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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la gestion del
talento y el clima laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia de Pecho Ica, 2022. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo
bésica, con disefio no experimental descriptivo correlacional. Su muestra de estudio estuvo
conformada por 83 docentes contratados y nombrados del I.E.S.T. "Catalina Buendia de
Pecho”, de Ica. Se aplicaron dos cuestionarios; uno de gestion del talento y otro sobre clima
laboral. Sus resultados pusieron en evidencia una correlacion de Rho de Spearman, con un
valor de 0,710,lo que significa que existe relacion directa entre la gestion del talento y el
clima laboral en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho Ica 2022; al mismo tiempo resulta ser significativa, pues se consiguié un
valor de p=0.000. Concluye que, a mejor gestion del talento mejor sera el clima laboral o

viceversa.

Palabras clave: Gestion del talento, clima laboral, desempefio, gestion.
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ABSTRACT

The present work had as general objective to determine the relationship between talent
management and the work environment in the teachers of the Institute of Higher
Technological Education Catalina Buendia de Pecho Ica, 2022. The research was of a
quantitative approach, of a basic type, with a non-specific design. experimental descriptive
correlational. His study sample consisted of 83 teachers hired and appointed from the
I.E.S.T. "Catalina Buendia de Pecho", from Ica. Two questionnaires were applied; one on
talent management and another on work environment. Their results revealed a correlation of
Spearman’'s Rho, with a value of 0.710,, which means that there is a direct relationship
between talent management and the work environment in the teachers of the Institute of
Higher Technological Education Catalina Buendia de Pecho Ica 2022; at the same time, it
turns out to be significant, since a value of p=0.000 was achieved. It concludes that the better

talent management, the better the work environment or vice versa.

Keywords: Talent management, work climate, performance, management.
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l. INTRODUCCION

La educacion como proceso, tiene como finalidad el desarrollo integral de los sujetos,
busca potenciar sus competencias cognitivas, procedimentales y actitudinales, que les
permita afrontar con relativo éxito la vida. A partir de la finalidad planteada las instituciones
educativas en cualquiera de su modalidad y/o nivel debe buscar preparar al individuo
(estudiantes) a adaptarse a los nuevos escenarios, para lograr este proceso de adaptacion se
debe trabajar en potenciar el talento de cada estudiante. Teniendo en cuenta que se forma al
estudiante de educacion superior para que logre insertarse en el mercado laboral, este debe
estar preparado para desarrollar y aportar a la obtencion de metas institucionales donde le
toque desenvolverse, asi mismo contribuir en el clima laboral, es importante contar con
informacion sobre las caracteristicas que se vivencia en la institucion referida.

Segun los estudios internacionales de ManpowerGroup y Deloitte (2018)
desarrollados en el ambito del talento humano, destaca el concepto del constructo gestion y
las repercusiones sociales que tiene en el area real y su entorno exterior; y también la falta
de talento a escala global ha aumentado durante los Ultimos 12 afios (en un 45 %). Al
presentarse la necesidad de nuevas habilidades, fuerza laboral insuficiente y el mercado
laboral cada vez méas duro, se hace esencial fomentar el desarrollo de estrategias para
favorecer a la consolidacién de metas en una empresa, y eso gracias al talento humano que
posee.

Mientras que lo referido al clima laboral en Europa Castillo (2019), sefialé que, en
Espafia se considera como aspectos relevantes el ambiente laboral y la motivacién, luego de
aplicar el Indice de Medicion de Empleados (IMEA). Al aplicar un cuestionario a la
Comunidad Laboral Trabajando.com Universia de Madrid, arroja como resultado que sus
trabajadores se sienten satisfechos con su empleo, sobre todo con su salario. Esto quiere
decir que, para Espafia es muy importante trabajar en lo que se refiere al ambiente laboral y
la motivacion para con sus trabajadores, lo que al final se evidencia con la satisfaccion que
éstos sienten frente a su trabajo y sus sueldos.

En nuestro contexto latinoamericano, se tiene notable veracidad que es gracias a los
colaboradores de una organizacion, que se pueden conseguir los objetivos establecidos; ya
que son ellos los que constituyen la firmeza para la competencia y la estabilidad en un
mercado que cada vez exige mas (Mojica, 2018). Dicho esto, las organizaciones, para dar

cumplimiento a sus proyecciones, han priorizado el hecho de variar sus metas y sus puntos
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de vista, a fin de considerar a sus trabajadores como el eje principal para lograr sus proyectos
0 propuestas estratégicas.

Sin vacilaciones, los trabajadores se constituyen en una pieza primordial para
desarrollar las fases de planificacion, ejecucion y posicionamiento de la organizacion; donde
el alto rendimiento se convierte en la caracteristica principal, observando un trabajo en
equipo establecido que busca el bienestar individual y colectivo; ya que constituyen el eje
fundamental para el bienestar y el desarrollo.

El informe de Bumeran (2019), en Argentina, explica que el clima de trabajo en las
oficinas de la ciudad no es el mejor. Los resultados de su informe indican a un 54% de
trabajadores que se sienten incbmodos en su ambiente de trabajo. A la vez considera que el
94 % de los participantes en su encuesta piensa que el ambiente laboral incorrecto influye
en las funciones de sus colaboradores, (Castillo, 2019; p.3).

A nivel nacional tenemos el estudio realizado por Vilchez (2020) quien consigue los
siguientes resultados: el 28,6 % considera que el talento docente de un Colegio de San Martin
de Porres es malo; asimismo un 42,9 % estima que es regular y que un 28,6 % lo estima
bueno.

Salinas (2019) en su estudio realizado a nivel de instituciones publicas de Huarochiri
(distrito Ricardo Palma), el cual tuvo como muestra a los docentes, descubrid que el existe
un 65 % que cree que existe un grado moderado de clima laboral, un 33,7 % un grado
favorable, mientras que el 1,3 % un grado desfavorable (p. 80). Asimismo, cita que el
MINEDU (2012) y MINSA elaboraron por primera vez un conjunto de reglas para mejorar
el ambiente de trabajo en instituciones educativas de Lima y Callao, con el dUnico fin de
prevenir el estrés en los docentes, todo ello para fortalecer su salud emocional. De esta
manera se conseguira mejorar su desempefio en el aula.

Algunas caracteristicas registradas como la evaluacion del trabajo docente errénea,
malos canales de comunicacion entre docentes, escaso trabajo en equipo, falta de
motivacidn, decepcidn, escasa contribucion para tomar decisiones, poca simpatia con su
institucién, docentes no valorados ni reconocidos; son ocasionados por una inapropiada
gestion de talento humano. Esto ocasiona un clima laboral inadecuado y por ende influye
durante los mecanismos de ensefianza aprendizaje con alumnos, ademas podemos sefialar
que todo se da porque el proceso de seleccion de personal no es el adecuado.

Ante esta problematica expuesta, se planted como objetivo de estudio determinar
como se asocian la Gestion del talento y el ambiente de trabajo en los maestros de un instituto

de educacion superior tecnolégico; a la vez dar a conocer como se encuentran las variables
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de la investigacion y qué pueden aportar para tomar decisiones, que favorezca a realizar una

apropiada gestion del talento humano y fortalecer el ambiente laboral donde se desenvuelven

los maestros que trabajan en dicho instituto.

La realidad descrita también permite la formulacion de los problemas de

investigacion. A nivel general ;Qué relacion existe entre la gestion del talento y el clima

laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia

de Pecho Ica 2022? A nivel especifico:

a)

b)

c)

d)

¢Qué relacion existe entre el desempefio y el clima laboral en los docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica 20227
¢ Qué relacidn existe entre el liderazgo y el clima laboral en los docentes del Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica 2022?

¢Qué relacion existe entre la planificacion y el clima laboral en los docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica 20227
¢Qué relacion existe entre el reclutamiento - seleccion del personal y clima laboral
en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolédgico Catalina Buendia
de Pecho, Ica 2022?

Entre tanto, también se formularon los objetivos de la investigacion, teniendo en el

primer nivel general, determinar la relacion que existe entre la gestion del talento y el clima

laboral en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnol6gico Catalina Buendia

de Pecho Ica 2022. En cuanto a los objetivos especificos:

a)

b)

d)

Estimar la relacion que existe entre el desempefio y el clima laboral en los docentes
del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Catalina Buendia de Pecho, Ica
2022.

Estimar la relacion que existe entre el liderazgo y el clima laboral en los docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica 2022.
Estimar la relacion que existe entre la planificacion y el clima laboral en los docentes
del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica
2022.

Estimar la relacion que existe entre el reclutamiento - seleccion del personal y el
clima laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia de Pecho, Ica 2022.

Luego de haber formulado los problemas y objetivos de la investigacion, se realiza

la justificacion de la investigacion, asi tenemos:
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Por su aporte teorico. La investigacion se justifica, porque el tema aporta al
desarrollo cientifico pedagogico. Esta dirigido a los docentes y quienes deseen saber
de él, con el fin de continuar con el estudio del tema més a fondo. Lo conseguido les
servira para cooperar al desarrollo cientifico en materia educativa del pais. De igual
forma, se convertird en un medio de informacion y antecedente de investigacion para
futuros trabajos que sean afines a las variables gestion de estudio en el contexto de
las instituciones educativas con el fin de mejorar el servicio brindado a los
estudiantes.

Por su aporte practico. De acuerdo con los objetivos de estudio, es de importancia
practica, ya que nos permite contribuir al clima laboral, permitiendo mejorar la
relacion laboral en la institucion educativa. Por tanto, servird de base para trabajos
posteriores que se hagan en la sociedad y entidades de educacion superior,
proporcionando conocimiento, material de soporte y a la vez, lectura a futuros
estudios relacionados con el asunto.

Por su aporte metodolégico. Metodoldgicamente, el trabajo es oportuno y su aporte
metodoldgico es de suma importancia, porque usa procedimientos y ciertas reglas
para recolectar datos, que validen y den confianza al mismo. Servira de referencia
para otros trabajos de investigacion y para los estudiantes que tengan interés por
investigar aspectos afines con las variables gestién del talento humano y clima
laboral.

Con respecto a su aporte social. EI presente trabajo permitird demostrar la relacion
entre el talento humano y el clima laboral de una institucién de educacion superior y
a partir de ello su aporte a la sociedad. Por lo mismo, con este trabajo se podra
contribuir a que la comunidad educativa conozca la importancia de un apropiado
manejo de recursos humanos y el mejoramiento del clima laboral, lo que es necesario
para brindar a los estudiantes y la sociedad un buen servicio educativo.

El argumento del estudio se presenta dentro del marco teérico. Como primer apartado

se consideran los antecedentes internacionales, como el estudio realizado por Mori y
Bardales (2020), se trat6 de un articulo desarrollado en México que tuvo como propdsito
determinar un piloto sobre gestion del talento humano y asi optimizar el rendimiento laboral.
Estudio basico, de disefio no experimental, descriptivo y transversal y cuya muestra estuvo
conformada por 70 colaboradores, los mismos que fueron encuestados mediante dos
cuestionarios (uno por cada variable). Dentro de sus hallazgos, se evidencié que el 67.1% de

los encuestados manifestaron que su organizacion fortalece sus conocimientos técnicos y se
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preocupa por ampliar sus conocimientos relacionados con los roles que asumen. Asimismo,
descubrieron que para el factor desempefio laboral , el 57,1% de los encuestados tiene un
deseo importante de avanzar en su carrera profesional , mientras que el 48,6% indicaron que
la institucion cumple de manera justa sus necesidades y expectativas; de esta manera se
concluyd que existe un equilibrio aceptable entre las variables estudiadas, esto significa que
una mejor gestion de los recursos humanos mejorara el rendimiento en el lugar de trabajo,
destacando las capacidades institucionales y los incentivos al desempefio.

Tulcan y Guerrero (2021). Desarrollaron un articulo en Colombia donde se
plantearon el objetivo de evaluar como los miembros del personal y los docentes de una
institucion educativa municipal perciben el clima organizacional. Aplico un estudio
cuantitativo, descriptivo y de corte transversal; donde participaron 204 trabajadores de una
institucién educativa municipal y con ellos se utilizd el instrumento desarrollado en
Colombia por el Departamento de la Funcion Administrativa de Utilidad Publica (DAFP)
para evaluar. Los hallazgos obtenidos permitieron concluir que el clima en instituciones
educativas brinda las mejores condiciones esenciales para motivar a sus trabajadores y asi
puedan cumplir con sus tareas de forma eficiente.

Alvarez (2022) desarrollé un estudio en Ecuador que tuvo como meta presentar un
plan de gestion para contratar docentes en la Uniandes Sede Riobamba, para ello utilizé una
metodologia mixta, fue un estudio de tipo aplicado y descriptivo, que conté con la
participacion de 31 personas, entre coordinadores, docentes y la autoridad de la institucion;
los mismos que fueron evaluados con entrevista, encuestas y también se realizé un analisis
documental. Sus resultados arrojaron que en cuanto al analisis documental se analiz6 la
normativa para la seleccion y contratacion de docentes; y con respecto a la encuesta se
establecio que hay algunos problemas en los procesos para la contratacion del personal y
que necesitan ser mejorados; concluyendo que, la excelencia de la educacion superior se
reflejara en la eficacia del desempefio docente, que debe mejorarse mediante procedimientos
de contratacion.

