la organizacion otorga oportunidades para el crecimiento profesional, lo que
refuerza el compromiso organizacional con la capacitacion, el aprendizaje continuo y el
fortalecimiento de habilidades, asi mismo estos resultados se alinean con la media de 4.13
obtenida en el andlisis descriptivo, reafirmando la importancia que otorgan los

trabajadores a las acciones orientadas al desarrollo.
Dimension Retencion

Tabla 17

Frecuencia de la Retencion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 11 18,3 18,3 18,3
CASI SIEMPRE 39 65,0 65,0 83,3
Valido
SIEMPRE 10 16,7 16,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Figura §

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Retencion
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

En esta dimension retencion, revelan que los colaboradores perciben practicas
consistentes orientadas a la permanencia del talento humano en la organizacion y esto se
refleja con un 65% de los encuestados quienes manifestaron que estas acciones se
implementan “casi siempre”, mientras que un 16.7% indicé que ocurren “siempre” con ello
se podria sumar los valores obteniendo un 81.7% de percepcidn positiva, no obstante a ello
una pequefia parte representada en un 18.3% de los trabajadores consideran que la retencion
de personal solo se fomenta “a veces” esta minima cantidad permite sefialar ciertas

oportunidades de mejora en las estrategias aplicadas dentro de la empresa.
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En este sentido, este resultado concuerda con la media de 3.98 obtenida en el
analisis descriptivo de esta dimension, ubicandose ligeramente por debajo del promedio
general de las demés dimensiones, aunque aun dentro de un rango favorable, esto sugiere
que, si bien la empresa presenta practicas adecuadas de retencidn, seria recomendable
reforzar iniciativas que incrementen el sentido de pertenencia, la estabilidad laboral y los

beneficios asociados a la permanencia.

Dimension Auditoria

Tabla 18

Frecuencia de la Auditoria

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 5 83 8,3 83
CASI SIEMPRE 43 71,7 71,7 80,0
Valido
SIEMPRE 12 20,0 20,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Figura 6

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Auditoria
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

Los resultados de dicha dimension, presentan un 71.7% de los trabajadores quienes
indicaron que las auditorias en G.T.H. se realizan “casi siempre”, y un 20.0% considerd que se
llevan a cabo “siempre”, no obstante un 8.3% manifestaron que dichos procesos ocurren “a veces”,
lo cual representa un porcentaje bajo y evidencia que la organizacién mantiene mecanismos de
evaluacion y control de manera regular; estos resultados estan respaldadas con los resultados del
analisis descriptivo donde la media es de 4.12, esto reafirma que la auditoria del talento humano es
vista por los colaboradores como una practica habitual y eficaz en Scotiabank sede Tacna, alineada

con estandares de supervision, mejora continua y transparencia organizacional.
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4.1.2. Analisis estadistico de la variable 2 — Clima laboral

4.2.2.1 Tabla de frecuencias para la variable Clima laboral

Tabla 19

Frecuencias de las dimensiones de la Clima laboral

SATISFACER
ADAPTACIO EQUILIBRIO
LAS_NECESI -
N EMOCIONAL
DADES
Valido 60 60 60
N
Perdidos 0 0 0
Media 4,15 3,97 4,03
Mediana 4,00 4,00 4,00

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
Interpretacion:

En relacion con la variable clima laboral, es evaluada a través de tres dimensiones
clave, de las cuales estos resultados reflejan percepciones mayoritariamente positivas por
parte de los colaboradores de Scotiabank sede Tacna, de este modo se plasma en la tabla
en la primera dimension la adaptacion quien obtuvo la media mas alta 4.15, lo que destaca
que los colaboradores se sienten en gran medida integrados y comodos dentro del entorno
organizacional, la segunda es el equilibrio emocional 4.03 y por tltimo es la satisfaccion
de necesidades con 3.97, todas las dimensiones estan ubicados dentro de rangos altos o

moderadamente altos.

Las medianas de 4.00 en las tres dimensiones refuerzan la consistencia de las
respuestas, indicando que al menos la mitad de los encuestados valoré de forma positiva el
clima organizacional, en este sentido los resultados sugieren un entorno laboral favorable,

con condiciones que promueven tanto la estabilidad emocional como la adaptacion del
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personal, aunque existen oportunidades de mejora en la atencion a las necesidades

individuales de los trabajadores.

4.1.2.2. Analisis por dimension de la variable Clima laboral

Se opt6 por desglosar y analizar la informacidn por dimensiones para facilitar la

comprension de los resultados obtenidos de la variable

Dimension Adaptacion

Tabla 20

Frecuencia de la Adaptacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 10 16,7 16,7 16,7
CASI SIEMPRE 31 51,7 51,7 68,3
Valido
SIEMPRE 19 31,7 31,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Figura 7

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Adaptacion
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

La dimension adaptacion del clima laboral fue valorada positivamente por la
mayoria de los trabajadores de Scotiabank sede Tacna con un 51.7% de los encuestados
quienes indicaron que esta condicidn se presenta “casi siempre” y un 31.7% afirmé que
ocurre “siempre”, de la misma manera un 16.7% sefialaron que la adaptacién ocurre “a
veces”, lo cual esto indica que un grupito de colaboradores podrian estar experimentando

ciertas dificultades para integrarse plenamente al entorno de la empresa.



Dimension Satisfacer las necesidades

Tabla 21

Frecuencia de Satisfacer las necesidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
A VECES 12 20,0 20,0 20,0
CASI SIEMPRE 38 63,3 63,3 83,3
Valido
SIEMPRE 10 16,7 16,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Figura 8

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Satisfacer las

necesidades
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Interpretacion

En los resultados de la dimension, se presenta un 63.3% de votos a las cuales
consideran que la empresa “casi siempre” atiende sus necesidades, y solo un 16.7%
sefalaron que esto ocurre “siempre”, lo que sugiere un reconocimiento parcial de los
esfuerzos institucionales en esta area, pero el 20.0% que respondid “a veces” representa
una proporcion considerable de trabajadores que podrian estar experimentando carencias
en aspectos clave como recursos, condiciones laborales o beneficios, en este sentido esta
observacion sefiala una oportunidad de mejora en el disefio e implementacion de politicas

internas orientadas al bienestar del personal.

