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RESUMEN

La préactica y adaptacion de las instituciones por seleccionar a su personal y hacer
que su estructura organizacional opere de la manera mas 6ptima posible ha generado un
quebrantamiento en el ambiente laboral de su personal, por lo que nuestra investigacion
tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento
Humano y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir, 2021.

La metodologia utilizada fue la investigacion cuantitativa de tipo relacional con
método hipotético, deductivo y el disefio fue correlacional de corte transversal utilizando
como técnicas de recoleccion de datos a la encuesta y como instrumento un cuestionario
aplicado a los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01, y que cumplen
con los criterios de inclusion durante el periodo marzo - diciembre del 2020.

De los resultados se concluye sobre la base de los hallazgos encontrados, la
existencia de una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01 con un
valor de p#0, p=0.706. Por lo que, a mejor Gestion del Talento Humano, existird un mejor
Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01,
El Porvenir 2021.

Palabras Clave: Gestion del Talento Humano, Clima Organizacional, desempefio
laboral.
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ABSTRACT

The practice and adaptation of the institutions to select their staff and make their
organizational structure operate in the most optimal way possible has generated a
breakdown in the work environment of their staff, so our research had the general
objective of determining the relationship that exists between the Management of Human
Talent and the Organizational Climate in the collaborators of the Local Educational
Management Unit 01, El Porvenir, 2021.

The methodology used was quantitative research of a relational type with a
hypothetical, deductive method and the design was cross-sectional correlational using the
survey as data collection techniques and as an instrument a questionnaire applied to the
collaborators of the Local Educational Management Unit 01, and inclusion that meet the
criteria of during the period March - December 2020.

From the results, it is concluded based on the findings found, the existence of a
significant relationship between the Management of Human Talent and the
Organizational Climate in the collaborators of the Local Educational Management Unit
01 with a value of p#£0, p= 0.706. Therefore, the better Management of Human Talent,
there will be a better Organizational Climate in the collaborators of the Local Educational
Management Unit 01, El Porvenir 2021.

Key Words: Human Talent Management, Organizational Climate, job performance.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En el mundo, actualmente el clima organizacional es considerado uno de los aspectos
intangibles mas importantes en las organizaciones, y a la vez el mas descuidado. El
abandono de este aspecto viene desencadenando diversos problemas que, por su
magnitud, repercuten en la productividad organizacional. Segun el estudio Preparing for
take-off, la cifra de rotacion de personal a nivel mundial aument6 23% entre el 2013 y el
2018 (Acsendo, 2018).

Estudios internacionales recientes, realizados en el &rea de talento humano, se hace
énfasis en el significado de la gestién y su impacto social tanto en el sector real como en
sus medios externos, y la escasez de talento a nivel mundial, alcanzando el valor mas alto
de estos ultimos doce afios, representando el 45%. Ante las necesidades de nuevas
habilidades, fuerza laboral que envejece, endurecimiento del mercado laboral, situaciones
politicas, econdmicas y sociales que atraviesan las organizaciones, por lo que es necesario
desarrollar estrategias que le permitan a la empresa desde el talento humano, poder
consolidar sus metas (ManpowerGroup, 2018).

En América Latina, el gran desafio de las empresas, en términos de gestion de recursos
humanos, es asumir el reto de mejorar el clima organizacional en un entorno de
incertidumbre y de cambios constantes, como el que vivimos; aun méas con las barreras
de comunicacion existentes; y, por no encontrarnos en el mismo espacio fisico y solo
contar con medios digitales para recibir el feedback de nuestros equipos (Mandomedio,
s.f.).

Estudios actuales sobre el Clima Laboral en el teletrabajo durante la crisis, se
identificaron muchos indicadores de valor como que el 55% de profesionales perciben un
buen clima laboral en sus empresas, frente a un 23% que considera que se ha vuelto mas
tenso y con menor comunicacion; y aqui debemos enfocarnos en como las empresas
revertiran los efectos de una crisis en estado animico y el desempefio de sus colaboradores
(Mandomedio, s.f.).

En el Perq, el capital mas importante de cualquier organizacion es el talento humano,
éste, puede llegar a afectar hasta en un 20% la productividad de la empresa dentro de un
clima laboral inadecuado. En el Tercer Seminario de Aptitud sobre las nuevas tendencias
en cultura y clima laboral; se resaltd que el 81% de los trabajadores peruanos considera

que el clima laboral es muy importante para su desempefio en la organizacién (El Peruano,
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2018).

Segln EI Peruano (2018) Zumaeta afirma que un ambiente laboral positivo se trabaja
muchisimo mejor. Mantener a un empleado motivado en el trabajo no es solo una cuestion
monetaria, sino también una combinacion de diversos elementos.