Guevara (2018) su estudio desarrollado en Ecuador se tratd de una investigacion de
tipo exploratorio y de caso descriptivo que se propuso como meta describir la apreciacion
del clima organizacional, el impacto en el gozo de los trabajadores de la unidad de educacion
privada “La Dolorosa”. Para ellos se usé como instrumento de medicion cuestionario de 38
items, estructurado mediante escalas tipo Likert, proporcionaron cinco respuestas con las
siguientes opciones: nunca, Casi nunca, a veces casi siempre y siempre se permite obtener

la informacidn requerida, para este estudio se realizé un disefio de tipo descriptivo. concluyd
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que la investigacion realizada y segun lo recomendado es que no existe un modelo para
gestionar la mediacion de conflictos; tampoco existe una politica de incentivos a nivel
institucional, por lo que se recomendaron las siguientes estrategias: Contribuir a mejorar el
clima organizacional de la organizacion y afectar directamente las percepciones de los
empleados.

Acosta-Pérez y Taruchain-Pozo (2022) desarrollaron un articulo en Ecuador, cuyo
objetivo era examinar los rasgos de personalidad de los profesores universitarios, asi como
el entorno laboral en sus lugares de empleo, para ello aplicaron un estudio cuantitativo, con
disefio no experimental y alcance correlacional y cuya muestra estuvo constituida por 190
maestros de Ambato y Quito que fueron evaluados Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y
Prueba de Personalidad de los 16 factores (16PF5), de donde se obtuvo que, en cuanto al
clima laboral, un 21% de maestros se ubican en el rango muy favorable y un 3%
lastimosamente con muy desfavorable; Ademas de tener un nivel moderado de habilidades
para prestar mucha atencién a las normas y reglamentos, mostrando que son parte de las
politicas y costumbres establecidas , también muestran resistencia al cambio ya que estan
arraigados en la tradicion .capacidad y prestar mucha atencion a las normas y reglamentos,
mostrando que son adherentes a las politicas y costumbres establecidas , también muestran
resistencia al cambio ya que estan arraigados en la tradicion, llegando a la conclusion que el
ambiente laboral es adecuado para el desarrollar y desemperiar las labores establecidas a los
maestros, también que se tomen en cuenta las caracteristicas personales en la eleccién de los
docentes para las instituciones educativas.

A nivel Nacional tenemos en primer lugar a Pastor A. y Pastor R. (2018) quienes
desarrollaron una investigacion en Camana que se plante6 el proposito de establecer qué
relacidn existe entre las practicas de gestion del talento de las escuelas publicas de Camana
y el clima organizacional de los maestros Fue una investigacion con un abordaje cuantitativo,
su disefio fue correlacional, no experimental, de método deductivo, donde participaron 150
docentes encuestados con un cuestionario validado para el estudio. Dentro de sus principales
hallazgos se concluyé que, existio correlacion entre ambas variables de estudio respecto al
orden institucional de los colegios publicos de Camana, estableciendo que fue una
correlacion positiva baja cuyo valor es de r = 0.314. Referente a la Gestion del Talento, un
57,3% se ubican en el nivel alto, un 39,3% en el nivel regular y finalmente un 3,3% como
bajo y en cuanto al clima organizacional muestra un 65,3% es alto, inmediatamente sefiala

que un 34% es regular y por ultimo con 0,7% es baja.
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En la investigacion de Vargas (2019) desarrollada en Piura se tuvo por finalidad
encontrar la correlacion existente entre la gestion del talento humano y el clima
organizacional en los maestros de una unidad educativa. Fue una investigacion descriptiva,
de caréacter correlacional y transversal; dentro de la metodologia usada se tuvo un ensayo de
nivel descriptivo y de indole correlacional, por efecto temporal es transversal. Los resultados
obtenidos indicaron que en cuanto a direccion del talento humano mostr6 un impacto
significativo dentro del ambiente institucional en los docentes de unidades de educacion en
Ecuador; esto permitio llegar a la conclusion que la gestion del talento humano tuvo un
Impacto importante en las condiciones laborales de los docentes mencionados.

Huiza y Vera (2018) en su desarrollado en Lima buscaron establecer la forma como
se relacionan la gestion del talento humano y la actuacién de los maestros que trabajan en
Centros de Educacion Basica. Fue un trabajo de investigacion descriptiva, correlacional,
elaborada bajo un paradigma cuantitativo y cuyo disefio fue el no experimental y transversal.
Donde, en base a las conclusiones, luego de procesar y analizar la informacién, mostraron
que la gestion del talento estaba conectada de forma significativa con la practica de los
maestros de los Centros educativos antes mencionados, con un grado de significancia de
0,0001, rs = 0,900 y p = 0,000 <0,05.

Rojas y Vilchez (2018) en su investigacion desarrollada en Lima buscaron establecer
la relacion entre la gestidn del talento humano y la actuacion profesional del personal de un
Puesto de Salud. Estudio desarrollado siguiendo un paradigma cuantitativo, fue aplicada,
cuyo disefio fue no experimental y su nivel correlacional, cuya muestra estuvo constituida
por 50 trabajadores que fueron entrevistados y encuestados con instrumento correctamente
validados. Llegd a concluir finalmente que, existe relacion estadisticamente significativa
segun p=0,000 entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral del
personal del puesto de salud.

Bardales (2018) realiz6 un estudio en Trujillo con el propoésito de establecer la
correlacion que existié entre el ambiente y la motivacion laboral en maestros de una escuela
publica de la ciudad. Fue desarrollada bajo siguiendo el paradigma cuantitativo, de tipo
sustantivo, corte transversal y con un disefio descriptivo correlacional. La poblacion que se
establecio fue de 124 profesores y su muestra de estudio de 115 determinados mediante el
muestreo no probabilistico. Para el recojo de informacidn se encuestd a los participantes
mediante la escala de clima social laboral y para la variable motivaciéon laboral, el
cuestionario de motivacion laboral de Steer y Braustei. Se obtuvo como resultados que, para

la motivacién laboral, el 33.9% de los maestros refirieron tener bajo nivel, el 39.1% nivel
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medio y el 27% afirmaron poseer nivel alto de motivacion laboral, asi mismo, el coeficiente
de correlacion entre las variables de estudio fue muy significativa, siendo positiva en un
grado medio.

Antecedente regional: tenemos el estudio de Mestanza (2019) en cuya investigacion
desarrollada en la ciudad de Ica y donde se propuso establecer la influencia de los
colaboradores de una compafiia en la gestion del talento Humano. Fue un trabajo con
enfoque cuantitativo, tipo descriptivo y de disefio descriptivo correlacional, cuya muestra
estuvo constituida por 101 trabajadores, de donde se establecié que la productividad y la
gestion del talento humano deben ir siempre de la mano. Definitivamente las condiciones de
trabajo de los colaboradores, asi como su nivel de desempefio se han ido deteriorando de
forma progresiva, esto debido al contexto economico y laboral de los colaboradores, lo que
hace que disminuya su desempefio en el trabajo.

En cuanto a las bases tedricas, estas se organizan segun las variables del estudio. En
primer lugar, se presenta lo referido a Gestion del Talento Humano.

Al estructurar la fundamentacion teorica se considera como punto de partida la
definicién de talento humano, el cual fue definido por Chiavenato (2011) como un conjunto
de précticas, vias y lineamientos que configuran el escenario para que cualquier compafiia o
agrupacion busque la incorporacion y direccion de los responsables (interiormente) en
gestién y asi puedan ejecutar las profesiones de rutina efectiva y capaz, asi como el logro de
objetivos empresariales o institucionales.

Este autor sostuvo que cualquier compafiia o agrupacién busca destacar las aptitudes
y destrezas de los colaboradores y grupos de trabajo en las instituciones, incluso las posturas,
destrezas, valoraciones, habilidades, motivaciones y expectaciones en lista con el sistema
personal, la disposicién y el trabajo y la sociedad.

El talento humano ahora es parte importante para una empresa ya que forma parte de
la calidad del recurso humano para un buen desempefio de una compafiia (Chiavenato, 2011).

En relacién con la gestién del talento humano, ésta incluye a todos los empleados o
recursos humanos, quienes van a permitir que una institucion o empresa cuente con un factor

de vital importancia en el desarrollo de sus actividades, donde las personas son las
encargadas de a través de la toma de sus decisiones y su propia liberta de expresion brindar
a los clientes una mejor experiencia para poder cumplir con las necesidades y expectativas
de estos. (Chiavenato, 2011).

Por otro lado, la gestion de recursos ha cambiado de punto de vista desde su

nacimiento para que las personas hoy sean reconocidas en su dimension real como seres que
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pueden llevar a cabo su trabajo de manera independiente y colaborativa. Por ello, no se trata

de elementos simples que deban gestionarse como en afios anteriores.

Las personas son una parte fundamental en la estructura de las organizaciones. Las

empresas mas exitosas han reconocido esto y actualmente tratan a sus empleados a modo de

socios comerciales y proveedores de competencias y no solo como empleados por contrato.
(Chiavenato, 2011).

El sustento tedrico de la variable gestion del talento humano, estd basado en las

teorias siguientes:

Teoria del Campo de Kurt Lewin, la misma que sefiala que afirma que el entorno
0 medio de desarrollo de una persona determina su comportamiento (Burnes y
Bargal, 2017); al mismo tiempo, crea dos fuerzas psicolégicas que son sumamente
poderosas e imprescindibles, que son opuestas entre si, las cuales deben ser
manejadas adecuadamente para alcanzar las metas. La primera fuerza, o motivacion,
tiene que ver con las emociones que naturalmente impulsan a todos a perseguir metas
firmes en todas las esferas de la vida. En segundo lugar, la fuerza igualmente
significativa (fuerza inhibidora), la cual esté estrechamente vinculada con el miedo
y da lugar a sentimientos de resistencia hacia el logro de las metas (Langemeyer,
2017).

La teoria de los dos factores de Herzberg, la misma que manifiesta que todo ser
humano requiere dos elementos esenciales para desenvolverse de forma adecuada en
su centro laboral y a los que se les debe dar interés: Uno esta relacionado con las
condiciones laborales (también conocidas como factores de higiene), o factores que
estan fuera de lo individual, pero siguen sirviendo como fuentes de motivacion.
Ejemplos de tales factores incluyen sus salarios, beneficios, oportunidades de avance
profesional, entornos de trabajo seguros, comodidad en su entorno y el entorno
laboral. El segundo estéa relacionado con el impulso interno que posee un trabajador
para cumplir sus metas y estd directamente relacionado con las labores que
desarrolla, lo que resulta en el nacimiento de sentimientos de valor y logro personal
(Thant y Chang, 2021).

La teoria de las expectativas de Vroom, habla sobre las tareas relacionadas con el
trabajo considerando el beneficio que recibirian si lo hicieran de manera competente,
esto significa que el objetivo del trabajo no es el de si mismo, sino el de ser utilizado
como herramienta para obtener un beneficio economico suficiente, como un sueldo

u otra compensacion. Esto quiere decir que la remuneracion que adquiera le permitird
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lograr su objetivo deseado. En tal sentido, es incorrecto ver la retribuciéon como un

aspecto secundario para el logro de los objetivos organizacionales, ya que, dada su

capacidad de adquisicion, la persona mejorara el ejercicio de sus actividades, segun

lo que cree que le proporcionard mayores beneficios (Lloyd y Mertens, 2018).

Con respecto a los objetivos de la gestion del talento humano, se debe tener en cuenta
que esta gestion del talento asume por finalidad primordial la incorporacion adecuada de
estrategias, la integracion de los sistemas de trabajo y de las personas, con el propdsito de
que éstas utilicen sus capacidades y habilidades en su totalidad para alcanzar un estado eficaz
de competencias a nivel organizacional. En otras palabras, se debe crear el maximo
rendimiento en productividad para buen ambiente laboral. (Chiavenato, 2011)

En este sentido, los objetivos deben ser prestigiosos con medios como la
contratacion, desarrollo y requisa de personal. Cuando una institucién esta encaminada hacia
sus trabajadores su entereza comdn y cultura organizacional reflejaran esa creencia. Segun
Chiavenato (2011) estos objetivos son:

- Ayudar para que la empresa logre sus objetivos y asi cumpla su trabajo.

- Brindar capacidad a la organizacion, potenciar y aplicar sus destrezas y capacidades
de la mano de obra.

- Dotar la empresa con trabajadores bien formados e inspirados.

- Incrementar la preocupacion por uno mismo y el placer que sienten los trabajadores
al desarrollar y conservar un mejor rendimiento laboral.

- Gestionar y promover cambios que generan nuevas soluciones e imponen nuevas
estrategias

- Mantener la ética laboral dentro de las instituciones.

Importancia de la Gestion del Talento Humano. Actualmente, tanto empresas, asi
como las instituciones, se distinguen por el talento humano que poseen, ya que éste ayuda a
generar una 6ptima calidad de vida en su entorno de trabajo; de esta manera, el componente
humano se convierte en una ventaja insustituible en lo competitivo dentro de la institucion
u organizacion.

La gestion es una parte esencial de cualquier grupo, puesto que siempre existen
recursos a utilizarse lo mejor posible y el personal bien posicionado contribuye a lograr los
objetivos. Ver también el capital humano como esencial para lograr objetivos comunes.
(Méndez, 2006)

Los cambios y la inestabilidad trajeron consigo un modelo organico y maleable de la

estructura organizativa, donde prevalecen los grupos de trabajo multifuncionales. Los

22



encargados de la organizacion se ocupan de la globalizacién, las personas, los clientes, los

productos o resultados obtenidos, el conocimiento, los efectos y la tecnologia; siendo el

capital humano e intelectual aspectos de mayor importancia. A la vez las nuevas tareas o

funciones en el departamento de RRHH se definen en cuatro enfoques segun Chiavenato

(2011).

Funciones de la Gestion del Talento Humano, las mismas que fueron descritas por

Chiavenato (2011) y son:

Enfocarse en lo tactico y meditar la planificacién importante, que trata de analizar
las posibles conveniencias competitivas en interpretacion de la mision, intenciones,
circulo y recursos disponibles.