Del mismo modo, los resultados plasmados, se puede alinearse con el resultado de
la media obtenida de 3.97, esto representaria que la percepcidon es mayormente positiva, no

alcanza niveles Optimos de satisfaccion generalizada.

Dimension Equilibrio emocional

Tabla 22

Frecuencia de Equilibrio emocional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
A VECES 9 15,0 15,0 15,0
CASI SIEMPRE 40 66,7 66,7 81,7
Valido
SIEMPRE 11 18,3 18,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Figura 9

Distribucion de las 60 encuestas realizadas sobre la dimension Equilibrio emocional
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Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

Los datos muestran, que el 66.7% manifestaron que este equilibrio se mantiene
“casi siempre”, y un 18.3% sefiald que se mantiene “siempre”, este patron positivo indica
que la empresa, en términos generales, proporciona un ambiente que favorece la estabilidad
emocional de sus colaboradores, aunque una pequefia parte representado en un 15.%
indican que esta condicion solo se da “a veces”, lo cual, aunque no representa un porcentaje
critico, sugiere la necesidad de monitorear factores como el estrés laboral, la presion por
resultados o los niveles de comunicacion interpersonal; de este modo aun que se evidencia
carencias en ciertas partes, da la posibilidad de reforzar las acciones de acompafiamiento

psicologico, clima afectivo y salud mental de los colaboradores.
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4.3. Pruebas estadisticas

4.3.1. Pruebas de normalidad
a) Tratamiento de la Hipotesis:

HO: Los datos tienen una distribucion normal

HI1: Los datos no tienen una distribucion normal

b) Regla se Decision:
Cuando el p-valor > 0.05 se acepta Ho y se rechaza H1
Cuando el p-valor < 0.05 se acepta H1 y se rechaza Ho
c) Nivel de significancia:
Sig. (bilateral) =P valor
P valor =0.05 = 5%

d) Analisis Estadistico:

Se emplea el estadistico de Kolmogérov-Smirnov, debido que supera los 50 datos.

4.3.1.1. Prueba de normalidad de variable 1- Gestion del talento humano

Para establecer si la informacién correspondiente a la variable G.T.H. y sus
dimensiones muestran una distribucion normal, se llevara a cabo un test de normalidad,
con ello permitira determinar el tipo de analisis estadistico mas adecuado, dando hincapié

a la utilizacion de pruebas paramétricas o no paramétricas.

Para ello, se aplica los resultados de la encuesta de los 60 encuestados de la Empresa

“SCOTIABANK PERU S.A.A.” de la agencia San Martin, en el periodo 2025.

El planteamiento fue el siguiente:
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HO: Los datos de la variable de gestion del talento humano, se ajustan a una
distribucion normal.
H1: Los datos de la variable de gestion del talento humano, no se ajustan a una
distribucion normal.
Ademas, el nimero de datos es superior a 50, se aplica la prueba de Kolmogoérov-

Smirnov.

Tabla 23

Prueba de Normalidad: Gestion de talento humano y sus dimensiones (GTH)

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl
Sig.
INTEGRACION 337 60 ,000
ORGANIZACION ,402 60 ,000
RECOMPENSAS 352 60 ,000
DESARROLLO ,405 60 ,000
RETENCION 328 60 ,000
AUDITORIA ,388 60 ,000
GESTION_TALENTOHUMANO ,390 60 ,000
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia

Interpretacion

El test de Kolmogorov Smirnov arrojé un nivel de significancia menor a 0,05 (p =
0,000), lo que indica que se debe rechazar la hipotesis nula de normalidad y aceptar la
alternativa. Por lo tanto, los datos de la variable Gestion del Talento Humano no se
distribuyen normalmente, y se decidid utilizar técnicas estadisticas no paramétricas,
seleccionando la prueba de correlacion de Spearman (Rho) para analizar las relaciones

entre sus dimensiones.
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4.3.1.2. Prueba de normalidad de variable 2- Clima laboral

Para establecer si la informacién correspondiente a la variable Clima Laboral y sus
dimensiones muestran una distribucion normal, se llevara a cabo una prueba de normalidad,
lo cual permitird determinar el tipo de analisis estadistico mas adecuado, haciendo énfasis

en la utilizacion de pruebas paramétricas o no paramétricas.

Para ello, se aplican los resultados de la encuesta aplicada a los 60 trabajadores de

la empresa “SCOTIABANK PERU S.A.A.”, de la agencia San Martin, en el periodo 2025.
El planteamiento fue el siguiente:

HO: Los datos de la variable clima laboral, se ajustan a una distribucion normal.
H1: Los datos de la variable clima laboral, no se ajustan a una distribucién normal.
Ademés, el nimero de datos es superior a 50, se aplica la prueba de Kolmogorov-

Smirnov.

Tabla 24

Prueba de Normalidad: Clima laboral y sus dimensiones (CL)

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
ADAPTACION ,270 60 ,000
SATISFACERLAS NECESIDADES ,322 60 ,000
EQUILIBRIO_EMOCIONAL , 340 60 ,000
CLIMA LABORAL ,334 60 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: Resultados obtenidos del SPSS v23. Elaboracion propia
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Interpretacion

El anélisis mediante Kolmogorov-Smirnov evidencia que la variable Clima Laboral
y sus dimensiones ‘Adaptacion’, ‘Satisfacer las necesidades’ y ‘Equilibrio emocional’
presentan significancia inferior a 0,05 (p = 0,000). Por tanto, se rechaza la hipotesis nula
de normalidad y se acepta la alternativa, lo que indica que los datos no poseen distribucion
normal, de tal modo se destaca que la prueba de Rho de Spearman es la mas apropiada para
examinar la correlacion entre las variables del estudio