A nivel local después del anuncio del inicio de las actividades escolares a partir el 6
de abril de 2020 (después de haber sido postergado en dos oportunidades por la pandemia)
por parte del ministerio de educacion; esto implicé retomar las actividades laborales tanto
de las instituciones educativas como de las Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL),
quienes tienen como responsabilidad la conduccion de los sistemas administrativos de
planificacién, presupuesto, racionalizacion y estadistica, asi como de las APAFAS y los
procesos del sistema de informacion de las mismas. La modificacion que acompario dicho
anuncio fue que el trabajo se desarrollaria de forma remota (Ministerio de educacion,
2020).

La provincia de Trujillo cuenta con 4 Unidades de Gestion Educativa Local (UGEL),
para nuestra investigacion se ha considerado a la Unidad de Gestion Educativa Local
(UGEL) 01- EI Porvenir que tiene como ambito la jurisdiccién de los distritos de El
Porvenir, Simbal, Laredo, Poroto y parte de la provincia de Otuzco, como objeto de
estudio.

Esta Institucion ha venido adaptandose a esta nueva forma de operar; presentandose
limitaciones e inconvenientes y un inadecuado manejo de sus recursos causando excesos
de trabajo, estrés laboral, desmotivacion, una visible debilidad en el liderazgo, que ha
generado un Clima Organizacional inadecuado; trayendo como consecuencias bajas en la
productividad, insatisfaccién laboral y un rendimiento laboral inadecuado.

En ese sentido la presente investigacion rescata la problematica antes expuesta y
pretende identificar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional en colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01- El

Porvenir.

13



1.2. Formulacion del problema
1.2.1.Problema general
¢Qué relacion existe entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional

en los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01, El Porvenir 2021?

1.2.2. Problemas especificos

a. ¢Qué relacion existe entre la Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del
talento y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir 2021?

b. ¢Qué relacion existe entre la Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva
y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa
Local 01, El Porvenir 20217

c. ¢Qué relacién existe entre las Actividades orientadas a mejorar las habilidades y
actitudes del trabajador y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad
de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 20217

d. ¢Qué relacion existe entre la Evaluacion del desempefio de todo el personal y el Clima
Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 20217

1.3. Formulacién de objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

OL1. Identificar la relacion que existe entre la Proyeccion estratégica y planeacion de la
retencion del talento y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

O2.1dentificar la relacion que existe entre la Capacidad de atraer y contratar talento de
forma efectiva y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

O3 Identificar la relacion que existe entre las actividades orientadas a mejorar las

habilidades y actitudes del trabajador y el Clima Organizacional en los colaboradores

14



de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir 2021.

O4 Identificar la relacion que existe entre la Evaluacién del desempefio de todo el personal
y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa
Local 01, El Porvenir 2021.

1.4. Justificacion de la investigacion

= Justificacion Teodrica
Con la investigacion, se logro contrastar conceptos relacionales a la Gestion del Talento
Humano, orientados a entidades estatales, alineados a los estdndares y normativas
nacionales.

= Justificacion Practica
La investigacion beneficiara a los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
01, El Porvenir, ya que les permitira mejorar la Gestion del Talento Humano y servira de
guia procedimental para las diferentes areas académicas en las cuales se deseara realizar
estudios similares.

= Justificacion Social
La investigacion beneficia a futuras investigaciones ya que, con los resultados obtenidos
se demuestra la relacion entre la Gestion del Talento Humano y el clima organizacional,
esto les permitira mejorar a través de capacitaciones y brindar un mejor servicio a la
sociedad.

= Justificacién Metodoldgica
Brindard un mejor soporte metodoldgico para actividades organizacionales que buscan
mejoras en su clima organizacional. La investigacién, ayudara a la creacion de una guia
de aplicacion de la Gestion del Talento Humano para mejorar el clima organizacional en

colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Nivel Internacional

Rios (2020) realizé un estudio titulado: “Propuesta de modelo de gestidn del talento
humano para empresas del sector de comercializacion de reactivos de laboratorio e
insumos médicos Caso: Biopromed Cia. Ltda.” en la ciudad Quito del pais Ecuador.
El objetivo general del estudio fue “desarrollar una propuesta para la gestion del talento
humano para empresas del sector de comercializacion de reactivos de laboratorio e
insumos médicos. Caso: Biopromed Cia. Ltda., que permita disefiar un manual de
funciones, reglamento interno y un esquema del orgéanico funcional para mejorar la
gestiéon del talento humano”; la metodologia que se utilizd fue de tipo descriptivo-
explicativo. La técnica utilizada fue la encuesta. Y los resultados obtenidos determinaron
conveniente apoyar a la compafiia, con varios formatos que mejoren la gestion del talento
humano y su informacion pueda ser documentada para la toma de decisiones acertadas,
dichos formatos fueron disefiados en el presente documento acorde con la realidad de

Biopromed Cia. Ltda.