El tratamiento para personas busca la colaboracion directa de sus colaboradores,
siendo una de las partes fundamentales de la estructura, lo que facilita y perfecciona
la calidad de la tesoreria y el trabajo en grupo para la continuidad invariable de los
trabajadores.

El encuadre en las transacciones del dia a dia se relaciona con brindar un mejor
servicio de calidad, lo que conduce a menores costos y un crecimiento en la dicha
del cliente.

El departamento de RRHH se centra en los procesos y forma parte del Plan
Institucional y las estrategias empresariales.

Siguiendo el enfoque de Chiavenato, los responsables de la gestion del talento
humano deben demostrar cualidades importantes y operativas al mismo tiempo, con
el fin de enfocarse en los logros importantes instituidos en sus respectivos planes

estratégicos, tanto a largo como a corto plazo.

Aspectos esenciales en el talento, segun Vallejo (2016) tenemos:

Conocimiento. Se refiere al “saber”, resultado de aprender a aprender continuamente.
Habilidad. Es el “saber hacer”. Aqui se aplica el conocimiento para resolver
situaciones problematicas; es formar, es perfeccionar. Quiere decir, la renovacion del
conocimiento como resultado.

Juicio. Es “saber analizar” situaciones y contextos, analizar criticamente, juzgar
hechos, establecer equilibrio y saber priorizar.

Actitud. Es “saber ser” en el momento que sucedan las cosas. Ser positivo y
emprendedor, permite conseguir y sobrepasar los objetivos, hacerse cargo de
compromisos, ser proactivo, valorar, conseguir la perfeccion y encaminarse hacia los

productos obtenidos, es aquello que dirige al individuo hacia su desarrollo personal.
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En cuanto a las dimensiones consideradas para variable en descripcion, se consideran
las propuestas por Chiavenato; estas son

- Desemperio: Chiavenato (2000) contextualiza el desempefio, diciendo que es un
conjunto de conductas que poseen los trabajadores muy importantes para alcanzar
las metas institucionales. No cabe duda, que, con un desempefio laboral adecuado, la
organizacion obtendra solidez vista desde todos los aspectos.

- Liderazgo: Para Chiavenato (2004), es la influencia interpersonal que una persona
ejerce sobre otra dentro de una determinada situacion. Esta influencia se lleva a
mediante la comunicacién humana e implica la consecucion de uno o mas objetivos
especificos.

Lo define como la influencia interpersonal que se ejerce en una situacion, la misma

que es conducida por medio de la comunicacion humana y que implica la obtencion

de uno o mas objetivos concretos.

- Planificacion: Transformacion permanente y continua, es decir que no se desperdicia
en los planes de accion y que siempre se realiza en la empresa. A su vez, se encamina
hacia el futuro y siempre unida al prondstico y de la misma manera busca coherencia
al tomar decisiones, ya sea al crear proyectos a futuro, la planificacion funciona como
medio orientador para la toma de decisiones, dandole mayor coherencia y reduciendo
la inseguridad propia de alguna toma de decision (Costa, 2006).

- Reclutamiento y seleccion del personal: Para Chiavenato (2011) el protocolo para la
seleccion no es un proposito en si mismo, tan solo se convierte en el medio para
conseguir los fines de la institucion. Es saber elegir entre los postulantes, a los
apropiados para ocupar los puestos de la organizacion, intentando conservar o
ampliar la eficacia y el provecho del personal. Una vez realizado el reclutamiento de
candidatos, se le realizan diferentes pruebas de seleccion por medio de técnicas como
encuestas, examenes de conocimiento, técnicas de juego de roles, etc.

Modelo de gestion por competencias. Segun Vallejo (2016), la gestion por
competencias ha sufrido una evolucion y es uno de los instrumentos primordiales del
desarrollo del capital humano.

Aqui se busca fijar una alianza estratégica entre la empresa y sus trabajadores,
forjando talentos con desarrollo de carrera, que estén siempre en movimiento, que sean
flexibles y con mayor actitud frente a su trabajo; cuya utilidad es ganar-ganar, por el lado de
la empresa y del trabajador.
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Para que el modelo de gestion por competencia sea Util, debe precisar nuevos cargos,
nuevos compromisos y procedimientos, tanto en la administracion de conocimientos de los
colaboradores de la organizacion, como para que esta capacidad colectiva aumente a traves
de la integracion de nuevas experiencias, nuevas ciencias y la interaccion de los
conocimientos, etc.

Los pasos identificados para el modelo de gestion son:

- Preparacion de los procesos por competencias: Esto es dividir las labores y asi
ejecutar un buen proceso. Aqui es necesario establecer lo que es necesario saber para
para realizar esas labores con eficiencia.

- Organizacion del conocimiento dentro de un proyecto especifico. Al identificar las
capacidades, se explicard cada nivel del proyecto; y asi plasmar las calificaciones
eficaz y objetivamente.

- Determinar las exigencias de las habilidades para un cargo. Aqui se individualiza el
nivel de adaptacion y la manera de cubrir las dificultades existentes. De esta manera
se identifica a los trabajadores con determinados conocimientos en la empresa, asi
como su posible empleo, esto favorecera adjudicar al postulante mas apto para el
cargo, pero si no exista internamente, se contratard a trabajadores de empresas
externas.

Como segunda variable se considera lo referido al Clima Laboral, que se considera
como el ambiente de trabajo es un conjunto de conceptos o ideas que comparten los grupos
de una administracion sobre las actividades que desarrollan, es en este entorno donde se da
la interaccion reciproca entre los trabajadores que podrian afectar su ejercicio laboral diario
(Rodriguez, 2017).

El espacio laboral no es mas que el entorno, es el lugar donde el trabajador junto con
los recursos que dispone dara lo mejor de si para que la empresa obtenga los resultados que
necesita; y asi pueda recibir la remuneracién de su trabajo (Garcia, 2003).

Para Palma (2004) el ambiente de trabajo es el concepto que tiene el empleado de
su ambiente de trabajo y aspectos como el término del mismo, de la participacion en la
ocupacion asignada, el amparo que obtiene, asi como también el acceso a toda la informacion
que tiene que ver con el trabajo que desempefia relacionado con la colaboracion de los
compafieros de trabajos y las condiciones que faciliten su desempefio.

Caracteristicas del clima laboral, segn un trabajo de investigacion, el clima laboral

estd caracterizado por ser definitivo y guardar permanencia ante algunos cambios. El
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ambiente de trabajo influye en el comportamiento de los empleados y en su responsabilidad
con la empresa, afectando de esta manera su conducta y algunas actitudes.

También sefiala diversas variaciones sistematicas dentro de la organizacion, las
mismas que intervienen en el ambiente de trabajo de esta; y que a su vez pueden verse
influenciadas por el clima. Las dificultades de ausencia y alta rotacion de personal pueden
ser un signo de alarma de un mal clima laboral, es decir que hay un sinsabor laboral. El clima
laboral origina resultados importantes sobre la conducta de las personas, directa e
indirectamente; ya que la impresion que tengan las personas sobre el clima laboral influye
sobre su comportamiento.

Tipologia del clima laboral, de acuerdo con Likert (1967) se pueden identificar cuatro
ejemplos de clima laboral:

Clima laboral autoritario, en el se generan dos sistemas:

- Sistema I: Autoritarismo de tipo explotador. Aqui la mayoria de los acuerdos y metas
se toman en lo mas alto de la institucion y se establecen funciones descendentemente.
En este caso, hay colaboradores que trabajan dentro de un ambiente de preocupacion,
vapuleo, alertas y con recompensas poco frecuentes. La satisfaccion de las miserias
también se encuentra en un nivel psicolédgico y seguro. En este clima se proporciona
un medio permanente y casual, donde la administracién se manifiesta con los
empleados Unicamente para dar pautas y 6rdenes concretas.

- Sistema II: Autoritarismo paternalista, aqui, las decisiones las toman los gerentes
violentamente, ya que cuentan con la informacion necesaria sobre sus empleados.
Aqui se cubrirdn las necesidades sociales de los empleados, solo si respetan los
acuerdos que se dieron por parte de la gestion. El espacio en este tipo de sistema
organizativo se basa en las semejanzas a la serenidad condescendiente de por encima
hacia debajo y notaria de debajo hacia por encima de la jerarquia.

- Clima de tipo participativo en este se da el sistema Ill: Consultivo, hay
organizaciones en el entorno, caracterizadas por la fe depositada por parte de los altos
mandos hacia sus colaboradores, ya que emplean el empoderamiento en sus
comparieros, ellos a su vez toman medidas concretas en el interior de su espacio
durante las dependencias oficiales. Por eso, el clima que muestra este sistema es de
seguridad e igualdad, dado que existe buen didlogo entre ambas partes. A la vez, el
cuidado es estrecho en los grados inferiores donde se evidencia ciertos grados de

obligacion.
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Sistema IV: Participacion En Grupo, es una estructura organizada; donde hay
seguridad en los empleados a traves de su autoridad, siempre con la participacion del
grupo de trabajo y que al final se recompense este esfuerzo laboral que brindan. Aqui
se toma en cuenta a los empleados, quienes se motivan participando y
comprometiéndose, determinando objetivos de desempefio, mejorando los
razonamientos de trabajo y evaluando el desempefio de acuerdo con los objetivos.
Predomina en este sistema, una relacion amistosa y de familiaridad entre jefes y
colaboradores. En conclusién, los empleados y todos los gerentes establecen un
conjunto para cumplir los fines comunes de la empresa, que fueron determinados en
manera de planificacion tactica.

Escuela Humanista: Teoria de las relaciones humanas de Elton Mayo. Diversas

indagaciones refrentes a esta teoria estdn basadas especialmente en focalizar las

consecuencias psicologicas que producen las condiciones del empleo en relaciéon con la

productividad. Mayo explicé que los trabajadores no colaboran en los proyectos si antes no

son atendidos, ni tomados en cuenta por sus superiores; haciendo muy complicado y por

momentos hasta inadmisible alcanzar los fines trazados (Paramo, 2004, p. 27).

A pesar de que ya ha pasé muchos afios del estudio de mayo y sus colaboradores,

Robbins (2005) sefiala que su contribucidn en cuanto al tema adn esta vigente en su llamada

teoria del comportamiento organizacional, en el cual el grado de produccion lo determinan

las reglas sociales y las perspectivas que lo envuelven, mas no por la condicién fisica del

trabajador (teoria clasica) lo cual lo resume en:

La calidad del producto depende de la unién social: El grado de fabricacion lo definen
las reglas sociales y las perspectivas que se encuentran a su alrededor y no la
condicion fisica o funcional del colaborador (teoria clasica).

La conducta social de los colaboradores: la actuacion del individuo se basa
completamente en el grupo.

Mayo enfatiza que algunos individuos son motivados fundamentalmente por la
necesidad de tener consideraciones, una aceptacion en la sociedad, también apoyo en
las actividades grupales donde conviven; sin embargo, Taylor plantea que un
individuo es alentado e incentivado por estimulos remunerables y monetarios.

Los grupos informales: Estos grupos son de tipo voluble, que determinan sus propias
normas de conducta, también sus premios y castigos, sus intereses, su escala de
valores, sus ideas, sus perspectivas, donde los colaboradores los captan e integran en

sus actitudes y su conducta.
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- Las relaciones humanas: Dentro de una organizacion los individuos forman parte de
agrupaciones sociales y se mantienen en una interaccion social continua.

- Labores sencillas y rutinarias se vuelven repetitivas e irritantes, lo que altera
negativamente las conductas del trabajador; por ende, reduce su eficacia y
satisfaccion.

- Parala variable clima laboral, se mencionan las siguientes teorias que dan sustento a
su desarrollo dentro de las organizaciones

Teoria de Abraham Maslow

Para Maslow, las personas que son capaces de satisfacer sus necesidades basicas
pueden perseguir facilmente la satisfaccion de otras necesidades mas significativas. Clasifica
estas necesidades en fisiologicas (como el hambre, el suefio y el descanso), psicoldgicas
(como sentirse a salvo del peligro), fisicas (aceptar y ser aceptado, roméntico e
interpersonal), y potencial intelectual y talento). Estos factores mencionados deben ser
tomados en consideracion para que el gerente educativo cree un clima organizacional ideal
para todos.

El empleado que tiene una clara necesidad cubierta comprende su propio valor, es
eficaz en el trabajo, disfruta lo que hace y se enorgullece de su importante funcion; pues
satisfecha la necesidad, la persona siente un sentido de pertenencia a su grupo social y exhibe
independencia, autosuficiencia y autorrealizacién. También son seguros de si mismos,
exitosos y poseen una mente abierta que les permite trabajar con el grupo.

Teoria Motivacional de Herzberg

Después de Maslow vino Frederick Herzberg (1923-2000), conocido experto en
psicologia que se convirtidé en una de las personas con mayor influencia en la gestion
organizacional propuso su teoria de la motivacion y la higiene, la cual sostiene que las
personas se ven influenciadas por dos factores:

Los componentes de su teoria de la higiene incluyen la economia, las condiciones
laborales, el entorno, la proteccion del personal, los factores sociales y las categorias. Por
otro lado, los factores de motivacion que incluyen el trabajo estimulante, el reconocimiento,
la capacidad de expresar la propia personalidad, las oportunidades y las responsabilidades.
De estos factores depende la gestion del clima organizacional y la gestion del gerente como
componente crucial para el desarrollo de las capacidades individuales y la satisfaccion
laboral.

Respectivamente, las dimensiones del clima laboral serdn tomadas de la propuesta

de Palma (2004) las mismas que son:
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Autorrealizacion: Se define como la perspectiva que tiene un empleado sobre su
potencial de crecimiento personal y profesional, dado que ahora esta tratando de
equilibrar el trabajo y el aprendizaje para avanzar y poder desenvolverse en
diferentes cargos.