4.4. Verificacion de hipotesis

Para la contrastacion de las hipotesis se hace uso del coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman para las variables, gestion de talento humano y clima laboral ademas de

sus dimensiones correspondientes, ya que no presentan una distribucién normal

Para la verificacion de los resultados se empleara los valores de rho de la tabla de
Spearman

Tabla 25

Valores de la tabla de Rho Spearman

Valor de rtho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.0120.19 Correlacion positiva muy baja
0.22a0.39 Correlacion positiva baja
0.420.69 Correlacion positiva moderada

0.7 a0.89 Correlacion positiva alta
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0.920.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta
Nota. Recopilado de (Martinez Rebollar & Campos Francisco, 2015)

4.4.1. Verificacion de hipotesis especificas

4.4.1.1. Verificacion de primera hipotesis especifica

Para la elaboracion de la primera hipdtesis especifica, se desarrolla los siguientes pasos:

a) Planteamiento de Hipotesis

HO: El Clima laboral no se relaciona con la integracion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

HI: El Clima laboral se relaciona con la integracion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

b) Nivel de Significancia

Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.

c¢) Criterios de Contrastacion

Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1

Sig p-valor <0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.

d) Estadistico de Prueba
Se aplico la correlacion no paramétrica de Spearman (Rho) debido a que los
datos no presentan distribucion normal, empleando para ello el programa SPSS

v23,enel que
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Tabla 26

Analisis correlacional de Clima laboral y la Integracion, sede San Martin periodo 2025

CLIMA LAB
INTEGRACION
ORAL
Coeficiente de correlacion 1,000 435"
INTEGRACION Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion 435" 1,000
CLIMA LABOR
AL Sig. (bilateral) ,001
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
Interpretacion

Se observa que el valor de significancia bilateral (Sig.) obtenido mediante la prueba
Rho de Spearman es 0.001, el cual es menor al nivel critico de 0.005. Por tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, que sostiene que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la dimension Integracion de la variable Gestion del
Talento Humano y la variable Clima Laboral, en la empresa financiera SCOTIABANK

PERU S.A.A., agencia San Martin, en el periodo 2025.

Asimismo, al observar el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.435), se
identifica una correlacion positiva moderada entre ambas variables, lo que indica que, a
medida que mejora la integracion del personal en la organizacion, también tiende a mejorar
la percepcion del clima laboral, y viceversa, por ello, a un mayor grado de integracion

dentro del entorno organizacional se asocia con un ambiente laboral més favorable.
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4.4.1.2. Verificacion de segunda hipadtesis especifica
Para el contraste de la segunda hipdtesis especifica, se desarrollan los siguientes

pasos:

a) Planteamiento de Hipotesis

HO: El Clima laboral no se relaciona con la organizacion de los trabajadores

de Scotiabank sede Tacna, 2025.

HI: El Clima laboral se relaciona con la organizacion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

b) Nivel de Significancia

Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.

c) Criterios de Contrastacion

Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1

Sig p-valor < 0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.

d) Estadistico de Prueba
Se aplica la correlacion no paramétrica de Rho de Spearman en vista que los
datos no presentan una distribuciéon normal, esto se realiza mediante el

programa estadistico SPSS v23, donde:
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Tabla 27

Analisis correlacional de Clima laboral y la Organizacion, sede San Martin periodo 2025

CLIMA L ORGANIZ
ABORAL ACION

CLIMA LABORAL i )
Rho de - Sig. (bilateral) . ,000
Spearm N 60 60
ORGANIZACION
Sig. (bilateral) ,000 )
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
Interpretacion:

Se observa que el valor de significancia bilateral (Sig.) obtenido a través de la
prueba Rho de Spearman es de 0.000, siendo este menor al valor critico de 0.005. En
consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa, lo que
evidencia la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre la dimension
Organizacion de la variable G.T.H. y la variable Clima Laboral en la empresa Scotiabank

Pert S.A.A., agencia San Martin, durante el periodo 2025.

Ademaés, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.626) lo que refleja una
correlacion positiva moderada entre ambas variables, lo significaria que a mayor grado de
organizacion dentro de la empresa en el sentido de una adecuada estructuracion de
funciones, procesos y roles, esto estaria asociado a un mejor clima laboral, esto indicaria
que cuando los colaboradores perciben una organizacion interna clara y eficiente, también

tienden a experimentar un entorno laboral mas positivo y saludable.
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4.4.1.3. Verificacion de la tercera hipotesis especifica.

pasos:

Para el contraste de la tercera hipdtesis especifica, se desarrollan los siguientes

b)

d)

Planteamiento de Hipotesis

HO: El Clima laboral no se relaciona con las recompensas de los trabajadores

de Scotiabank sede Tacna, 2025.

HI: El Clima laboral se relaciona con las recompensas de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

Nivel de Significancia

Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.

Criterios de Contrastacion

Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1
Sig p-valor <0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.

Estadistico de Prueba
Se aplica la correlacion no paramétrica de Rho de Spearman en vista que los
datos no presentan una distribuciéon normal, esto se realiza mediante el

programa estadistico SPSS v23, donde:
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Tabla 28

Analisis correlacional de Clima laboral y la Recompensa, sede San Martin periodo 2025

CLIMA_LAB RECOMPENS

ORAL AS
Coeficiente de correlacion 1,000 ,550™
CLIMA LABORAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 60 60
Spearma
Coeficiente de correlacion ,550™ 1,000
n
RECOMPENSAS Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
Interpretacion:

Se identificd un valor de significancia bilateral (Sig.) de 0.000 en la prueba Rho de
Spearman, el cual es inferior al umbral de 0.005, lo que indica que estos resultado permite
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis alternativa, esto sostiene que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la dimension Recompensas de la variable
Gestion del Talento Humano y la variable Clima Laboral, en la empresa financiera

SCOTIABANK PERU S.A.A., agencia San Martin, durante el periodo 2025.