Sanchez (2020) realiz6 un estudio titulado: “Modelo de Gestion del Talento Humano
para el fortalecimiento del desempefio laboral de los trabajadores de Sanbel Flowers Cia.
Ltda.” en la ciudad Latacunga del pais Ecuador.

El objetivo general del estudio fue “diagnosticar la situacion actual en torno al desempefio
laboral en la empresa” (p. 39). La metodologia que se utiliz6 fue de tipo mixta. Las
técnicas utilizadas fueron la observacion, entrevistas y encuestas. Y los resultados
obtenidos demuestran que una empresa realmente comprometida con la GTH por
competencias deberia estar minimamente preocupada por gestionar esta actividad
observando a sus colaboradores desde la integralidad, o en otros términos procurado que
su estado fisico, mental, emocional y espiritual se encuentre lo més equilibrado posible,
mediante la implementacion de condiciones estructurales, de mobiliario, econémicas, de
incentivos, de promocion que motiven al comprometimiento con la empresa y su propio

crecimiento.
Gonzélez (2019) realizd un estudio titulado: “Influencia de la gestidon del talento

humano en la rotacion de personal de la Empresa Reckrear S.A.S.” en la ciudad Pereira

del pais Colombia.
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El objetivo general del estudio fue “relacionar la gestién del talento humano con la
rotacion de personal en la empresa Casino Reckrear S.A.S en Pereira” (p. 12). La
metodologia que se utilizo fue de tipo mixta y con enfoque descriptivo y relacional. La
muestra estuvo constituida por 40 individuos. Las técnicas que se utilizaron para
recolectar informacion fueron encuestas, entrevistas y analisis de contenido documental.
La investigacion sefiala que la rotacion de personal ocurre a pesar de las buenas
estrategias percibidas por los colaboradores hacia la gestion del talento humano, por lo
que surge la necesidad de averiguar la influencia de sus estrategias de gestion del talento
humano para prevenir la rotacion de personal, teniendo en cuenta que el indicador de la

entrada y salida de trabajadores es muy alto.

Herrera (2019) realiz6 un estudio titulado: “Influencia del clima laboral en el
desempefio de los servidores publicos de la Subdireccién Nacional de Gestion de Talento
Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada en la ciudad de
Quito” en la ciudad Quito del pais Perd.

El objetivo general del estudio fue “fomentar un ambiente de trabajo en equipo en la
Subdireccion Nacional de Gestion de Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social), que apoye la gestion de la administracién, asi como el desempefio
optimo y el desarrollo profesional de los servidores publicos del area.” (p. 84). La
metodologia que se utiliz6 fue con un enfoque mixto, de tipo exploratorio y descriptivo,
y utiliza la correlacionalidad. La muestra estuvo constituida por 30 individuos. La técnica
utilizada fue la encuesta estructurada. Y los resultados obtenidos han sido que el personal
de la Subdireccion Nacional de Gestion de Talento Humano del IESS se encuentra
motivado y orgulloso de pertenecer al rea 'y a la Institucidn, sin embargo, dichos aspectos

no son generados por los niveles directivos medios y altos.

Meza (2018) realiz6 un estudio titulado: “Clima organizacional y desempefio laboral
en empleados de la Universidad Linda Vista - México” en la ciudad Chiapas del pais
México.

El objetivo general del estudio fue “identificar el nivel en el que se encuentra el clima
organizacional de la Universidad Linda Vista, en Chiapas, México y constatar como 4
este influye en el desempefio laboral de sus empleados” (p. 3). La metodologia que se
utilizo6 fue de tipo empirico, cuantitativo y transversal. La muestra estuvo constituida por

100 empleados de la Universidad. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Y los
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resultados obtenidos han sido r =. 569, p = .000, es decir existe una correlacion positiva
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo que permite inferir
que, cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los

empleados tendran un mejor desempefio laboral.

Nivel Nacional

Apaza (2018) realizaron un estudio titulado: “Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa Local de
Azéngaro — 2017” en la ciudad de Puno del pais Peru.
El objetivo general del estudio fue “determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Azangaro - 2017 (p. 38). El disefio que se utilizé fue
descriptivo — correlacional, el tipo fue no experimental. La muestra estuvo constituida por
35 trabajadores administrativos. El instrumento que se utilizé fue el cuestionario. Y los
resultados obtenidos han sido aplicado a la formula p=0.036 < 0=0.05 => se rechaza la
Ho y se acepta la Hi, por tanto, significa que el clima organizacional se relaciona con el
desempefio laboral, para un 95% en un nivel de confianza, es decir existe una relacion
directa y significativa entre las variables del clima organizacional y desempefio laboral

realizado.

Begazo (2018) realiz6 un estudio titulado: “Clima Organizacional y Gestion del
Talento Humano al interior del Colegio Santa Rosa de Viterbo - periodo 2017” en la
ciudad Arequipa del pais Peru.