Involucramiento laboral: Sefiala el registro de los intereses organizacionales dentro
de laempresa y la responsabilidad del trabajador en el desarrollo de la organizacion.
Supervision: Esta dentro del control del cumplimiento de las ocupaciones, el mismo
que es efectuado por los jefes dentro de la organizacién, debe ir apoyado y orientado
en el ejercicio diario para vencer algunos inconvenientes.

Comunicacion: Parte esencial de una organizacion; ya que favorece la informacion
clara y coherente y sobre todo precisa, pues sera relevante para manejar la
organizacion internamente.

Condiciones laborales: Estan definidos como el conjunto de componentes que la
empresa da a sus colaboradores con el proposito de realizar un mejor desempefio,
éstos son materiales, econémicos y psicosociales.

Por lo antes expuesto, puedo afirmar que el componente crucial en el crecimiento de

una organizacion es el ambiente de trabajo y que a pesar de que algunos empresarios no le

prestan la debida atencidn, cada vez son mas los que se suman a la atencién al clima laboral,

ya que afecta a otros aspectos como la productividad empresarial.

También que dentro de las organizaciones vamos a encontrar diferentes tipos de

clima laboral; ya sea dictador, paternalista, consejero e interactivo. Independientemente de

la empresa, el prototipo de clima que existe puede terminar siendo crucial para su desarrollo

en un negocio exitoso.

La investigacién considera los siguientes términos basicos:

Beneficios laborales y/o remunerativos: Existen, ademas de los sueldos regulares,
otros tipos de remuneracion otorgados por los empleadores. En momentos en las que
los trabajadores intercambian capital por estas utilidades (Alles, 2012).
Competencia: Es una serie de conocimientos, habilidades y destrezas que las
personas poseen y muestran para poder desempefiar sus tareas dentro de la
organizacion con un alto estandar (Lopez, 2015).

Condiciones laborales: Abarca la nocion de calidad, seguridad y desinfeccion de los
servicios basicos, asi como otros elementos que inciden en la comodidad y la energia

de los colaboradores (Palma, 1998).
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Desarrollo del talento humano: tiene que ver con la educacion y capacitacion que
ofrece la agrupacién en beneficio de sus empleados, similares a la formacion del
personal que tenga como objetivo mejorar las facultades, el saber de los potenciales
humanos, la mejora del equipo, las motivaciones duraderas y un buen clima
organizacional (Lozano, 2007).

Eficacia: Facultad del talento humano para lograr metas institucionales. Viene a ser
la calidad del trabajo brindado (Rojas et al. 2017).

Eficiencia: Es la capacidad de las potencialidades humanas para ganar sus objetivos
de manera acertada y precisa y para liberarse los recursos adeudados para hacerlo.
Mas resultados con menos recursos (Rojas et al. 2017).

Formacion del personal: Esta basada en el perfeccionamiento de la informacion y
capacidades de los colaboradores de una organizacion (Chiavenato, 2007).

Gestion: Es el conjunto de todas las medidas y obras que se ejecutan para lograr los
objetivos institucionales, ya sea a corto y largo plazo (Manrrique, 2016).

Incentivos: Equivalentes al factor motivador para que los trabajadores se
desempefien bien, de esta manera estan motivados para seguir realizando un mejor
desempefio laboral (Chiavenato, 2007).

Liderazgo: Basado en la conducta de las personas que estan enfocadas en sobrepasar
las metas de la institucion, sabiendo orientar a los demaés; utilizando todas
herramientas basicas que se necesitan en el cumplimiento de las metas de la empresa
(Chiavenato, 2007).

Motivacién: Conjunto de factores que impulsan positivamente a los trabajadores a
desempefarse bien, y pueden orientar los resultados de los socios a través de
diferentes estimulos en funcién de las metas establecidas (Chiavenato, 2007).
Organizacién de talento humano: Investigar, describir y analizar la labor con el
término de pactar los menesteres que deben cumplir las personas luego de alinear al
trabajo (Lozano, 2007).

Retencion del talento: Se define como la accion de retener a los empleados maés
valiosos de la empresa puesto que generan valor en la institucion (Lépez y Grandio,
2005).

Satisfaccion Laboral: Es la igualdad del trabajador con su responsabilidad como
explicacion del comportamiento y como indicador de las actitudes del empleado en

funcién de la excelencia de los servicios ofrecidos por la organizacion que se
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relaciona con la conformidad de las personas que laboran en ella y su igualdad
motivacional (Palma, 1998).

Sistema: Son las pautas o principios sobre una asignatura que se relacionan
racionalmente con un estilo, porque esta constituido de diferentes partes que no son
distantes y que deben implementarse para su correcto cumplimiento (Brandao, 2012).
Talento humano: Son las personas trabajando en una institucion, independientemente
de su cargo y que utilizan sus saberes, practicas y habilidades para el desempefio de

sus cargos, mas acostumbradas como Recursos Humanos (Lozano, 2007).

31



2.1.

2.2.

Il. METODOLOGIA

Enfoque, tipo

En cuanto al enfoque, la propuesta se desarroll6 bajo el cuantitativo, el mismo
que, desde la apreciacion de Fuentes et al. (2020) es aquella investigacion que busca
explicar hechos a través de métodos numéricos basados en las matematicas y la
estadistica. Para este caso mediante una medicion de las variables se determind el nivel
de relacion entre estas.

Con respecto al tipo, corresponde al tipo bésica, transversal y prospectiva. Es
bésica, ya que su meta es aumentar el conocimiento cientifico partiendo de la
observacion directa de los eventos de la realidad. En este caso se observo las variables:
Gestion del talento humano y clima laboral en docentes (Espinoza, 2014). Por otro
lado, fue un estudio transversal, y de acuerdo con Fuentes et al. (2020) en ella se recoge
datos en un solo momento y solo una vez; y finalmente, correspondié a un estudio de
cohorte prospectivo, porqué cuando el fendmeno a estudiarse tenga la causa en el
presente y efecto en el futuro (Alvarez-Risco, 2020, p.4).

Disefio de investigacion

Referente al disefio, se utilizd el diseio No experimental, descriptivo
correlacional y de acuerdo con Alvarez-Risco (2020) lo no experimental significa que
no se manipulan las variables por parte del investigador (p.4); por otro lado, sostiene
que lo descriptivo correlacional tiene por propdsito determinar como se relacionan las
dos variables del estudio.

Su disefio es el siguiente:
Figura 01

Disefio de investigacion

M\I

Ov2

Donde:

M = muestra.

OV1: Observaciones de la variable: Gestion del talento humano.
OV2: Observaciones de la variable: Clima laboral.

r: Coeficiente de correlacion.
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Las variables, dimensiones e indicadores consideradas en el estudio

- Variable Independiente: Gestion del talento humano, se considera como
dimensiones e indicadores: desempefio (capacitaciones para el buen
desempefio, reconocimiento al buen desempefio y trabajo en equipo en el buen
desempefio), liderazgo (relacion directivos y colaboradores, condiciones para
los colaboradores contribuyan con la organizacion, desarrollo de competencia
en los docentes y trabajo colaborativo en la organizacion), planificacion
(planificacion en la participacion en las estrategias organizacionales,
planificacion de la cultura organizacional y el recurso humano, planificacién
de diversos métodos para conseguir las metas y objetivos), reclutamiento y
seleccion del personal (técnicas de reclutamiento, informacion de técnicas
internas y pertinencia del mecanismo de seleccion del personal).

- Variable Dependiente: Clima laboral, para esta variable se consideran las
dimensiones con sus respectivos indicadores: autorrealizacion (desarrollo
profesional), involucramiento laboral, (compromiso), supervision (evaluacién
del trabajo), comunicacién (Interaccion con la jerarquia) y condiciones
laborales (administracion de los recursos).

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién en esta propuesta la conformaron 83 docentes contratados (48) y
nombrados (35) de la institucion considerada en el estudio en Ica, 2020. De acuerdo
con Velazquez y Rey (1999) esta poblacion o universo de estudio se define como “el
conjunto de todas las observaciones posibles que describen al objeto” (p. 219).

La muestra estuvo constituida por los 83 docentes contratados y nombrados
que laboran en el I.E.S.T. Catalina Buendia de Pecho, de Ica.

Velazquez y Rey (1999), estiman que esta muestra es un subconjunto del
universo, la cual debe obedecer a determinadas exigencias de oportunidades para ser
elegidos y por lo cual las conclusiones deben contar con la validez para toda la
poblacion (p. 219). Siendo una poblacién relativamente pequefia, la muestra la
conforman los 83 docentes contratados y nombrados del I.LE.S.T. “Catalina Buendia
de Pecho”, de Ica.

El muestreo corresponde al muestreo censal, este tipo de muestreo considera a
la totalidad de elementos que componen la poblacion parte de la muestra, este se hace

uso cuando la poblacion es relativamente pequefa.
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2.4.

2.5.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos /equipos de laboratorio /informe de
laboratorio especializado, de ser utilizados.

Con respecto al instrumento, se uso el cuestionario de gestion del talento, que
tiene por finalidad medir la variable en su conjunto como las dimensiones: desempefio,
liderazgo, planificacion y reclutamiento. Esta integrado por un total de 40 items,
distribuidos en 10 items por cada dimension. Ha sido sometido tanto el proceso de
validacion (juicios de expertos) como también la prueba de fiabilidad.

Para la propuesta, la técnica usada fue la encuesta, la cual Carrasco (2009)
define como un método de investigacion en el ambito de las ciencias sociales, esta
técnica es una de las mas usadas por su versatilidad, uso e imparcialidad, asi como la
facilidad para recoger los datos de la investigacion.

El instrumento fue aprobado por 3 expertos: Dr Willian Sebastian Flores
Sotelo, Dra Yda Rosa Cabrera Cueto y Maestro César Amador Garayar Guilardi, los
mismos que consideraron los criterios de evaluacion: relacion entre la variable y la
dimensidn, entre la dimension y el indicador, entre el indicador y el item y entre items
y la opcion de respuesta. En cuanto a la confiabilidad se utiliz6 la prueba de Alfa de
Cronbach

En cuanto a la variable clima de trabajo, se utilizé el instrumento denominado
cuestionario clima laboral, de autoria de Palma (2004) el cual tiene como propdsito
determinar el nivel clima laboral, el tipo de administracion es grupal e individual, con
un tiempo de aplicacion de 25 minutos.

Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Técnicas de procesamiento. Entendiendo que el procesado de datos es toda
clasificacion o tratamiento de datos y/o elementos bésicos de informacién, empleando
un sistema que permite representar los datos. Hurtado, (2000) puntualizé que el
analisis y la interpretacidn de los resultados reune el deseo de aplicar una serie de
métodos y procedimientos, donde el investigador obtenga el conocimiento de lo que
estaba buscando, partiendo de un correcto tratamiento de los datos recopilados.

Analisis de datos. Se paso a llenar los datos, para lo cual se empleo el paquete
estadistico para las ciencias sociales - SPSS 25 en espafiol, para luego llevar a cabo la
prueba de consistencia de la calidad de los datos. Asimismo, en relacion con el analisis
descriptivo se evaluaron las frecuencias absolutas (f), frecuencias relativas (%) de las

variables.
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2.6.

Para el analisis inferencial, se utilizd un test de correlacion segin Bernal
(2010), es un estadistico que facilita el conocimiento del nivel de relacion que existe
entre las variables de interés. Para determinar qué prueba emplear se realiz6 la prueba
de bondad de ajuste con el fin de confirmar que la poblacion de la cual proviene la
muestra tiene una distribucion especificada o supuesta.

La explicacion de los resultados se realizd mediante tablas de frecuencia y
cuadros estadisticos (diagramas de barras y/o circulares) que permiten observar los
resultados obtenidos. De manera que las tablas y los graficos fueron elaborados en el
programa MS Microsoft Excel 2016.

Aspectos éticos en investigacion
Este aspecto de la investigacion se establece como el ndcleo primordial, por lo cual se
considera:

Respeto a la reserva de datos de las personas encuestadas, quiere decir la
prudencia en el tratamiento de sus nombres. La investigadora se compromete al
registro y reserva de la informacion otorgada para la realizacion del estudio.

Asi mismo se solicitard la rdbrica del consentimiento informado a los
colaboradores de la investigacion con el proposito de garantizar su voluntad y
autorizacion de participar.

A la vez, se respetard el derecho del autor, por cuanto se utilizard el método
APA en su 7ma version, con el propdsito de asegurar la autenticidad de la informacion.
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I11.  RESULTADOS

Presentacion y analisis de resultados

Tabla 1
Gestion del talento en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico
Catalina Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Vélido Muy inadecuado [40-71] 8 9,6
Inadecuado [72-103] 13 15,7
Medianamente adecuado [104-135] 49 59,0
Adecuado [136-167] 11 13,3
Muy adecuado [168-200] 2 2,4
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Gestion del Talento en
general.

Figura 2
Gestion del talento en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia de Pecho, 2022
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Inadecuado [72-103]

Muy inadecuado [40-71]

o
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Muy Medianame Muy
inadecuado Inadecuado nte Adecuado adecuado TOTAL
[40-71] [72-103] edecuado [136-167] [168-200]
[104-135]
B FRECUENCIA 8 13 49 11 2 83
PORCENTAJE 9.6% 15.7% 59.0% 13.3% 2.4% 100.0%

B FRECUENCIA PORCENTAIJE

Este grafico muestra los resultados de la gestion del talento humano, los cuales se
recogieron mediante un cuestionario. Donde se evidencia lo siguiente:

El 9,6% de docentes manifiestan que en cuanto a la gestion del talento humano es
muy inadecuada; un 15,7% sefialan que es inadecuada; un 59,0% lo ubican en el nivel de
medianamente adecuada; el 13,3% manifiestan que es adecuada y el 2,4% sostienen que la

gestion del talento humano se muestra como muy adecuada.
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Tabla 2
Desempefio de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 14 16,9
Medianamente adecuado [26-33] 45 54,2
Adecuado [34-41] 11 13,3
Muy adecuado [42-50] 5 6,0
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos obtenidos del cuestionario de Gestién del Talento, en la

dimension desempefio.