El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.550) evidencia una relacion
positiva de magnitud moderada, esto indica que, a mayor percepcion de recompensas justas
y adecuadas por parte del personal tales como econdmicas, simbodlicas o de reconocimiento,
propiciaria mayor la percepcion favorable en el clima laboral; esto indicaria que la
implementacion de un sistema de recompensas efectivo no solo contribuye a la motivacién
de los colaboradores, sino que también impacta positivamente en la construccion de un

ambiente organizacional saludable y productivo.
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4.4.1.4. Verificacion de la cuarta hipotesis especifica.
Para el contraste de la cuarta hipdtesis especifica, se desarrollan los siguientes

pasos:

a)  Planteamiento de Hipdtesis

HO: Clima laboral no se relaciona con el desarrollo de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

H1: El Clima laboral se relaciona con el desarrollo de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.
b)  Nivel de Significancia
Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.
c)  Criterios de Contrastacion
Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1
Sig p-valor <0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.

d)  Estadistico de Prueba
Se aplica la correlacion no paramétrica de Rho de Spearman en vista
que los datos no presentan una distribucion normal, esto se realiza mediante el

programa estadistico SPSS v23, donde:
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Tabla 29

Analisis correlacional de Clima laboral y el Desarrollo, sede San Martin periodo 2025

CLIMA_LABO
DESARROLLO
RAL
Coeficiente de
1,000 773"
correlacion
CLIMA_LABORAL
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de .
773" 1,000
correlacion
DESARROLLO
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
Interpretacion

Se observa que el valor de significancia bilateral (Sig.) correspondiente a la prueba
Rho de Spearman es de 0.000, el cual es menor al nivel critico de 0.005. En consecuencia,
se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, que indica la existencia de una
relacion estadisticamente significativa entre la dimension Desarrollo de la variable Gestion
del Talento Humano y la variable Clima Laboral, en la empresa SCOTIABANK PERU

S.A.A., agencia San Martin, durante el periodo 2025.

El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.773) refleja una correlacion
positiva alta, lo que indica que existe una relacion estrecha y directamente proporcional
entre ambas variables, lo que significaria que, a mayor promocion del desarrollo del talento
humano mediante capacitaciones, oportunidades de crecimiento, formaciéon continua,
retroalimentacion efectiva y planes de carrera, mejoraria la percepcion del clima laboral

por parte de los trabajadores; en este sentido los resultados dados sugieren que las
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iniciativas orientadas al desarrollo profesional no solo fortalecen las competencias del
personal, sino que también incrementan su motivacion, autoestima y sentido de realizacion
dentro de la organizacion, a su vez, estos factores inciden directamente en un entorno
laboral mas positivo, dindmico y participativo, esto indicaria que la percepcion de las
oportunidades de crecimiento y avance dentro de la empresa genera un clima
organizacional caracterizado por la confianza, el compromiso, la productividad y la

retencion del talento.

4.4.1.5. Verificacion de la quinta hipotesis especifica.
Para el contraste de la quinta hipotesis especifica, se desarrollan los siguientes

pasos:

a)  Planteamiento de Hipdtesis

HO: ElI Clima laboral no se relaciona con la retencion de los trabajadores

de Scotiabank sede Tacna, 2025

H1: El Clima laboral se relaciona con la retencion de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025
b)  Nivel de Significancia
Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.
c)  Criterios de Contrastacion
Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1
Sig p-valor <0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.

d)  Estadistico de Prueba
Se aplica la correlacion no paramétrica de Rho de Spearman en vista

que los datos no presentan una distribucion normal, esto se realiza mediante el

programa estadistico SPSS v23, donde:
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Tabla 30

Analisis correlacional de Clima laboral y la Retencion, sede San Martin periodo 2025

CLIMA LABORA

L RETENCION
Coeficiente de correlacion 1,000 909"
CLIMA LABOR
AL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de correlacion ,909* 1,000
RETENCION Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
Interpretacion

Se observa que el valor de significancia bilateral (Sig.) obtenido mediante la prueba
de Rho de Spearman es de 0.000, el cual es considerablemente menor al nivel de
significancia estdndar de 0.005, esto indica que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, que establece que existe una relacion estadisticamente significativa entre
la dimension Retencidon de la variable Gestion del Talento Humano y la variable Clima
Laboral, en la empresa SCOTIABANK PERU S.AA., agencia San Martin, durante el

periodo 2025.

El coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.909) esto indica una

correlacion positiva muy alta, lo cual evidencia una relacion estrecha y significativa entre
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ambas variables, este resultado sugiere que, a mayor eficacia en las estrategias de retencion
del talento humano tales como la estabilidad laboral, beneficios atractivos, reconocimiento
al desempefio, oportunidades de crecimiento, fortalecimiento del compromiso
organizacional entre otros, sera mas favorable la percepcion del clima laboral por parte de
los trabajadores. En este sentido también se podria sugerir que una alta capacidad de
retencion refleja no solo la satisfaccion de los empleados con sus condiciones laborales,
sino también la existencia de un ambiente organizacional solido, confiable y alineado con
sus expectativa, en este sentido, la permanencia del personal calificado no solo reduce la
rotacion, sino que también consolida equipos de trabajo cohesionados, fortalece la cultura
organizacional y mejora significativamente el clima laboral, promoviendo entornos mas

estables.

4.4.1.5. Verificacion de la sexta hipotesis especifica.
Para el contraste de la sexta hipotesis especifica, se desarrollan los siguientes

pasos:

a)  Planteamiento de Hipotesis

HO: Clima laboral no se relaciona con la auditoria de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.