El objetivo general del estudio fue “determinar si el clima organizacional percibido por
los trabajadores del Colegio Santa Rosa de Viterbo permite la gestidn el talento humano”
(p. 8). La metodologia que se utilizo fue de tipo correlacional - transeccional con disefio
no experimental. La muestra estuvo constituida por 64 trabajadores. Los instrumentos que
se utilizaron fueron cuestionarios. Y los resultados obtenidos han sido que el Clima
Organizacional se encuentra en un nivel medio en las nueve dimensiones investigadas,
considerando que las que se encuentran en un nivel medio de 50% es la dimensién
Identidad. Asimismo, no se cuenta con los procesos debidamente estandarizados
dificultando la Gestion del Talento Humano, por lo que no existe relacion entre las dos

variables.
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Chunga (2018) realizaron un estudio titulado: “Clima organizacional y desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Union Sechura,
Per0” en la ciudad Piura del pais Peru.
El objetivo general del estudio fue “determinar si el Clima Organizacional se relaciona
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Bellavista
de la UnionSechura-2018” (p. 46). El disefio que se utilizd fue de tipo de tipo no
experimental, correlacional y transversal. La muestra estuvo constituida por 40
trabajadores. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos
han sido r = 0.871 y p_valor = 0.000, indicando la correlacion positiva muy alta y
significativa entre las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Naccha (2018) realiz6 un estudio titulado: “La gestion del talento humano y el clima
organizacional en la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de
Salud 2017” en la ciudad Lima del pais Peru.

El objetivo general del estudio fue “determinar la relacion de la Gestion del Talento
Humano y el Clima Organizacional en la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de Salud” (p. 74). La metodologia que se utiliz6 fue de tipo no
experimental, transeccional correlacional. La muestra estuvo constituida por 110
servidores. El instrumento que se utilizo fue el cuestionario. Y los resultados obtenidos
determinan que la productividad de la gestion del Talento humano se relaciona
positivamente con el Clima Organizacional en la Oficina General de Gestion de Recursos
Humanos del Ministerio de Salud. Es decir, que el cumplimiento de las tareas asignadas;
del trabajo dentro de la organizacion; de acuerdo al volumen programado; teniendo en
cuenta las metas establecidas; y los objetivos de la organizacion se relacionan

positivamente con la gestion por competencias.

Rojas y Vilchez (2018) realiz6 un estudio titulado: “Gestion del talento humano y su
relacién con el desempefio laboral del personal de Sagrado Corazén de Jesus, Lima, Per(”
en la ciudad Lima del pais Perd.

El objetivo general del estudio fue “determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de
Jesus, Lima, enero 2018” (p. 14). La metodologia que se utiliz6 fue cuantitativa. La
muestra estuvo constituida por 50 individuos. El instrumento que se utilizd fue el

cuestionario. Y los resultados obtenidos han sido de p=0,000, es decir existe
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estadisticamente una relacion significativa entre las variables gestion del talento humano

y el desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazon de Jesus.

Nivel Local

Meza (2020) realiz6 un estudio titulado: “Gestion del talento humano por
competencias y desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local 02-La Esperanza, Per(” en la ciudad Trujillo del pais Peru.
El objetivo general del estudio fue “determinar la relacion entre la GTH por competencias
y desempefio laboral de los colaboradores de la UGEL 02-La Esperanza, 2019 (p. 12).
La metodologia que se utilizd fue deductiva descriptiva con un tipo de estudio no
experimental y disefio correlacional de corte transversal. La muestra estuvo constituida
por 38 colaboradores. El instrumento que se utilizé fue el cuestionario de tipo Likert. Y
los resultados obtenidos con Rho de Spearman equivalente a 0.611 y el p-valor
equivalente a <0,001, a un nivel de significancia del 1 %, es decir existe correlacion
positiva de grado considerable muy significativa entre las variables gestion del talento

humano por competencias y desempefio laboral de los colaboradores.

2.2. Bases tedrico cientificas
2.2.1. Gestion del Talento Humano

Es un conjunto integrado de procesos de la organizacion, disefiados para atraer,
gestionar, desarrollar, motivar y retener al personal de la organizacién (Chiavenato,
2009).

Desarrolla e incorpora a los integrantes de la organizacion y conlleva a la conservacion
de los colaboradores dentro de la empresa. Se focaliza en destacar a las personas con alto
potencial dentro de su puesto de trabajo.

Ademas, conlleva a las préacticas y politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico se
trata de reclutar, evaluar, capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo
para los empleados de la compafiia.

La principal finalidad es el mantenimiento y mejora de las relaciones personales entre
los directivos y trabajadores de la organizacion en todas las areas. (Majad, 2016)

Entre los principales objetivos se encuentran:
= Garantizar la eficacia y un maximo desarrollo de los recursos humanos.