Figura 3
Desempefio en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022

TOTAL I——
Muy adecuado [42-50]
Adecuado [34-41] ——
Medianamente edecuado [26-33] I
Inadecuado [18-25]
Muy inadecuado [10-17] .

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Medianame

Muy Muy
inadecuado Inadecuado nte Adecuado adecuado TOTAL
(10-17] [18-25] edecuado [34-41] [42-50]
[26-33]
B FRECUENCIA 8 14 45 11 5 83
B PORCENTAIJE 9.6% 16.9% 54.2% 13.3% 6.0% 100.0%

B FRECUENCIA  ® PORCENTAIJE

Este gréfico revela los resultados de la dimension desempefio, los cuales fueron recogidos
mediante un cuestionario. Aqui evidenciamos lo siguiente:

Un 9,6% de los docentes muestran que el desempefio es muy inadecuado; el 16,9%
sefialan que es inadecuado; el 54,2% lo sitdan en el nivel medianamente adecuado; el
13,3% manifiestan que es adecuado y el 6,0% sostienen que el desempefio es muy

adecuado.
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Tabla 3
Liderazgo en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 16 19,3
Vilido Medianamente adecuado [26-33] 42 50,6
Adecuado [34-41] 13 15,7
Muy adecuado [42-50] 4 4,8
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Gestidn del Talento, en
la dimensién liderazgo.

Figura 4
Liderazgo en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, Ica 2022
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[26-33]
B FRECUENCIA 8 16 42 13 4 83
PORCENTAJE 9.6% 19.3% 50.6% 15.7% 4.8% 100.0%

W FRECUENCIA PORCENTAIJE

Este grafico expone los resultados de la dimension liderazgo, que fueron recogidos
mediante un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 9,6% de los docentes manifiestan que el liderazgo es muy inadecuado; el 19,3%
sefialan que es inadecuado; el 50,6% lo sitdan en el nivel medianamente adecuado; el

15,7% manifiestan que es adecuado y el 4,8% sostienen que el liderazgo es muy adecuado.
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Tabla 4

Planificacion en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Catalina

Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 15 18,1
Valido Medianamente adecuado [26-33] 47 56,6
Adecuado [34-41] 11 13,3
Muy adecuado [42-50] 2 2,4
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Gestién del Talento, en
la dimensidn planificacion.

Figura 5
Planificacion en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022
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FRECUENCIA 8 15 47 11 2 83
PORCENTAJE 9.6% 18.1% 56.6% 13.3% 2.4% 100.0%
FRECUENCIA PORCENTAJE

En este grafico observamos resultados de la dimension planificacién, mismos que se
recogieron a través de un cuestionario. Donde se pone en evidencia que:

El 9,6% de los docentes declaran que la planificacion es muy inadecuada; el 18,1%
sefialan que es inadecuado; el 56,6% lo sitdan en el nivel medianamente adecuado; el
13,3% manifiestan que es adecuado y el 2,4% sostienen que la planificacién es muy

adecuada.
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Tabla 5
Reclutamiento y seleccion del personal en los docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Catalina Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 17 20,5
valido Medianamente adecuado [26-33] 40 48,2
Adecuado [34-41] 14 16,9
Muy adecuado [42-50] 4 4.8
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Gestidn del Talento, en
la dimensidn reclutamiento y seleccion de personal.

Figura 6
Reclutamiento y seleccion del personal en los docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, 2022
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B FRECUENCIA 8 17 40 14 4 83
PORCENTAJE 9.6% 20.5% 48.2% 16.9% 4.8% 100.0%

B FRECUENCIA PORCENTAIJE

Esta figura observamos expone resultados de la dimension reclutamiento y seleccion del
personal, que fueron recogidos a través de un cuestionario, de donde se puede extraer que:

El 9,6% de los docentes declaran que el enrolamiento y eleccién del personal es
muy inadecuado; el 20,5% sefialan que es inadecuado; el 48,2% lo sitdan en el nivel
medianamente adecuado; el 16,9% manifiestan que es adecuado y el 4,8% sostienen que el

reclutamiento y seleccion del personal es muy adecuado.
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Tabla 6
Clima laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Catalina
Buendia de Pecho, Ica 2022

Frecuencia Porcentaje

Muy inadecuado [50-89] 8 9,6
Inadecuado [90-129] 14 16,9
valido Medianamente adecuado [130-169] 48 57,8
Adecuado [170-209] 11 13,3
Muy adecuado [210-250] 2 2,4
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos obtenidos del cuestionario de Clima Laboral en general.

Figura 7
Clima laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina

Buendia de Pecho, 2022
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PORCENTAIJE 9.6% 16.9% 57.8% 13.3% 2.4% 100.0%

FRECUENCIA PORCENTAJE

Esta figura evidencia resultados del clima laboral, que fueron recogidos a través de un
cuestionario. Donde se pone de manifiesto que:

El 9,6% de los docentes revelan que, el clima laboral es muy inadecuado; el 16,9%
sefialan que es inadecuado; el 57,8% lo sitian en el nivel medianamente adecuado; el
13,3% manifiestan que es adecuado y el 2,4% sostienen que, el clima laboral es muy

adecuado.
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Tabla 7
Autorrealizacion en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina

Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 18 21,7
. Medianamente adecuado [26-33] 44 53,0
Valido Adecuado [34-41] 11 133
Muy adecuado [42-50] 2 2,4
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Clima Laboral, en su
dimension autorrealizacion.

Figura 8
Autorrealizacion en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022
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Esta figura evidencia resultados de la dimension autorrealizacion, que fueron recogidos por
medio de un cuestionario. Donde se pone de manifiesto que:

El 9,6% de los docentes revelan que, la autorrealizacion es muy inadecuado; el
21,7% sefialan que es inadecuado; el 53,0% lo sittan en el nivel medianamente adecuado;
el 13,3% manifiestan que es adecuado y el 2,4% sostienen que, la autorrealizacion es muy

adecuado.
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Tabla 8
Involucramiento laboral en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico
Catalina Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 14 16,9
. Medianamente adecuado [26-33] 46 55,4
Valido Adecuado [34-41] 13 15,7
Muy adecuado [42-50] 2 2,4
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos obtenidos del cuestionario de Clima Laboral en su
dimensién involucramiento laboral.

Figura 9
Involucramiento laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia de Pecho, 2022
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Esta tabla revela los resultados de la dimension involucramiento laboral, recogidos a traves
de un cuestionario. Donde se pone de manifiesto que:

El 9,6% de los docentes revelan que, el involucramiento laboral es muy inadecuado;
el 16,9% sefialan que es inadecuado; el 55,4% lo sitan en el nivel medianamente
adecuado; el 15,7% manifiestan que es adecuado y el 2,4% sostienen que, el

involucramiento laboral es muy adecuado.
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Tabla 09
Supervision en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina

Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 15 18,2
. Medianamente adecuado [26-33] 47 56,6
Valido Adecuado [34-41] 10 12,0
Muy adecuado [42-50] 3 3,6
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Clima Laboral en su
dimensién supervision.

Figura 10
Supervision en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022
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Esta figura revela los efectos de la dimension pone de manifiesto que:

El 9,6% de los docentes revelan que, la supervision es muy inadecuado; el 18,2%
sefialan que es inadecuado; el 56,6% lo ubican en un nivel de regularmente adecuado; el
12,0% manifiestan que es adecuado y el 3,6% sostienen que, la supervision es muy

adecuado.
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Tabla 10
Comunicacion en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina
Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [10-17] 8 9,6
Inadecuado [18-25] 16 19,3
valido Medianamente adecuado [26-33] 46 55,4
Adecuado [34-41] 11 13,3
Muy adecuado [42-50] 2 2,4
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Clima Laboral en su
dimensién comunicacion.

Figura 11
Comunicacion en los docentes del Instituto de Educacidn Superior Tecnolédgico Catalina
Buendia de Pecho, Ica 2022
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Esta figura revela los resultados de la dimension comunicacion, los cuales fueron recogidos
mediante un cuestionario. Aqui se evidencio lo siguiente:

Un 9,6% de los docentes manifiestan que, la comunicacion es muy inadecuado; el
19,3% sefialan que es inadecuado; el 55,4% lo sittan en el nivel medianamente adecuado;
el 13,3% manifiestan que es adecuado y el 2,4% sostienen que, la comunicacion es muy

adecuado.
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Tabla 11
Condiciones laborales en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico

Catalina Buendia de Pecho, 2022

Frecuencia Porcentaje

Muy inadecuado [10-17] 8 9,6

Inadecuado [18-25] 14 16,9

Medianamente adecuado [26-33] 47 56,6

Valido

Adecuado [34-41] 11 13,3

Muy adecuado [42-50] 3 3,6
Total 83 100,0

Nota: *Elaborada con los datos conseguidos del cuestionario de Clima Laboral en su
dimension condiciones laborales.

Figura 12
Condiciones laborales en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico

Catalina Buendia de Pecho, 2022

TOTAL

Muy adecuado [42-50]
Adecuado [34-41]
Medianamente edecuado [26-33]
Inadecuado [18-25]

Muy inadecuado [10-17]

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Medianame

Muy Muy
inadecuado Inadecuado nte Adecuado adecuado TOTAL
(10-17] [18-25] edecuado [34-41] [42-50]
[26-33]
FRECUENCIA 8 14 47 11 3 83
PORCENTAJE 9.6% 16.9% 56.6% 13.3% 3.6% 100.0%

FRECUENCIA PORCENTAIJE

Esta figura revela los resultados de la dimension condiciones laborales, recogidos a traves
de un cuestionario. Donde se pone de manifiesto que:

El 9,6% de los docentes revelan que, las condiciones laborales son muy inadecuada;
el 16,9% sefialan que es inadecuado; el 56,6% lo sitdan en el nivel medianamente
adecuado; el 13,3% manifiestan que es adecuado y el 3,6% sostienen que, los contextos

laborales son muy adecuados.
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Prueba de hipoétesis
Hipétesis general
Hipotesis nula: Ho: p=0
No existe relacion directa entre gestion del talento humano y clima laboral en docentes
del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022
Hipotesis alterna: Ha: p# 0
Existe relacion directa entre gestion del talento humano y clima laboral en docentes del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022
2°: Nivel de significacion:
a = 0.05 (prueba bilateral)
3°: Estadigrafo de Prueba:

Tabla 12
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman entre la gestién del talento humano y el
clima laboral

V1. GESTION DEL

TALENTo V2. CLIMA

HUMANO  LABORAL

Rho de Spearman V1. GESTION Coeficiente de 1,000 7107
DEL TALENTO  correlacion

HUMANO Sig. (bilateral) . 000

N 83 83

V2. CLIMA Coeficiente de ,710™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. *Elaborada con los resultados de correlacion entre la gestion del talento humano y el
clima laboral, obtenidos del coeficiente Rho de Spearman

La correlacion de Rho de Spearman puso en evidencia la correlacion directa que
existe entre la gestion del talento humano con el clima laboral en los docentes del Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022; con un valor de

correlacion de 0,710; asimismo resulta ser significativa, ya que obtuvo un valor de p=0.000.

Hipétesis especifica 1
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Hipotesis nula: Ho: p=0

No existe relacion directa entre desempefio y clima laboral en docentes del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022

Hipotesis alterna: Ha: p#0

Existe relacion directa entre desempefio y clima laboral en docentes del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022

2°: Nivel de significacion:

a =0.05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Tabla 13

Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman entre el desempefio y clima laboral.
Dimension 1: V2. CLIMA

Desempefioc LABORAL

*x

Rho de Spearman Dimension 1: Coeficiente de 1,000 , 738

Desempefio correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 83 83
V2. CLIMA Coeficiente de 738" 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: *Elaborada en base a los resultados de correlacion entre la dimension desempefio de
la gestion del talento humano y el clima laboral, obtenidos del coeficiente Rho de Spearman

Esta correlacion de Rho de Spearman demostré una relacion directa entre el
desempefio y el clima laboral en los docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacion de 0,738; de

igual modo resulta ser significativa, ya que se obtuvo un valor de p=0.000.

Hipotesis especifica 2

Hipdtesis nula: Ho: p=0
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No existe relacion directa entre liderazgo y clima laboral en docentes del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022

Hipotesis alterna: Ha: p#0

Existe relacién directa entre liderazgo y clima laboral en docentes del Instituto de
Educacién Superior Tecnologico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022

2°: Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Tabla 14
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman entre liderazgo y clima laboral
V2.
Dimensién2: CLIMA
Liderazgo LABORAL
Rho de Spearman ~ Dimension2: Coeficiente de 1,000 756"
Liderazgo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 83 83
V2. CLIMA Coeficiente de 756" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: *Elaborada en base a los resultados de correlacion entre la dimension liderazgo de
la gestion del talento humano 'y el clima laboral, obtenidos del coeficiente Rho de Spearman

Eta correlacion de Rho de Spearman puso en evidencia la relacion directa que existe
entre el liderazgo y clima laboral en docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnologico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacion de 0,756;

asimismo resulta ser significativa, ya que se obtuvo un valor de p=0.000.