H1: Clima laboral se relaciona con la auditoria de los trabajadores de

Scotiabank sede Tacna, 2025.
b)  Nivel de Significancia
Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.

c)  Criterios de Contrastacion
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Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1
Sig p-valor < 0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.

d)  Estadistico de Prueba
Se aplica la correlacion no paramétrica de Rho de Spearman en vista
que los datos no presentan una distribucion normal, esto se realiza mediante el

programa estadistico SPSS v23, donde:

Tabla 31

Andlisis correlacional de Clima laboral y la Auditoria, sede San Martin periodo 2025

CLIMA LABORAL AUDITORIA
Coeficiente d -
oeficiente de 1,000 633
CLIMA_LABORA correlacion
L Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de
. ,633™ 1,000
correlacion
AUDITORIA
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia

Interpretacion

El valor de significancia bilateral (Sig.) obtenido mediante la prueba de Rho de
Spearman es de 0.000, esto es inferior al nivel de significancia de 0.005. En este sentido, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, quien establece que existe una
relacion estadisticamente significativa entre la dimension Auditoria de la variable Gestion
del Talento Humano y la variable Clima Laboral, en la empresa SCOTIABANK PERU

S.A.A., agencia San Martin, durante el periodo 2025.
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Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.633) refleja una
correlacion positiva de magnitud moderada, lo cual indica que, a medida que se fortalecen
los procesos de auditoria en la gestion del talento humano tales casos como el monitoreo, la
evaluacion, el control interno y la mejora continua de practicas organizacionales, esto
podrian incrementar la percepcion favorable del clima laboral por parte del personal, lo cual
este resultado podria poner en evidencia que las auditorias internas, cuando son bien
gestionadas y orientadas a la transparencia, el cumplimiento de estandares y la mejora del

desempefio, estas propuestas generan la confianza entre los colaboradores de la Empresa.

4.4.2. Verificacion de hipotesis general

Para el contraste de la Hipdtesis General, se desarrollan los siguientes pasos:

a) Planteamiento de Hipotesis
HO: ElI Clima laboral tiene relacion con la gestion del talento humano de los
trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025
H1: El Clima laboral tiene relacion con la gestion del talento humano de los
trabajadores de Scotiabank sede Tacna, 2025
b) Nivel de Significancia
Nivel de significancia a (alfa) = 0,005.
c) Criterios de Contrastacion
Sig p-valor > 0,005: Se acepta HO y se rechaza H1

Sig p-valor <0,005: Se rechaza HO y se acepta H1.
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d) Seleccionar Estadistico de Prueba
Se hace uso de la correlacion no paramétrica de Rho de Spearman en
vista que los datos no presentan una distribucion normal, esto se realiza mediante
el programa estadistico SPSS v23, donde:

Tabla 32

Analisis Correlacional de Clima laboral y Gestion de Talento Humano, sede San Martin

periodo 2025

CLIMA LAB  GESTION TALE

ORAL NTOHUMANO
ficient
Coeficiente de 1,000 619"
CLIMA LABOR correlacion
AL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
N 60 60
Spearma
, Coeficiente de 619" 1,000
GESTION_TALE correlacion
NTOHUMANO Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Nota: Resultados obtenidos del SPSS V23. Elaboracion propia
Interpretacion

El valor de significancia bilateral obtenido (Sig. = 0.000) es menor al nivel critico de
0.005, por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, que indica
que existe una relacion estadisticamente significativa entre la Gestion del Talento Humano
y el Clima Laboral en la empresa SCOTIABANK PERU S.A.A., agencia San Martin,

durante el afio 2025.



112

Ademas, el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho = 0.619) muestra una
correlacion positiva moderada a fuerte, lo que significa que una mejor gestion del talento
humano se asocia con una mejora en el clima laboral, estos resultados indicarian que cuando
se aplican practicas efectivas en la administracion del personal, los trabajadores perciben un

ambiente laboral mas favorable.
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DISCUSION

El objetivo de la presente investigacion consiste en explorar y analizar la relacion
entre la gestion del talento humano y el clima laboral en los colaboradores de Scotiabank,
sede Tacna, durante el afio 2025. Los resultados obtenidos evidencian la existencia de una
relacion significativa entre ambas variables, lo que coincide con los fundamentos teoricos

planteados en el desarrollo del estudio.

En primer lugar, investigaciones como las de Tinoco (2023), y Dévila (2023) apoyan
nuestros hallazgos al coincidir en una relacion positiva y relevante entre la gestion del talento
humano y clima laboral, esta coincidencia propicia que en un ambiente de trabajo apropiado
potencia la motivacion, dedicacion y rendimiento de los empleados. en la misma linea,
autores como Rio et al. (2022) & Barrios et al. (2020) reafirman lo mencionado con
anterioridad al coincidir que en una gestion del talento humano eficiente y apoyada en un
buen clima organizacional, fomenta el desarrollo de capacidades dinamicas en los

colaboradores.

No obstante, el analisis detallado de los antecedentes revela ciertas discrepancias y
factores que ponen en tension esta relacion idealizada, quien autores como Vasquez et al.
(2022) senalan que, aunque exista un clima laboral positivo, aspectos especificos como la

comunicacion deficiente, la falta de capacitacion adecuada o problemas en las relaciones con
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supervisores pueden provocar insatisfaccion, alta rotacion y afectar negativamente la gestion
del talento, este resultado sugiere que no basta con un buen clima en términos generales, sino
que es crucial atender las dimensiones especificas que impactan directamente en el capital
humano; de la misma manera, Ramirez et al (2019) advierten que en ciertos sectores, como
el minero, factores culturales y organizacionales pueden limitar la efectividad de la gestion
del talento, lo que implica que la influencia del clima laboral puede variar dependiendo del
contexto sectorial y organizacional, esta perspectiva cobra relevancia para la investigacion
dado que la empresa tienen particularidades en el entorno financiero y las politicas internas

lo cual estos podrian dificultar la relacion entre estas variables.

Por otro lado, los estudios de Murillo (2022) y Choque (2021) muestran que, aunque
exista una conexion significativa entre gestion del talento y productividad, esta se ve
condicionada por elementos externos como la estabilidad institucional y el compromiso del
liderazgo, que pueden reforzar o debilitar el impacto del clima laboral, por ello los resultados
dados en la investigacion sugieren que la relacion entre clima laboral y gestion del talento
humano es real, pero no automatica ni uniforme, dependiendo en gran medida de cémo se

gestionen las politicas internas y las condiciones especificas del entorno laboral.