= Promover el alcance de los objetivos de la organizacion.
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Identificar y satisfacer las necesidades de los trabajadores en la organizacion.
Crear un equilibrio entre los objetivos de los trabajadores y los de la organizacion.
Inculcar la colaboracion y trabajo en equipo en toda la organizacion.
Dotar a la organizacion de trabajadores calificados y motivados.

2.2.1.1. Ventajas de la Gestion del Talento Humano

Existen muchas ventajas para las organizaciones que gestionan el talento de su

personal.

Mejoramiento ininterrumpido en el logro de objetivos, llegando a una mayor eficacia
y eficiencia.
Reduccion de la brecha de competencias requeridas por la organizacion.
Fomentacion de una cultura de consecucion en los objetivos organizacionales con un
rendimiento superior.
Mayor satisfaccion laboral por parte de los trabajadores.
Mejoramiento de la cultura organizacional y buen clima laboral.
Disminucion de la rotacion de personal y aumento significativo de la retencion del
talento.

2.2.1.2. Procesos de la gestion del talento humano

Se debe identificar, mapear los requerimientos y realizar un seguimiento permanente

al estado de satisfaccion con base en la prioridad de la organizacion para adaptar un

modelo de gestién (Chiavenato, 2009).

Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento.

Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva.

Incorporacion a la empresa convirtiendo a los miembros mas productivos dentro de
la organizacion.

Desarrollo e implementacion para el logro de los objetivos.

Evaluacion del desempefio de todo el personal.

Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del trabajador, los
trabajadores que se contratan en una empresa pueden estar bien capacitados, pero se
necesita realizar actualizaciones constantemente, ademas esto no solo apunta a la
adquisicion de nuevos conocimientos, sino al desarrollo de habilidades personales
que contribuyan a mejorar las capacidades de los miembros de la organizacion.
Establecimiento de metas y planes que guarden relacion con los objetivos y logros.
Creacion de métodos para reconocimiento y motivacién del personal que contribuye

al éxito de la organizacion, es importante ya que se trata de recompensas que motivan
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a los trabajadores, esto no es solo aumento de sueldos, si no que incluye beneficios
sociales, recreativos, entre otros.

= Fomentar un ambiente de trabajo acogedor y una cultura organizacional de alta
retencion.

2.2.1.3. Proyeccion estratégica y planeacion de retencién de talento

Para Browell (2002) retencion del personal simboliza conservarlos para ademéas no
permitir trabajen en la competencia.

Del mismo modo expresa la Harvard Business School Press (2006) que, la retencion
surge cuando se reconoce el talento, y tener la intencion como empresa de desarrollar las
relaciones, a traves de la confianza y el respeto, sintiendo orgullo por los avances de sus
empleados, creando un espiritu de identidad del equipo, y motivandolos a continuar en el
largo y constante proceso de aprendizaje

BHP Billiton (2012, citado en Figueroa, 2014) argumenta que, para alcanzar grandes
metas empresariales es importante:

“Dar confianza a sus empleados, llevar a cabo, entre sus colaboradores, un trabajo
colaborativo y en equipos y escuchar y valorar las opiniones de los demas, ya que
esto demuestra apertura, fomentando discusiones transparentes y promoviendo la
diversidad de ideas, género y experiencia” (p. 67).
Sin embargo, Bargsted (2011) plantea tres elementos estratégicos para disefiar e
implementar en la retencién del talento humano:

1. Cambios en el desarrollo de trabajo, es decir y se hace hincapié en la implementacion
de herramientas tecnoldgicas, que evidentemente permite realizar de forma mas
sencilla trabajos complejos.

2. Cambios en las relaciones laborales, desarrollandose en legal, derechos y deberes del
empleado y empresa; y, psicoldgico; expectativas de cada uno con respecto al otro.

3. Précticas de Recursos Humanos, es decir, planificacion de estrategias de planes de
carrera.

2.2.1.4. Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva

La Gestion del Talento Humano inicia con un proceso de reclutamiento y seleccion
que permite conocer cuéles son las motivaciones y expectativas de los aspirantes ha
determinado puesto de trabajo de interés. Este proceso tiene como objetivo determinar si
la vision de del aspirante es congruente con la visién de la empresa. Otro aspecto a

conocer son las escalas salariales, estas van acorde a las competencias del puesto de
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trabajo, aspecto clave en la motivacion y con ello la retencion del personal apto (Figueroa,
2014).

Castillo y Daza (2011) explican que la estrategia de las empresas de atraer talentos y
trabajar en su permanencia es necesario, sin embargo, también se debe sumar importancia
al hecho de saber utilizarlos de la mejor manera, es decir, consiste en una suma de trabajo
en equipo en un ambiente democratico; siendo asi este proceso solo el primer paso.