Hipotesis especifica 3

Hipdtesis nula: Ho: p=0
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No existe relacion directa entre planificacion y clima laboral en docentes del Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022

Hipotesis alterna: Ha: p#0

Existe relacion directa entre planificacion y clima laboral en docentes del Instituto de
Educacién Superior Tecnologico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022

2°: Nivel de significacion:

a = 0.05 (prueba bilateral)

3°: Estadigrafo de Prueba:

Tabla 15
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman entre la planificacion y el clima laboral.
Dimension 3: V2. CLIMA

Planificacion LABORAL

*k

Rho de Spearman Dimension 3: Coeficiente de 1,000 ,708

Planificacion correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 83 83
V2. CLIMA Coeficiente de ,708™ 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 83 83

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

Nota: *Elaborada en base a los resultados de correlacion entre la dimension planificacion
de la gestion del talento humano y el clima laboral, obtenidos del coeficiente Rho de
Spearman

Esta correlacion de Rho de Spearman puso en evidencia la relacion directa que
existe entre planificacion y clima laboral en docentes del Instituto de Educacién Superior
Tecnolodgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacion de 0,708; de

igual modo resulta ser significativa, ya que se obtuvo un valor de p=0.000.

Hipotesis especifica 4
Hipdtesis nula: Ho: p=0
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No existe relacion directa entre reclutamiento y seleccion del personal y clima laboral

en docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho,

Ica 2022
Hipotesis alterna: Ha: p#£0

Existe relacion directa entre reclutamiento y seleccion del personal y clima laboral en

docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica

2022

2°: Nivel de significacion:
a = 0.05 (prueba bilateral)
3°: Estadigrafo de Prueba:

Tabla 16

Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman entre el reclutamiento y seleccion del

personal y el clima laboral

Dimension 4.
Reclutamiento V2.
y selecciondel CLIMA
personal LABORAL
Rho de Spearman  Dimension 4: Coeficiente de 1,000 728"
Reclutamientoy  correlacion
seleccion del Sig. (bilateral) ,000
personal N 83 83
V2. CLIMA Coeficiente de 728" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 83 83

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: *Elaborada en base a los resultados de correlacion entre la dimensién reclutamiento
y seleccion del personal de la gestion del talento humano y el clima laboral, obtenidos del

coeficiente Rho de Spearman

Esta correlacion de Rho de Spearman revel6 la relacion directa que existe entre

reclutamiento y seleccion del personal y clima laboral en docentes del Instituto de

Educacién Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022; con un valor de
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correlacion de 0,728; de igual modo resulta ser significativa, ya que alcanz6 un valor de
p=0.000.
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IV. DISCUSION

Algunas caracteristicas que se generan en el ambiente laboral, como evaluaciones
inexactas del trabajo de los docentes, canales deficientes para la comunicaciéon entre
docentes, falta de trabajo en equipo, desmotivacion y engario, asi como docentes que no
son valorados ni reconocidos por sus instituciones, son provocadas por mal manejo de
humanos talento. Esto da como resultado un ambiente de trabajo inapropiado, que luego
afecta los métodos de ensefianza y aprendizaje con los estudiantes. Un factor importante
qgue se observa e en las instituciones educativas es el inadecuado procedimiento de
seleccion de personal ante tal circunstancia se plateo el objetivo general para la propuesta,
establecer la relacion entre la gestion del talento y el clima laboral en los maestros de un
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico 2022.

Se necesita contar con aportes como los realizados en el estudio sobre la gestion de
los recursos humanos , que pone a la empresa en primer plano y es crucial para el logro de
las metas organizacionales y alcanzar a brindar un servicio de calidad por otra parte se
considera como tematica el clima laboral en toda organizacion social participan e
interactdan un conjunto de individuos los mismos que manifiestan un conjunto de
caracteres y que las ponen de manifiesto al interactuar, por lo que es importante cultivar un
ambiente acogedor, positivo, lo cual motiva el desempefio de los trabajadores y con ello la
organizacion logra alcanzar mejores servicio o mayor productividad. Como mayor
limitacidn de la presente investigacion se destaca la recopilacion de los datos obtenidos de
la muestra, debido a una serie de actitudes reacias mostradas por los participantes, pues ain
sienten temor a ser contagiados de Covid-19, a pesar de que dicha emergencia ya fue
levantada y se estd volviendo a la normalidad en casi todas nuestras actividades.
Seguidamente, se llevara a cabo un proceso de triangulacién de la discusion:

Hipotesis general: Se encuentra correlacion directa entre la gestion del talento
humano y el clima laboral en maestros de un instituto de Educacion Superior Tecnologico,
2022; al conseguir un valor de correlacion de 0,710; con un valor de p=0.000, estos se
parecen a los obtenidos por Pastor y Pastor (2018) quien concluy6 que la Gestion del
Talento Humano revel6 un 57,3% que se ubicaron en el nivel alto, el 39,3% regular y
posteriormente con un 3,3% bajo y para el clima organizacional muestra que el 65,3% es
alto, inmediatamente con 34% es regular y por ultimo con un 0,7% es baja. Otro de los

estudios con el que se contrasta es el de Mori y Bardales (2020) en sus resultados se obtuvo
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que el 67,1% manifesto que la institucion fortalezca sus saberes técnicos y se preocupe por
aumentar los relacionados con las funciones que asume. Asimismo, para la variable
desempefio laboral, se evidencid que todas sus necesidades y deseos son satisfechos dentro
de la institucién, mientras que el 57,1 % tiene una gran ambicion de desarrollarse
profesionalmente; asimismo, se determind que existe un equilibrio aceptable entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral, es decir que la correcta gestion del
talento humano mejorara el desempefio laboral y de forma particular fueron las
capacitaciones e estimulos para mejorar el desempefio en general de la institucion.
Asimismo, se sustenta en lo propuesto por Chiavenato (2009) que sostuvo que la gestion
de talento humano consiste en una serie de practicas, normas y lineamientos que configuran
el marco para que cualquier sucursal o fundacién busque la integracion y orientacion de
los empleados responsables dentro de la institucion para que puedan cotejar sus tareas de
manera efectiva y eficaz en los logros de los objetivos empresariales o institucionales y
Palma (2004) indica que el clima laboral es el ambiente de trabajo es la idea que tiene el
colaborador de una organizacion en relacion con su centro de trabajo y aspectos
renombrados con ocasiones de consumacién personal, involucramiento en la labor
establecida, la orientacion que recoge, umbralado a informacién vinculada con su afan en
relacion con sus otros colegas y estipulaciones de trabajo que faciliten la obra.

Hipotesis especifica 1: Existe relacion directa entre desempefio y clima laboral en
los docentes de un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico, 2020; al conseguir un
valor de correlacion de 0,738; con un valor de p=0.000, lo que se parece a los resultados
alcanzados por Vallejo y Portalanza (2017) los que llegaron a la conclusion de que cada
subsistema debe estar alineado con la estrategia institucional para crear un proyecto de
valor atractiva y competitiva, estableciendo asi una conexion permanente entre el docente
y la institucion un segundo estudio con el cual se contrasta es el realizado por Huiza y Vera
(2018) quienes concluyen que luego de procesar y analizar la informacion, mostraron que
la gestidn del talento estaba conectada de forma significativa con la practica de los maestros
de los Centros educativos antes mencionados, con un grado de significancia de 0,0001, rs
= 0,900 y p = 0,000 <0,05. Ademas, se sostiene en lo planteado por Chiavenato (2000)
quien conceptualiza el desempefio, como el conjunto de acciones o conductas observadas
en los empleados con altos niveles de logro de las metas de la asociacion. Efectivamente,
se asevera que un desempefio laboral adecuado se convierte en la mas notable solidez con

la que dispone una organizacion.
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Hipotesis especifica 2: Existe relacion directa entre liderazgo y clima laboral en
los maestros de un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico, 2022; al conseguir un
valor de correlaciéon de 0,756; con un valor de p=0.000, el mismo que se iguala a los
logrados por Heredia (2017) el mismo que infiere que una mala relacion entre tactica,
ambiente y complacencia oficial, dan como resultado una vinculacién positiva,
proporcional a los enriquecimientos agradables que afectan a todas las amplitudes del
ambito laboral, no obstante, las variables de clima y satisfaccion muestran una correlacion
positiva, lo que significa tiene un efecto directo asi mismo un segundo estudio contrastado
es el Rojas y Vilchez (2018) quienes concluyen que existe una diferencia estadistica
significativa que se dio entre las variables de la investigacion, todo ello aplicado a una
muestra de 50 personales del puesto de salud Sagrado Corazdn de Jesus.. Ademas, se
sustenta en lo planteado por Chiavenato (2004) quien asevera que el liderazgo es el efecto
interpersonal practicada en un contexto, encaminada por medio del proceso de
comunicacion para conseguir una 0 mas metas determinadas.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion directa entre la planificacion y el clima
laboral en los docentes de un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico, 2022; al
conseguir un valor de correlacion de 0,708; con un valor de p=0.000, los mismos que se
igualan a los resultados logrados por Caicedo y Villafuerte (2017) quienes determinan que
los profesores deben capacitarse constantemente, mejorar sus relaciones con sus colegas,
asi como también la construccién y el uso de una base de datos ayuda a los docentes en su
préactica docente un segundo estudio es el realizado por Bardales (2018) quien obtuvo como
resultados que en relacion con la variable motivacion laboral el 33.9% de los docentes
refirieron tener bajo nivel, el 39.1% un nivel medio y un 27% afirmaron poseer nivel alto
de motivacion laboral, asi mismo, el coeficiente de correlacion entre las variables de
estudio fue muy significativa, siendo positiva en un grado medio. Al mismo tiempo, se
sustenta en lo manifestado por Costa (2006) quien plantea que la planificacion es un
proceso permanente y perenne que se efectla en la empresa continuamente. Ademas,
siempre esta enfocada hacia el futuro. Asimismo, busca coherencia al tomar decisiones: al
determinar esquemas futuros, la programacion trabaja como un recurso conductor del
proceso decisivo, que le otorga mayor sensatez y reduce la duda propia de cualquier toma
de decisiones.

Hipotesis especifica 4: Hay directa entre reclutamiento y seleccion del personal y
clima laboral en docentes de un Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico, 2022; al

conseguir un valor de correlacién de 0,728; con un valor de p=0.000, lo cual se iguala a lo
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obtenido por Vargas (2019) quien llegd a la conclusidn en un ensayo a nivel descriptivo de
indole correlacional, por su alcance temporal es transversal. Donde las teorias indican que
la direccion del talento humano impacta de forma significativa en el ambiente
organizacional en maestros de secciones educativas en Ecuador, por su parte Mestanza
(2019) concluye que la productividad y la gestion de talento humano deberian mantenerse
unidos siempre. Definitivamente las condiciones de vida y laborales de los personales, asi
como su nivel del desempefio se han desgastado progresivamente debido al contexto
econdémico y laboral de los colaboradores, lo que hace que disminuya su desempefio en el
trabajo. Ademas, se sustenta en lo planteado por Chiavenato (2011) quien revel6 que el
proceso de seleccion es un intermedio para que la institucién consiga sus metas y no un fin
en si mismo. Es elegir a los mas apropiados para ocupar los puestos de la organizacion con
el fin de conservar o acrecentar la eficiencia y el rendimiento del equipo. Realizado el
reclutamiento, se realizaron diferentes pruebas de seleccion por medio de distintas técnicas:
entrevistas, pruebas de conocimiento, estrategias de simulacion o juego de roles.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA: Los resultados evidencian que existe correspondencia directa entre gestion
del talento humano y clima de trabajo en maestros del Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacién de
0,710; a la vez es significativa, ya que se consiguié un valor de p=0.000.

SEGUNDA: Asimismo se evidencia una relacion directa entre desempefio y clima
laboral en docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia
de Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacion de 0,738; de igual forma es
significativa, pues se consiguio un valor de p=0.000.

TERCERA: Por otro lado, hay relacion directa entre el liderazgo y el clima laboral en
los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de
Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacion de 0,756; de igual forma es significativa,
pues se consiguié un valor de p=0.000.

CUARTA: Conforme a lo conseguido, también se evidencia que existe relacion directa
entre la planificacion y el clima laboral en los docentes del Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico Catalina Buendia Pecho, Ica 2022; con un valor de correlacién
de 0,708; de igual forma resulta ser significativa, ya que se consiguié un valor de
p=0.000.

QUINTA: Finalmente evidenciamos la relacion directa entre el reclutamiento y
seleccion del personal y el clima de trabajo en los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de Pecho, Ica 2020; con un valor de correlacién
de 0,728; de igual forma resulta ser significativa, pues se consiguié un valor de
p=0.000.
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VI. RECOMENDACIONES

A los encargados de la gestion institucional, se recomienda disefiar y realizar talleres
que promuevan el talento humano en los integrantes de la institucion con la intencién
de alcanzar los objetivos y metas institucionales.

A los gestores de la institucion motivo de estudio implementar estrategias de
interaccion social que potencien el clima laboral con la finalidad que los integrantes de
la comunidad educativa consigan su realizacion personal y metas organizacionales

A las autoridades la mencionada institucion, fomentar convenios con instituciones
publicas y privadas con el objetivo de brindar oportunidades para la autorrealizacion y
participacion de su cuerpo docente.

Al personal directivo de la institucion evaluada, planear y establecer procesos de
supervision desde la perspectiva de colaboracién y apoyo a los docentes en sus
funciones docentes.