Ademas, la consistencia de una relacion significativa, aunque no exenta de tensiones
y matices, indica que la empresa Scotiabank deberian enfocarse en identificar y mejorar las
dimensiones criticas del clima laboral tales factores se dan en la adaptacion, comunicacion,
reconocimiento y estabilidad emocional, con estos factores identificados y propuestos
soluciones de mejora permitiria potenciar la G.T.H. y, por consiguiente favorecer el
rendimiento organizacional, de este modo se podra transformar un clima favorable en un

verdadero motor dentro de la empresa.
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

Para determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el clima laboral en
los trabajadores de Scotiabank sede Tacna, se aplico el coeficiente de Rho de Spearman,
obteniéndose un valor de 0.619 con una significancia de 0.000, menor al nivel critico de
0.005, en consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna,
esto indica que existe una correlacion positiva moderada entre ambas variables, lo que se
interpretaria que a una mejora del clima laboral este asociado directamente con una gestion
del talento humano mas eficiente, lo cual refuerza la importancia de trabajar

simultaneamente en ambos aspectos para fortalecer el entorno organizacional.

SEGUNDA:

Al evaluar la relacion entre la dimension integracion y el clima laboral, se halld un
coeficiente de Spearman de 0.435 con un valor de significancia de 0.001, lo que permite
rechazar la hipdtesis nula, esto representa una correlacion positiva moderada, evidenciando
que el grado de integracion entre los trabajadores se relaciona significativamente en la
percepcion del clima laboral, en tal sentido se entenderia que en una mejora en la integracion
ya sea en ambitos como el sentido de pertenencia, cohesion y trabajo en equipo fortalecera

la armonia organizacional y la colaboracion entre areas.

TERCERA:

En el andlisis de la relacion entre la dimension organizacion y el clima laboral, se
obtuvo un coeficiente de 0.626 y un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una

correlacion positiva moderada, este resultado confirma que una estructura organizativa clara,
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con funciones bien definidas, impacta directamente en la percepcion positiva del entorno
laboral, por ello una adecuada organizacion interna favorece no solo la eficiencia, sino

también la satisfaccion y el compromiso del personal.
CUARTA:

Respecto a la relacion entre las recompensas y el clima laboral, se evidencié un
coeficiente de correlacion de 0.550 y una significancia de 0.000, por lo cual se rechaza la
hipotesis nula, este resultado evidencia que existe una correlacion positiva moderada, lo cual
implica que el reconocimiento y las compensaciones justas elevan el nivel de satisfaccion y
percepcion positiva del ambiente laboral, asi mismo al fortalecer los sistemas de incentivos,
tanto econdmicos como no econdmicos, puede contribuir directamente a mejorar el clima

organizacional.
QUINTA:

En cuanto a la dimension desarrollo y su relacion con el clima laboral, el analisis
arrojo un coeficiente de 0.773 con una significancia de 0.000, lo que demuestra una
correlacion positiva alta, este resultado resalta la importancia de las oportunidades de
capacitacion, crecimiento profesional y planes de carrera como factores que mejoran
significativamente el entorno laboral, asi mismo ese resultado permite destacar que la
promocion del desarrollo continuo de los colaboradores fortalece la cultura organizacional y

eleva la retencion de talento.
SEXTA:

El estudio sobre la dimension retencidon mostré un coeficiente de 0.909 y una
significancia de 0.000, indicando una correlacion muy alta. Esta es la relacion mas fuerte
encontrada en el andlisis, lo que evidencia que un clima laboral favorable tiene un impacto

directo y determinante en la permanencia de los trabajadores en la empresa, ademas de ello



117

esto subraya la necesidad de implementar estrategias que promuevan la estabilidad laboral,

el sentido de pertenencia y el compromiso del personal con la empresa.
SEPTIMA:

Finalmente, respecto a la relacion entre la dimension auditoria de la gestion del
talento humano y el clima laboral, se obtuvo un coeficiente de Spearman de 0.633 y una
significancia de 0.000, por lo que se concluye la existencia de una correlacion positiva
moderada a fuerte, este resultado evidencia que los procesos de evaluacion y control dentro
del area de recursos humanos, si se realizan de manera clara y objetiva, contribuyen
significativamente a mantener un ambiente de trabajo justo, transparente y orientado al

cumplimiento de metas.
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RECOMENDACIONES
PRIMERA:

Dado que la gestion del talento humano muestra una relacion positiva moderada con el clima
laboral, se sugiere al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco Scotiabank Sede Tacna
de la agencia San Martin la realizacién de un plan de fortalecimiento interno que incluya
acciones puntuales como, establecer programas trimestrales de capacitacion orientados al
desarrollo de habilidades blandas. también aplicar evaluaciones de desempefio con
retroalimentacion individualizada que permita identificar necesidades reales de mejora,
implementar un sistema formal de reconocimiento mensual basado en metas y conductas
laborales destacadas, y crear espacios periddicos de didlogo entre colaboradores y jefaturas
para detectar tensiones, recoger sugerencias y atender oportunamente factores que afecten el
clima laboral; de este modo la posible ejecucion coordinada de estas medidas contribuira
directamente a potenciar la eficiencia de la gestion del talento humano y, en consecuencia,

mejorar el clima laboral en la institucion.

SEGUNDA:

Considerando que la dimension integracion muestra una relacion positiva moderada
con el clima laboral, se sugiere al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco Scotiabank
Sede Tacna de la agencia San Martin, establecer mecanismos permanentes que fomenten la
cohesion y colaboracion entre los colaboradores, esto puede incluir programas de integracion
como desayunos laborales, actividades extracurriculares, dindmicas grupales o espacios de
didlogo horizontal entre areas. También se recomienda disefiar campafias internas de
reconocimiento del trabajo en equipo y buenas practicas laborales, con estas
implementaciones permitiran reforzar las relaciones interpersonales, reducir tensiones

internas y mejorar el sentido de pertenencia institucional, especialmente en un entorno



119

bancario donde las metas son exigentes y los equipos deben operar de forma coordinada.