Ecopetrol (2013) realiza un estudio en el que clasifica 5 etapas: bulsqueda,
preseleccion, evaluacion, seleccion y vinculacion o promocion de la persona que cumpla
con el perfil establecido. Es por ello que, se necesita de las empresas una descripcion
detallada de los cargos, los roles y responsabilidades para el cumplimiento de los
objetivos empresariales.

2.2.1.5. Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del
trabajador

Hoy en dia, la informacion que surge constantemente obliga a informarnos de lo que
sucede y los cambios que provoca. Es asi que, Jamaica (2015) menciona a la capacitacién
porque asegura el desarrollo de un &rea en especifico y méas adn el éxito de la
organizacion. Es decir, se le califica como una actividad planeada, cuya organizacién
nace de notables necesidades de una organizacion, por lo que se inclina hacia el cambio
en conocimientos, habilidades y actitudes del servidor (Siliceo, 2004).

La capacitacion es una inversion a largo plazo. La importancia de la capacitacion
interna en las entidades consiste en convertirlas en base a un caracter competitivo y que
cumplan las expectativas de la demanda a la que asisten. Es asi que, Jamaica (2015)
plantea cuatro etapas para una adecuada capacitacion:

1. Deteccidn de las necesidades de capacitacion
2. Planeacidn de la capacitacion
3. Ejecucidn de los programas de capacitacion
4. Evaluacion, control y seguimiento de la capacitacion.
2.2.1.6. Evaluacion del desempefio de todo el personal

Gil ét al. (s.f.) la considera como una herramienta de gestion, la cual permite medir el
desempefio del servidor dentro de la mision institucional y principalmente su funcion
delegada con el objetivo de generar un valor agregado a las entidades.

Esta herramienta de apreciacién de desempefio esta en basada en evidencias que
demuestran: las competencias del servidor, y la toma de decisiones relacionadas con la

permanencia del servidor, ademas de su propio crecimiento profesional.

23



Esta herramienta permite mejorar los resultados del talento humano, y se plantea tres
objetivos: permitir la medicién del potencial humano, trata al talento humano como una
ventaja competitiva, y ofrece oportunidades de crecimiento a todos los servidores.

2.2.2.Clima Organizacional

Chiavenato (2000) precisa que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por
los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los servidores.

Adicionalmente, Méndez (2006) establece que el clima organizacional ocupa un lugar
destacado en la gestion de las personas y en los Gltimos afios ha tomado un rol protagénico
como objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan
identificarlo y utilizan para su medicién las técnicas, el analisis y la interpretacion de
metodologias particulares que realizan consultores del area de gestiobn humana o
desarrollo organizacional de la empresa.

2.2.2.1. Caracteristicas
Se han identificado varias caracteristicas: (Pedraza, 2018)
+ Entorno donde se desempefia la organizacion, interno o externo.
« Interpretacién de circunstancias de la organizacion por parte de todos los miembros.
 Estructuras e integrantes de las organizaciones cambiantes.
2.2.2.2. Partes del clima organizacional

Dentro de la organizacion se encuentran diversas partes que conforman el clima
organizacional (Quifionez, ét al., 2015).

a. La estructura, que representa la percepcion de los miembros de la organizacion sobre
las normas, procedimientos, obstaculos, limitaciones propias.

b. La recompensa, representa la percepcion sobre la recompensa recibida por la tarea
realizada.

c. Laresponsabilidad, representa la percepcion de los miembros de la organizacion sobre
la autonomia en la toma de decisiones.

d. El desafio, refiere a los riesgos afrontados en el desarrollo de los objetivos de la
organizacion.

e. Las relaciones, refiere al ambiente de trabajo, buenas relaciones entre directivos y
demas miembros de la organizacion.

f. La cooperacion, refiere al apoyo mutuo tanto por parte de los directivos como de los

demas miembros de la organizacion.

24



2.2.2.3. Factores influyentes en clima organizacional

En un clima organizacional influyen ciertos factores que son determinantes para que
este se torne bueno o malo (Quifionez, ét al., 2015).

+ Lidery estilo de liderazgo
* Relaciones entre personal y jefes
+ Relaciones entre compafieros de trabajo
« Comunicacion interna y externa
+ Condiciones de trabajo
+ Politica salarial
» Motivacion de la organizacion
* Reputacion de la organizacion
+ Factores personales
2.2.2.4. Relacion entre personal y jefe

En el mundo laboral, las personas se encuentran relacionadas necesariamente con otras
personas, con quienes deben aprender a dialogar, debatir y solucionar determinados
asuntos por el bien de la entidad en la que laboran, todo ello en un ambiente donde prime
la armonia y pacifismo (Dalton ét al., 2007).