A las autoridades del instituto superior tecnoldgico estudiado, efectuar estrategias que
favorezcan los conductos que promueven el didlogo y las circunstancias de trabajo a
fin de que los miembros de la comunidad se sientan satisfechos en el desempefio de sus
tareas.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccién de la informacién

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Estimado docente el presente instrumento tiene por finalidad recoger informacion sobre

la gestion del talento humano, la cual seré de caracter confidencial y de uso exclusivo

para la investigacion, se le pide la mayor honestidad y sinceridad en sus respuestas al

momento de dar respuestas de cada uno de los items. De antemano se le agradece por su

colaboracion.

Instrucciones: A continuacién, se le presenta un conjunto de preguntas con sus posibles

respuestas. Por favor responda marcando con una (X) la escala que crea conveniente.

Totalmente de acuerdo =5

NO

En desacuerdo = 2 totalmente de acuerdo = 1

ITEMS

Dimension 1: Desempefio

01

02

03

04

05

06

07

Estas de acuerdo que la capacitacion es importante para que el personal
se mantenga actualizado.

Considera que, para la realizacion de las tareas, el trabajador debe estar
capacitado

Los planes o programas de capacitacion ayudan a mejorar el nivel de
competencias del trabajador

Estas de acuerdo en que la puntualidad debe ser reconocida por sus
superiores

Estas de acuerdo en que, el compromiso debe de prevalecer en tu
desempefio laboral, por encima del cumplimiento.

Estads de acuerdo en que la institucion reconozca las iniciativas del
Trabajador y/o docente

Estas de acuerdo en que el trabajo en equipo, ayuda a mejorar y optimizar

las tareas

De acuerdo =4 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3
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08

09
10

Consideras que se logran mejores resultados, cuando las labores se
realizan en equipo

Consideras que el trabajo en equipo, reduce el tiempo de las labores
Estas de acuerdo en que la experiencia del trabajador ayuda a mejorar el

trabajo en equipo

Dimensién2: Liderazgo

11

12

13

14

15

16

17

18

19
20

Se entrena a los directivos para que se relacionen apropiadamente con los
colaboradores

Se preocupa por suministrar a los colaboradores de la organizacion los
recursos y medios apropiados para las exigencias que de ellos se
demandan

Establece estrategias y actividades para que los colaboradores ademas de
aportar su tiempo contribuyan con su mejor esfuerzo

Se encarga de que en la organizacion a todas las personas se les
comunique lo que se espera de ellas en el trabajo

Define politicas sobre estimulos y reconocimiento y vela por que se
cumplan

Crea un ambiente donde las personas tengan la oportunidad de aprender,
crecer y desarrollarse

Vela por qué los docentes desarrollen permanentemente competencias
acordes con la proyeccion de la organizacion

Establece los mecanismos para que exista retroalimentacién y escucha
entre las directivas y los docentes

Se trabaja en equipo alrededor de un proyecto comun

Se desempefian demostrando conocimiento y respeto por las

caracteristicas de la comunidad

Dimension 3: Planificacion

21
22

23

24

25

Participa en la definicién de las estrategias organizacionales

Crea procesos y programas para vincular las estrategias de recursos
humanos con el logro de la estrategia institucional

Garantiza que las estrategias de recursos humanos concuerden con la
estrategia de desarrollo de la institucion

Asegura que las practicas del recurso humano estan alineadas con la
cultura deseada

Alienta a los gestores a actuar consistentemente con la cultura deseada
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26

27

28
28

30

Identifica la cultura necesaria para cumplir con la estrategia de la
organizacion

Considera que, existen estrategias para el cumplimiento de metas a
mediano plazo

Existen planes estratégicos para cumplir con los objetivos a largo plazo

Considera que, existe planificacion para el cumplimiento de metas a corto
plazo.

Considera que existe un manual de procedimientos para las funciones que

va a desarrollar en el trabajo.

Dimension 4: Reclutamiento y seleccion del personal

31

32

33

34

35

36

37

38

39
40

Se aplica las técnicas de reclutamiento a emplear eficazmente.

Se aplica las técnicas de reclutamiento a emplear transparentemente.

Se considera la fuente proveniente en datos de los resultados de
candidatos internos por resultados de los examenes de seleccion.

Se considera la fuente proveniente en datos de los resultados de las
evaluaciones de desempefio del candidato interno.

Se considera la fuente proveniente en datos de los resultados de los
programas de capacitacion

Esta usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresién verbal de la persona.

Estas de acuerdo que la seleccién de personal es la mas adecuada como
para contratar al personal adecuado para el puesto de trabajo

Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimientos
profesionales y técnicos.

Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el desempefio

Se realiza pruebas de personalidad que muestran el caracter y el
temperamento del docente
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CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

Estimado docente el presente instrumento tiene por finalidad recoger informacion sobre el
clima laboral, la cual sera de caracter confidencial y de uso exclusivo para la investigacion,
se le pide la mayor honestidad y sinceridad en sus respuestas al momento de dar respuestas

de cada uno de los items. De antemano se le agradece por su colaboracion.

Instrucciones: A continuacion, se le presenta un conjunto de preguntas con sus posibles
respuestas. Por favor responda marcando con una (X) la escala que crea conveniente.
Totalmente de acuerdo =5 De acuerdo =4 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = 3

En desacuerdo = 2 Totalmente en desacuerdo = 1

N° ITEMS 1 2 3 4 5
Dimensién: Autorrealizacion
01 Crees que existen oportunidades de progresar en la

Institucion
02 Sientes que el jefe se interesa por el éxito de su personal.

03 Participas en la definicion de los objetivos institucionales y realizas acciones para lograrlo

04 Cree que se valoran los altos niveles de desempefio.

05 Los directivos expresan reconocimiento por los logros

06 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse
07 Los directivos promueven la capacitacion que se requiere.

08 Considera que la institucion promueve el desarrollo del personal.

09 Cree que se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.
10 Se reconoce los logros en el trabajo

Dimension: Involucramiento laboral

11 Se siente comprometido con el éxito de la institucion

12 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

13 Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la institucion.
14 Los trabajadores estdn comprometidos con la Institucion.

15 En la institucién, se hacen mejor las cosas cada dia.
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16 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el desarrollo del personal.

17 Siente que cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante

18 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos

19 Existe clara definicion de vision, misién y valores en la institucion.

20

La organizacion es buena opcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

Dimension: Supervision

21
22
23
24
25
26
27
28
29
30

El directivo brinda apoyo para superar los obstaculos que se presenta

En la institucion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorar la tarea.

Se recibe preparacion necesaria para realizar el trabajo

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades
Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

Existe un trato justo en la institucién.

Dimension: Comunicacion

31
32
33
34
35
36
37
38
39
40

Se cuenta con acceso a la informacién necesario para cumplir con el trabajo
En mi institucion, la informacidn fluye adecuadamente

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Existen suficientes canales de comunicacion.

Es posible la interaccidn con personas con mayor jerarquia

En la Institucion, se afrontan y superan los obstaculos

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.

El director escucha los planteamientos que se le hacen

Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas

Se conocen los avances en las otras areas de la institucion

Dimension: Condiciones laborales

41
42
43

Los compafieros de trabajo cooperan entre si
Los objetivos de trabajo son retadores.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus

responsabilidades

44
45
46
47

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede
Existe buena administracién de los recursos.

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras carreras profesionales.
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48 Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucién

49  Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

50 Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Anexo 2: Fichas técnicas de los instrumentos

Nombre original del instrumento

Cuestionario de Gestion del talento humano.

Autor y afio

Original: Edith Penrose. (1959)

Adaptacion: Calderdn (2006).

Obijetivo del instrumento

Evaluar e identificar la gestion del talento

humano.
Usuarios Docentes
Formas de administracién o modo de | Directa
aplicacion
Los expertos consultados determinaron que el
Validez instrumento es muy adecuado4
0.98849
Confiabilidad

Nombre original del instrumento

Cuestionario Clima laboral

Autor y afio

Original: Edith Palma (2004)

Adaptacion:

Objetivo del instrumento

Determinar el nivel clima laboral

Usuarios

Institucién Educativa Juan Guerrero Quimper,
Villa Maria del Triunfo

Formas de administracién o modo de

aplicacion

Grupal - directa

Validez

Los expertos consultados determinaron que el

instrumento es muy adecuado
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Confiabilidad

0.997

75



Anexo 3: Operacionalizacion de variables

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ) INSTRU ESCALA
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MENTO DE )
ESTUDIO MEDICION
La gestion del talento - Capacitaciones para
_ . el buen desempefio
humano consiste en un Desempefo _ Reconocimiento al 12,34
conjunto de practicas, buen desempefio 5,6,7,8,9,10
Variable | "O'MasY lineamientos | 4 variable gestion Zr:aek:akj)as: equipo
Independient ~ due configuran el del talento humano, desempefio
e marco para que como gl progeso de S
) potencializacion del - Relacion directivos
cualquier sucursal 0 hersonal integrante y colaboradores ordinal
GESTION  fundacién busque la de la institucion, - Condiciones para
DEL integracion y gara el recojcl) de los co:)aboradoref 11,12,13,14
TALENTO _ » atos se empleard contribuyan con la
HUMANO  orientacion de los cuestionario  de Liderazgo organizacion 15,16,17,18,19,2
empleados gestion del talento - Desarrollo de 0 Cuestionari
responsables en el humano, en el cual competencia en los 0 de gestion
. se plantean 40 docentes del talento
interior de la . . . .
reactivos que miden - Trabajo colaborativo humano

organizacion para que

en la organizacion
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puedan verificar sus
tareas de manera
efectiva y eficaz en los
logros de los objetivos
empresariales o
institucionales.
(Chiavenato 1., 2009)

las dimensiones de
la variable.

Planificacion

Reclutamiento y
seleccion del
personal

Planificacion en la
participacion en las
estrategias
organizacionales
Planificacion de la
cultura
organizacional y el
recurso humano
Planificacion de
estrategias para el
logro de metas y
objetivos

Técnicas de
reclutamiento
Informacion de
técnicas internas
Pertinencia del
mecanismo de
seleccion del
personal

21,22,23,24,25,2
6,27,28,29,30

31,32,33,34,35,
36,37,38,39,40
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CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE CLIMA LABORAL

VARIABLES DEFINICION DEFINICION ) INSTRU  ESCALA
DE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
PERACIONAL .
ESTUDIO CONCEPTUAL © Clo MENTO  MmEDICION
Sefiala que es el ambiente 1234
de trabajo es la percepcion Autorrealizacion p[)):)i‘zrsrizlr:; 5,6,7,8,9,10
que tiene el empleado de su
ambiente  de trabajo 'y e Compromiso 11,12,13,14,1
aspectos renombrados con . . Involucramiento 516,17,18,19
) . La variable clima o
ocasiones de consumacion laboral.  son  las laboral 20
personal, involucramiento condiciones en las
Variable i laci Supervision Evaluacion del i
en la tarea asignada, la Qué Se relacionan ° kvaluaciondel ., 593049 Ordinal
D i . ., . los int tesdel trabajo o
ependiente orientacion que recibe, .OS |.n egran esdela J 526,27,28,29,
institucion, para el
relacionada con su afan en empleara c L e Interacciéncon 31,32,33,34,3
i omunicacion . ]
coordinacion con sus otros E:J';S;ITZEQ;I en (17 la jerarquia 536’31’038’39’ Cuesti _
I ) uestionarl
compafieros Y cual se plantean 50 o de Clima
estipulaciones de trabajo reactivos que laboral
- i Condiciones ini i6
que faciliten la obra. Miden las * Administracion 41,42 43,44,4
dimensiones de la  laborales de los recursos  546,47,48,49,
(Palma S. , 2004) variable. 50
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Anexo 4: Carta de presentacion

DECLARACION JURADA

Yo, NIDIA INES SILVA ANCHANTE de Nacionalidsd PERUAMA con dozuments
de identidad N° 215272, de profesion DOCENTE natural del Departamento de

ICA de la Provincia de ICA del distrito de ICA.

Declaro bajo juramento que:

- Haber cumplido en apersonarme vy haberme presentado ante la maxima
sutorided del INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECMOLOGICO
PUBLICO CATALINA BUENDIA DE PECHO, director general (g) M.
SIGIFREDC OSCAR CALLE BEMAVIDES para Iz apiicacion de los instrumentas

y recoger los datos de |z investigacion Gesficn del Takento v Clima Laboral,

Ma sfirmo en lo expresado, en zenal de lo cual firmo el presenta documento en |z

ciudad de ICA, los 07 dias del mes de agosto, ano 2022,

(1= A

Firma
DMI: 21527042
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Anexo 5: Carta de autorizacion emitida por la institucion

INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO

N
W%‘m DBrrondiaw do Poshs”

AUTORTACION D€ PUNIONAMENTO - REVALIOADA MEDIANTE R D 565200580
“ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA®

El que subscribe, Director del Instituto de Educaciéon Superior
Tecnolégico Pablico “Catalina Buendia de Pecho™ expide la presente:

CONSTANCIA

Por la presente hago CONSTANCIA DE LA APLICACION DE
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION titulsda “GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y CUIMA LABORAL EN DOCENTES DEL INSTITUTO DE
EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO CATALINA BUENDIA DE PECHO"
aplicada par el Bach. SILVA ANCHANTE NIDIA INES, durante los dias 26 y 27
de setiembre del presente afio, empleando los pardmelros de investigacion a sus
respectivas variables.

Se expide la presente a solicitud de la inleresada, para los fines que considere

conveniente.
Ica, 04 de octubre de 2021
{ -/‘ a"
(lf
i
4" va/
15 bl O ke Chmancn
Av. Tupac Amaru S/N Teléfono: (056) 232246
Urb. La Paima Grande - ica www.cbp.edu.pe Anexo : 101
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Anexo 6: Consentimiento Informado

Yo, MIDI& IMES SILvA AMCHAMNTE; tengo el sgrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudic gue tiene fines
estrictaments academicos. La investigacion esta relacionada con gestion del talento v clima
lzboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Cataling Buendia de
Pecho lca 2022

Aferrandonocs 2 su woluntad y colsboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentirnisnto.