TERCERA:

Dado que existe una correlacion moderada entre la dimension organizacion y el clima
laboral, se recomienda al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco Scotiabank Sede
Tacna de la agencia San Martin, que enfatice en la estructura organizacional existente,
haciendo hincapi¢ en la claridad de funciones, procesos y canales de comunicacion formal.
En concreto, se sugiere actualizar los manuales de funciones, realizar sesiones de induccioén
y reinduccién con frecuencia, asi como establecer canales claros para la comunicacion de
lineamientos y decisiones gerenciales, estas sugerencias facilitaran que cada trabajador
entienda con mayor precision su rol dentro del equipo, reduciendo duplicidades o vacios de

responsabilidad, y promoviendo una gestién operativa mas eficaz.
CUARTA:

En vista de que la percepcion sobre las recompensas se relaciona de forma positiva
con el clima laboral, se recomienda al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco
Scotiabank Sede Tacna de la agencia San Martin, que se implemente politicas de
reconocimiento mas visibles y equitativas que vayan mas alla del aspecto econdmico, en este
sentido se podrian establecer reconocimientos periddicos por cumplimiento de objetivos,
compromiso con el cliente, innovacidn o liderazgo, a través de diplomas, bonos, menciones
internas o pequefias ceremonias internas; asi mismo es importante que el sistema de
recompensas se comunique de forma clara y transparente, para que el personal entienda los
criterios y se sienta motivado a mejorar su desempefio sin percibir favoritismos o

arbitrariedades.
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QUINTA:

Teniendo en cuenta que el desarrollo profesional muestra una relacion alta con el
clima laboral, se recomienda al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco Scotiabank
Sede Tacna de la agencia San Martin, que el area de Recursos Humanos fortalezca sus
programas de capacitacion continua y planificacioén de carrera profesional, esto implica no
solo ofrecer cursos y talleres técnicos, sino también brindar formaciones en habilidades
blandas como liderazgo, comunicacion efectiva, manejo del estrés y trabajo en equipo, asi
mismo se sugiere implementar sistemas de mentoria interna, donde trabajadores con mayor
experiencia orienten a nuevos talentos, estas acciones no solo incrementaran la motivacion
del personal, sino que también elevardn su nivel de compromiso, productividad y

satisfaccion con el entorno laboral.

SEXTA:

Dado que la dimension retencion presenta una correlacion muy alta con el clima
laboral, se recomienda al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco Scotiabank Sede
Tacna de la agencia San Martin, establecer estrategias proactivas para fidelizar al talento
humano y reducir la rotacion laboral, especialmente en cargos operativos o comerciales
donde el desgaste suele ser mayor, con ello se podria lograrse mediante entrevistas de salida,
encuestas de satisfaccion interna, flexibilizacion de horarios cuando sea posible, beneficios
emocionales como dias libres por desempefio o asistencia psicoldgica y mejoras en las
condiciones contractuales de los empleados, de esta razon las mejoras en las retencion de
personal seria realmente beneficioso para la empresa dado que la nueva incorporacion de

trabajadores son mas caras que los beneficios de mantener a trabajadores experimentados.
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SEPTIMA:

Frente al resultado obtenido en la dimension auditoria, que evidencia una relacion
positiva moderada-fuerte, se recomienda al gerente y jefe de Recursos humanos del Banco
Scotiabank Sede Tacna de la agencia San Martin, fortalecer los mecanismos de evaluacion
interna del desempefio y gestion del talento, asegurando que los procesos de auditoria no se
perciban como punitivos, sino como oportunidades de mejora continua, en este sentido es
fundamental capacitar a los jefes de area en técnicas de retroalimentacion constructiva y
desarrollar indicadores objetivos que midan el rendimiento y las competencias del personal,
ademas, estos resultados de las auditorias deben ser socializados con transparencia, y
utilizados para disefar planes de mejora personalizados, con esta implementacion aumentara
la percepcion de justicia y motivacion dentro del equipo, generando un clima laboral mas

sano y profesional.
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TIPO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS

ESTADISTICOS

Tipo de Investigacion; Basica

Disefio de investigacion; No
experimental de corte transversal

Poblacion: los 60 trabajadores de
la Agencia Av. San Martin 476

Muestra: no corresponde (es
censo)

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Estadistica descriptiva (graficos)

Estadistica inferencial: Alpha
Cronbach, analisis de correlacion
(IBM SPSS)

Nota. Elaboracién propia
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO

HUMANO

Se presenta a continuacion una escala para obtener datos acerca de la gestion

del talento humano. A continuacidén, se muestran varias proposiciones, le

solicitamos que frente a ella exprese su opinion marcando con una (x) la cual

mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo:

1. Totalmente Desacuerdo (TD)

2. Desacuerdo (D)

3. Indiferente (I)

4. De Acuerdo (DA)

5. Totalmente De Acuerdo (TA)

INDICADORES ITEMS TO D I DA TA
Integracion
El personal operario posee el perfil
Reclutamiento apto para las tareas que se le

Seleccion de personal

Disefio organizacional

Disefio de puestos

encarga
El personal operario que labora es
escogido seglin la exigencia de la
empresa

Organizacion
La disposicion del personal se
realiza en funcion al cuadro de
asignacion de personal
La evaluacion del desempetio del
personal que labora en Scotiabank
sede Tacna de la agencia San
Martin es transparente y se hace a

conocer al evaluado los resultados
obtenidos
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Anadlisis de puestos

Evaluacion de
desempefio

Recompensas

Remuneracion

Prestaciones

Servicios sociales

Formacion y desarrollo

Capacitacion

Desarrollo de carreras

Programa de
comunicacion y
conformidad.

el 4&rea de RRHH permite la
adecuada integracion de nuevos
colaboradores en la organizacion
la evaluacion del desempeiio se
realiza a todo el personal de
Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin
Recompensas

El buen desempefio del personal se
emite reconocimientos por escrito a
cargo del jefe superior.

El buen desempefio del personal
hay estimulos (monetarios) para el
trabajador

La actividad de admision mantiene
los estandares establecidos por el
banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin

El puesto debe contar con tareas
variadas, creativas y desafiantes.

Desarrollo
La capacitacion del personal se
realice seglin las necesidades del
trabajador.