Es por ello que, la Society for Human Resources Management [SHRM] (2016)
menciona factores influyentes en el servidor, siendo una de ellas la confianza que debe
surgir —dentro de un ambiente laboral adecuado— entre servidores y jefes, determinada
como la creencia entre dos 0 mas personas para dejar en manos de uno de ellos la
realizacion correcta de un asunto importante para la entidad; de la misma forma se
considera al respeto pulcro a las ideas propuestas por los servidores a los jefes, debido a
la confianza que ponen los jefes en sus servidores, también es necesario el respeto para
con sus ideas y/o proyectos que expongan ante determinada situacion, y por Gltimo
prioriza Hernandez ét al. (2020) por la buena comunicacion que debe existir entre el jefe
y sus servidores para lograr una buena percepcion del servidor y también de la demanda
empresarial. Snell y Bohlander (2013), también aportan mencionando la importancia de
las remuneraciones como un eje estratégico, y es el hecho de recompensar a los servidores
por su desempefio, capacidad de los servidores para lograr con eficiencia su trabajo y
obtener beneficios.

2.2.2.5. Relacién entre comparieros de trabajo
Segun Greer (1996, citado en Morillo, 2006) describe a un grupo como agregado de

individuos dentro de un estado de interdependencia funcional donde se comparte
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mediante la comunicacion. Es decir, dentro de una entidad no es posible que un solo
individuo tenga la capacidad de por si solo funcione correctamente dicha entidad, esto
debido a que en toda institucidn de cualquier indole resulta vital y necesaria la presencia
de grupos para lograr alcanzar objetivos organizacionales. De la misma forma, Oliveros
(1994, citado en Morillo, 2006) desarrolla que, segun estudios realizados por él se expone
que el efecto grupal es de gran utilidad, asi también para el desempefio y productividad
de la entidad. Sin embargo, cabe mencionar que este efecto grupal que mencionan los
autores es vital siempre y cuando exista compafierismo, comunicacion, apoyo mutuo
entre todos los servidores, a raiz de vinculos afectivos.
2.2.2.6. Comunicacién internay externa
2.2.2.6.1. Comunicacion interna

El termino de comunicacion interna a lo largo de los afios ha ido renovandose,
haciendo un paso desde el enfoque informativo, el cual buscaba la comprension de la
organizacion; hacia el contributivo, que reconoce Util la participacion del servidor en las
decisiones institucionales, es decir genera valor dentro de la estructura de la empresa.

Por lo que la nueva comunicacion interna tiene el objetivo de hacer participes a los
servidores de la entidad, exhortdndoles a opinar, contrariar y sugerir; haciéndolos parte
de la comunicacion que surge en una empresa. En otras palabras, este enfoque apuesta
por la complementariedad entre empresa y servidores, vinculando el trabajo profesional
individual con los objetivos de la empresa, la dedicacion, fusion que mejorara la
productividad y con ella, el éxito de la organizacion (Vizcaya ét al., 2017).

2.2.6.2. Comunicacion externa

Saco ét al. (2006) definen a la comunicacion externa como aguella transmision de
informacidn fuera del lugar de la empresa, informacién dirigida a un publico como grupos
de interés, prensa, consumidores, entre otros. En términos generales, se entiende por
comunicacion externa al proceso dirigido a personas desligadas directamente de la
empresa; comunicacion que surge mediante la utilizacion de los medios masivos.

Por otro lado, Lopez (2007) menciona que el surgimiento de la comunicacién externa
se da producto de la necesidad de la propia entidad por interrelacionarse con diferentes
publicos externos, debido a que sin este accionar su produccion se tornaria debilitada,
definicion que también la califica como comunicacion comercial, ya que la emision de

estos mensajes surge con caracter publicitario.
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Después de ello, cabe mencionar a Parrefio ét al. (2003) quienes describen a la
comunicacion comercial como el proceso de emision de su oferta al receptor, y este Ultimo
interpretara y respondera a esa oferta, ya sea de forma positiva o negativa.

Desde el aspecto social, y dejando en lineas anteriores el aspecto comercial, es
necesario retomar la opinién de Lopez (2007) quien menciona que el objetivo
fundamental de la comunicacion externa es la proyeccion de una buena imagen
corporativa y exponer en ella la actividad propia, productos o servicios al publico externo
de la institucion o unidad; dirigida a sus superiores, asociaciones locales, centros
formativos, lideres politicos, entre otros.