Acepto libre v voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial v comprende que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algun momento gue considere
propicic hacerlo. También entiendo gue no se otorgara, ni recibira algun pago o beneficio
economico por la participacion.

MOMERE:

FIRMA:

Fecha:
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, NIDIA INES SILVA ANCHANTE; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo{a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la gestion del talento y el clima
laboral en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnolégico Catalina Buendia de
Pecho, lca 2022.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anonimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibira algin pago o beneficio
economico por la participacion.

NOMBRE:

Canlos EnpQue_Evedle HEw 2.

FIRMA@_‘

Fecha: 26/09/ 2021
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, NIDIA INES SILVA ANCHANTE; tengo el agrado de dirigirme 2 usted para saludario(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion esta relacionada con la gestion del talento y el clima
laboral en los docentes del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de
Pecho, Ica 2022.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracion, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgara, ni recibird algin pago o beneficio
economico por la participacion.

NOMBRE:

s ColoFapady I

Fecha: 26/09/ 2021
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, NIDIA INES SILVA ANCHANTE; tengo el agrado de dirigirme a usted para
saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacién
libre en este estudio que tiene fines estrictamente académicos. La
investigacién esta relacionada con la gestién del talento y el clima laboral
en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Catalina
Buendia de Pecho, Ica 2022.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este
documento de consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar andnimamente en este estudio,
cuya informacion otorgada serd manejada de forma confidencial y
comprendo que, en calidad de participante voluntario, puedo dejar de
participar de esta actividad en algin momento que considere propicio
hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algln pago o
beneficio econdémico por la participacién.

NOMBRE:
Josué A. Zavala Barahona

/_
il
FIRMA: W

Fecha: 26/09/ 2021
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, NIDIA INES SILVA ANCHANTE; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con la gestion del talento y el clima
laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de
Pecho, Ica 2022.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anénimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada sera manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:

LisseT Hemt;.\\Aez He.vre'ra.

FIRMA: %7’{%’

Fecha: 26/09/ 2021

85



CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, NIDIA INES SILVA ANCHANTE; tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo(a) muy
cordialmente y al mismo tiempo solicitar su participacion libre en este estudio que tiene fines
estrictamente académicos. La investigacion estd relacionada con la gestion del talento y el clima
laboral en los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Catalina Buendia de
Pecho, Ica 2022.

Aferrandonos a su voluntad y colaboracién, le solicitamos, FIRME este documento de
consentimiento.

Acepto libre y voluntariamente participar anGnimamente en este estudio, cuya informacion
otorgada serd manejada de forma confidencial y comprendo que, en calidad de participante
voluntario, puedo dejar de participar de esta actividad en algin momento que considere
propicio hacerlo. También entiendo que no se otorgard, ni recibird algiin pago o beneficio
econdmico por la participacion.

NOMBRE:
‘
FIRMA:

Fecha: 26/09/ 2021
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PROBLEMA

Problema General

¢Qué relacion existe
entre la gestion del
talento humano y el
clima laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion Superior
Tecnolégico Catalina
Buendia Pecho, Ica
20217

Problemas especificos

PEL. ;Qué relacién
existe entre desempefio
y clima laboral en los

TECNOLOGICO CATALINA BUENDIA DE PECHO, ICA — 2021

OBJETIVO

Objetivo General

Determinar la
relacion  entre la
gestién del talento
humano y el clima
laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion
Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

Objetivos
Especificos
OEl. Estimar la
relacion entre

Anexo 7: Matriz de consistencia
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA LABORAL EN DOCENTES DEL INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR

HIPOTESIS

Hipotesis General

Existe relacion
directa  entre la
gestién del talento
humano y el clima
laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion

Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 20201.

Hipotesis

Especificas

HE1. Existe relacion
directa entre

Variable
independiente:

GESTION
DEL
TALENTO
HUMANO

METODOLOGIA

DIMENSIONES

- Desempefio

- Liderazgo

- Planificacion

- Reclutamiento y

seleccién
personal

del

INSTRUMENTO

N° ITEMS

Cuestionario de
gestién del talento
humano.

Indice de
respuesta:

Totalmente de
acuerdo =5
De acuerdo = 4
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo =3

METODOLOGIA

Enfoque de
investigacion:
cuantitativo

Tipo de investigacion:
es basica, trasversal y
prospectiva

Disefio de
investigacion: No
experimental,
descriptivo
correlacional
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docentes del Instituto
de Educacién Superior
Tecnoldgico Catalina
Buendia Pecho, Ica
20212

PE2. ;Qué relacion
existe entre liderazgo y
clima laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion Superior
Tecnolodgico Catalina
Buendia Pecho, Ica
20217

PE3: ¢{Qué relacion
existe entre
planificacion y clima
laboral en los docentes
del Instituto de
Educacion Superior
Tecnoldgico Catalina
Buendia Pecho, Ica
20217

desempefio y clima

laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion

Superior Tecnologico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

OE2. Estimar la
relacion entre
liderazgo y clima
laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion

Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

OE3. Estimar la
relacién entre
planificacion y clima
laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion
Superior Tecnoldgico

desempefio y clima

laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion

Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

HE2. Existe relacion

directa entre
liderazgo y clima
laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion

Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

HE3. Existe relacién
directa entre
planificacion y clima
laboral en los
docentes del Instituto

Variable
dependiente:

CLIMA
LABORAL

DIMENSIONES

- Autorrealizacién

Poblacidn de estudio:
integrada por 83
docentes contratados
y nombrados.

En desacuerdo =2
Totalmente en
desacuerdo =1

Muestra de estudio: se
considera a 83
docentes contratados
y nombrados del

I.E.S.T. Catalina
Buendia de Pecho, de
Ica.

Muestreo: Censal

INSTRUMENTO

fpingui METODOLOGIA

Cuestionario de
clima laboral.

Técnica de recojo de
informacion.

La encuesta
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PE4: ;Qué relacion
existe entre
reclutamiento -
seleccion del personal
y clima laboral en los
docentes del Instituto
de Educacién Superior
Tecnoldgico Catalina
Buendia Pecho, Ica
20217

Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

OE4. Estimar la
relacion entre
reclutamiento -
seleccion del personal
y clima laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion
Superior Tecnologico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

de Educacion
Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021.

HE4. Existe relacién
directa entre
reclutamiento -
seleccidn del personal
y clima laboral en los
docentes del Instituto
de Educacion
Superior Tecnoldgico
Catalina Buendia
Pecho, Ica 2021

- Involucramiento
laboral

- Supervision

- Comunicacién

- Condiciones
laborales

indice de Instrumentos de
respuesta recojo de
informacion.

Totalmente de
acuerdo =5
De acuerdo = 4
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo = 3

el cuestionario:

Cuestionario de
gestion del talento
humano.

En desacuerdo =2
Totalmente de
acuerdo =1

Cuestionario de clima
laboral

Procesamiento de
resultados.

En el analisis
descriptivo (tablas,
figuras estadisticas,

estadigrafos e

interpretacion)

En el analisis
inferencial, prueba de
Hipotesis segun
corresponda.
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Anexo 8: Validacion de instrumentos

CONSTANCTA DE VALIDACTON DEL INSTRUMENTO

Yo, Marparitz Lujan, cor Documensto Naciosal de [dentidad ° 18149321, de profesion
Abogadz, grado academice Magister, con codige de colegiatura 299, labar que sjerzo
achialmente comoe Docents en la Univerzidad Macional de Trojille

Por medio de la presente hago conmstar gue he revizade con fines de Validacion al
Instrumento denominado CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL,
CUyo proposito es medir el clima laboral, 2 los efectos de su aplicacion a los (docemtas)
del mstitato de educacion supericr tacnalogice Catalina Evendiz de Packo, Ica.

Lusgo de hacer las obzervaclone: pertinemtes a los stems, conchive en las sipuientes

apreciaciomes.
Criterios evaluados Valoracldn positiva Valoracldn negathva
MA (3] BAE)  Af2) FA{1]  MA o)
& Calicad de redaccicn de los [bEms. X
¥. Amplitud del conterdde a evaluar X

2 Claridad semdntica v sintictica ce los X

ibems.
5. Congrueencia con los indicadores. X
10. Coheremica con las dimenskanes. X

Apreciacion total:
MA=Muy adecuado ()
BA=Bastante adecuado [ )
A=Adecuado ()
PA=Poco adecuada ()

No adecuado ()
' Ica, 2 bos 20 dizs del mes de setiembra da 20720

Apellidos v Mombre:: Gladys Marparitz Lujan DN 17350823
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Aparcana Hernandez Jos¢ Carlos con DNI N® 21553760, de profesion Licenciado en
Ciencias de la Educacion, y especialidad de filosofia, psicologia y ciencias sociales con grado
académico de doctor en Educacion, con codigo de colegratura N*0125702, labor que cjerzo
actualmente como docente en la “Universidad San Juan Bautista™.

Por medio dc la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién ¢l Instrumento
denominado CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO, cuyo propésito ¢s medir la gestion del talento humano, a los cfectos de su
aplicacion a los (docentes) del instituto de educacion supenior tecnologico Catalina Buendia
de Pecho, leca.

Lucgo de hacer las obscrvaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracién positiva | Valoracién negativa
MA(4) [BA(3) |A(2) PA(1) [NA(O)
1. Calidad de redaccion de los items. x
2. Amplitud del contenido a evaluar. x
3. Claridad semantica y sintactica de los | x
items.
4. Congruencia con los indicadores. x
S. Coherencia con las dimensiones. x
Apreciacion total:

MA=Muy adecuado (x ) BA=Bastante adecuado ( ) A= Adecuado( ) PA= Poco adecuado

()
No adecuado ( )

Trujillo, a los 21 dias del mes de sctiembre de 2021

Apellidos y Nombres: DNI: 21553760 Fima: ;m

91



CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Aparcana Hermnandez José Carlos con DNI N® 21553760, de profesion Licenciado en
Ciencias de la Educacion, y especialidad de filosofia, psicologia y ciencias sociales con grado
académico de doctor en Educacion, con codigo de colegiatura N°0125702, labor que cjerzo
actualmente como docente en la “Universidad San Juan Bautista™.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion ¢l Instrumento
denominado CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA LABORAL, cuyo propdsito
cs medir ¢l clima laboral, a los cfectos de su aplicacion a los (docentes) del instituto de
educacian superior teenolagicn Catalina Ruendia de Pecho, lea

Lucgo de hacer las obscrvaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguicntes

apreciacioncs.

Criterios evaluados Valoracién positiva Valoracién negativa
MA(4) |BA(3) | A(2) PA(1) |NA(O)
1. Calidad de redaccion de los items. X
2. Amplitud del contenido a evaluar. X
3. Claridad semantica y sintactica de los | X
items.
4. Congruencia con los indicadores. X
S. Coherencia con las dimensiones. X
Apreciacién total:

MA=Muy adecuado (x ) BA=Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado
()
No adecuado ( )

Trujillo, a los 21 dias del mes de sctiembre de 2021

Apcllidos y Nombres: Aparcana Hemandez José Carlos

DNI: 21553760 Fimia: g&

g
900701 (4 Detalon
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CONSTANCTA DE VALIDACTION DEL INSTEUMENTO

Yo, EVE MARIA CAMPOS AYEAF, con DMI M 215360133, de profesion
ADNDNISTRADORA, con codizo de colegiabora CLAD M* 10876, labor que gjerzo
achlments como docente en el Instihsto Superior Temolosico Publico “Catalina
Buendia de Pacho”.
Por medio da 1z presente hape comstar que ke revisado com fimes de Validaciom el
Instmenento deromnmade CUESTIONARIO PARA MEDIE LA GESTION DEL
TALENTO HUMMAND, coyo proposito es madir la gestion dal talents humiemo, a los
efectos de su 2plicadion a lo: (docentes) del mstihto de educacion superior temologico

Catakina Buendia da Pecho, Ira.
Luese de kacer 2= ohsamacions: pertinentss a Jos ttame, conchnvo em las sisuientss
Criterias ovaluadas Valcaacicn positiva Valaraclon negativa
MaAS) | BALS] | AL FA(L] | WA (D)

1. Cabdad de redaccion de by items X

-
N

drnpltud dal contenido 5 evaluar,

N

ES

Claridad samdntica ¢ sintactca de bas | ¥

IS,

4.

Congruencia con los indicadares.

[
=

Coherenda con las dimendones.

o tatal

MA=Nry adecuado ()
EA=Eastants adecuada )
A=Adeoaado [ ]
PA=Poco adecuado | )
Mo adecuado | )

Apellidos v Nombres: CAMBOS AYEAR EVE MARTA

LMI: 21560155
Fimma

Tz, 2 Jos 20 dizas del mes de setiembre ds 2020
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Anexo 9: Imagen del porcentaje de turnitin

GESTION DEL TALENTO Y CLIMA LABORAL EN DOCENTES DEL
INSTITUTO DE EDUCACION SUPERIOR TECNOLOGICO
CATALINA BUENDIA DE PECHO ICA 2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

13x 13« 5« 11x

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEMTES PRIMARIAS

repositorio.uct.edu.pe 3%

Fuente de Internet

H

repositorio.ucv.edu.pe 3
Fuente de Internet %

=]

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 3%

Trabajo del estudiante

]

Submitted to Universidad Alas Peruanas 2%

Trabajo del estudiante

B

hdl.handle.net /
Fuente de Internet %

repositorio.autonomadeica.edu.pe /
Fuente de Internet %

repositorio.une.edu.pe “
Fuente de Internet %