La capacitacion del personal se han
desarrollado talleres usando
recursos necesarios (material vidual
y escrito, ponente de acuerdo con el
tema, ambiente y mobiliario)

El buen desempefio del personal,
sea promovido a algin cargo
jerarquico
El banco Scotiabank sede Tacna de
la agencia San Martin, considera los
incentivos, como una forma de
motivar al personal

Retencion
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Cultura organizacional

Clima organizacional

Disciplina

Higiene

Seguridad

Calidad de vida

Relaciones sindicales

Seguimiento de
actividades

Verificacion de
resultados

Se cumplen los objetivos
organizacionales de Scotiabank
sede Tacna de la agencia San
Martin, los trabajadores son
recompensados ya sea de forma
econdmica u otras formas de
compensacion.

La relacion interpersonal que se
tiene en Scotiabank sede Tacna de
la agencia San Martin cree Ud., que
es positiva y mejora el clima
organizacional

En su trabajo se asigne alguna
responsabilidad

La seguridad e higiene laboral que
del Banco Scotiabank sede Tacna
de la agencia San Martin, respecto
al personal, beneficia en la labor
organizacional

Las tareas de su puesto de trabajo
estan acordes con sus capacidades y
personalidad

Las remuneraciones que se obtienen
por realizar sus labores y
actividades, es considerado justo y
equitativo
El banco Scotiabank sede Tacna de
la agencia San Martin, se preocupa
o considera importante, que los
colaboradores se capaciten
constantemente, por el buen
funcionamiento de las operaciones
Auditoria

Los responsables de RRHH,
disefian los diferentes puestos de
trabajo, en base a una estructura
organizacional, es decir, en funcion
a los objetivos organizacionales

Los resultados de la evaluacion del
personal son analizados en equipo y
socializados para la toma de
decisiones

Nota: Los indicadores fueron extraidos de Chiavenato (2018) citado por Mestas (2023)
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INDICADORES

ITEMS

ol

D

I

> O

> —

Accion

Efecto

Flexibilidad

Ajuste

Comportamiento

Clientes

Estrategia

Adaptacion

El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin, cuenta con un
ambiente de trabajo agradable donde se
fomenta los valores institucionales.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin cuenta con una
gestion de informacion adecuada de los
productos que se ofrecen para
desempeiiar correctamente el trabajo.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin considera las
oportunidades de mejora de los
trabajadores.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin crea el ambiente
adecuado para que exista una
comunicacion horizontal.

Satisfacer las necesidades
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin valora el esfuerzo
del colaborador mediante
reconocimiento al mérito (diploma,
premios u otros)
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin brinda
capacitaciones para aumentar la
productividad en la atencion al usuario.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin brinda incentivos
monetarios para motivar el aumento de
productividad en la atencién al usuario.
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Objetivo

Servicios

Ambiente

Emociones

Actitudes

El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin realiza seguimiento
constante al colaborador para
encaminarlo hacia los objetivos.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin brinda el hardware y
software necesario para aumentar la
productividad en la gestion de la
informacion.

Equilibrio emocional
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin soluciona los
problemas que se dan en las actividades
de trabajo de manera eficaz.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin apoya para que el
empleado cumpla las funciones
asignadas.
El Banco Scotiabank sede Tacna de la
agencia San Martin brinda los recursos
necesarios para realizar su labro en el
trabajo.

Nota: Los indicadores fueron extraidos de Tamayo y Romero (2019) citado por Huapaya &

Ramirez (2022)
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Apéndice A. Carta de aprobacion

@ Scotiabank.

Tacna, 24 de junio de 2025

Sefior:

Alejandro Manuel Morris Ferndndez

Presente. -

Asunto: Autorizacién para aplicacién de encuestas
Estimado senor Morris:

Me es grato saludaric y, a la vez, acusar recibo de su solicitud para aplicar una
encuesta 3 los colaboradores de esta agencla como parte del estudio titulado “La
relacién del clima laboral con {a gestion del talento humano de los trabajadores de

Scotiabank, sede Tacna - 2025", que usted viene desarrollande con fines
académicos.

Al respecto, le informo que se le brinda |a autorizacién correspondiente para llevar
a cabo 13 gplicacién de dicha encuesta, slempre y cuando se raspete el cardcter
voluntsric y andnimo de ia participacidn, asi como la confidencialidad de I3
infarmacion recolectada. Asimismo, se deberé coordinar con la administracién de
la agencia para definir 108 digs y horarios més convenientes, de manera que no se
vasa afectado el normal desarrollo de nuestras actividades,

Le deseamos éxitos en la culminacion de su investigacion y quedamos atentos a
cualquier coordinacién adicional que sea necesaria.

Atentamante,

Jgsé Luis Patacios Cohaila

rente de Agencia
Scotiabank -Sede Tacna



Apéndice B. Cantidad de colaboradores

s Scotiabank.

SCOTIABANK PERU S.A.A.
Agencla Tacne
Av, San Martin, Tacna, Perd

Tacna, 24 de Junio de 2025

A qulen corresponda:

Por medio de a presents, yo, José Luis Palacios Cohaila, en calidad do Gerente de La
Agencia Scotiabank Tocna, hago constar que actualmente la agencia cuenta con un
equipa de trabajo conformade por 80 colaboradores, distribuldos en las siguientas

dreas:

Asesores de ventas y servicios 4
Promotores ge ventes y servicios 8
Banca personal 3

Banca premium 1

Banca negocios 5

Jete negocios pyme 1

Geronte de Agencia 1

Jefe ce seevicios

Asistente de sanvicios 2

Jete de convenlos 1
Supervisoras 3

Préstamos por convemos 30

Cada uno da los colaboradores desempena funciones orlentadas sl cumplimianto de 108
objetivos estratégicos del banco, brindanco atencién da calldad @ Nuestros clientes y

manteniendo altos astdndares de eficiencia operativa.

Este documento se expide a solicitud del interesado para finas académicos y puade ser
utitizado como respaldo en el desamrolio de una tesis vinculada 2 la gestién de talento

humano, clima taboral v oros 1emas reiscionados.

icular, Quedo a su disposicion parn cualquier consuita adicional
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Apéndice C. Panel Fotografico
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