2.2.7.Condiciones de trabajo
También reconocidas como caracteristicas que ayudaran en el crecimiento del
servidor, Abrajan ét al. (2009) menciona las siguientes:
= Ingreso (forma de pago)
» Tiempo (horario de trabajo, descansos)
= Prestaciones (vacaciones, aguinaldo, transporte, servicios médicos, uniforme)
= Capacitacion (para desempefiar el puesto)
= Oportunidades de desarrollo (de ascenso)
= Seguridad y limpieza (limpieza y ordenamiento del area de trabajo)
= Bienestar (instalaciones sanitarias, suministro de agua potable, comedor)
= Incentivos (en efectivo o motivacionales)
= Carga de trabajo
2.2.8.Beneficios de un buen clima organizacional

Cuando el clima laboral es bueno trae consigo consecuencias positivas, tanto dentro
como fuera de la organizacidn, como estas ventajas se encuentra el logro, la afiliacion, el
poder, la productividad, la satisfaccion en el trabajo, la integracion, la retencion de
talentos, mejor reputacion de la organizacion, mejor adaptacion a entornos competitivos
y enfrentamiento a los cambios, ademas de que se consiguen los resultados propuestos.

Al contrario, cuando el clima laboral se torna malo, las consecuencias de ello son la
inadaptacion, mayor absentismo, la baja productividad, el malestar en el trabajo, falta de
implicancia por la organizacion y los miembros, ademas de una mala imagen de esta
(Pedraza, 2018).

2.2.9.Medicién del clima organizacional
La herramienta mas utilizada para esta medicion es la encuesta, que consta de

cuestionarios con preguntas cerradas, escalas de satisfaccion Likert, realizarlas con
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frecuencia y combinarlas con entrevistas donde los miembros desarrollen e intercambien

opiniones (Quifionez ét al., 2015).

2.3. Definicion de términos basicos

1.

10.

11.

12.

13.

Capacitacion: establecida como la inversion debidamente planificada de una entidad
para contribuir constantemente a potenciar el recurso humano (Barrios, 2012).

. Clima organizacional: buen ambiente —normalmente laboral- en el cual existe por

parte de sus miembros, la capacidad para producir y brindar opciones optimas de
desarrollo (Fiallo ét al., 2015).

Competencia: Cualidad/capacidad del ser humano para obtener un proposito (Gil,
2015).

Comunicacién organizacional: proceso de transmision de distintas ideas entre las
personas para llevar a efecto la correcta aplicacion de determinado proyecto (Orellana,
2019).

Condiciones de trabajo: Conjunto de caracteristicas del entorno laboral donde se
desempefia la prestacion del servicio dependiente (Serkovic, 2018).

Desarrollo organizacional: proceso que atraviesan las entidades para llegar a
perfeccionar su gestion interna (Orellana, 2019).

. Desempenio laboral: capacidad del servidor para producir de manera eficiente dentro

de la entidad (Rodriguez, 2020).
Estructura organizacional: modo en el que se distribuyen funciones de acuerdo al

perfil del individuo dentro de una entidad (Quiroa, 2020).

. Gestion del talento humano: cometido integrado por procesos destinados a la

organizacion, desarrollo, motivacion para obtener la retencion de su personal (Pérez,
2021).

Gestion  educativa:  servicio  conformado  por técnicas,  instrumentos
y procedimientos adecuados para los recursos de la entidad (Sablich, 2017).
Liderazgo: habilidad para influenciar positivamente sobre la manera de pensar y/o
actuar de las personas (Fernandez, 2020).

Organizacion: accion de determinadas personas utilizando recursos de alcance
institucional para lograr terminantes objetivos. (Roldan, 2017).

Productividad laboral: medida de eficiencia en el trabajo, es decir calcula la

eficiencia (Verona, 2019).
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14. Salud laboral: intencion de lograr la prevencion de los accidentes y enfermedades en
el trabajo (Organizacion Integral del Trabajo [OIT], s.f.).

15. Unidad de Gestion Educativa Local: instancia descentralizada delegada para
orientar y supervisar la correcta aplicacion de la politica educativa nacional (Diario
Gestion, 2021).

2.4. Identificacion de dimensiones
Variable: Gestion del talento humano
e Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento
e Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva
e Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del trabajador
e Evaluacién del desempefio de todo el personal
Variable: Clima Organizacional
e Relacion entre personal y jefe.
¢ Relaciones entre compafieros de trabajo
e Comunicacion interna y externa

e Condiciones de trabajo

2.5. Formulacién de hipétesis
2.5.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.
2.5.2. Hipotesis especificas

e Existe una relacion significativa entre la Proyeccion estratégica y planeacion de la
retencion del talento y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

e Existe una relacion significativa entre la Capacidad de atraer y contratar talento de
forma efectiva y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

e Existe una relacion significativa entre las Actividades orientadas a mejorar las
habilidades y actitudes del trabajador y el Clima Organizacional en los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

29



e Existe una relacion significativa entre la Evaluacion del desempefio de todo el personal
y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 01, El Porvenir 2021.
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2.6. Operacionalizacion de Variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO om0 = <

Proyeccién estratégica y Talento Humano

planeacion de la retencion del 1,2,3
captado
talento
i coné'urllto integ.radq d N Capacidad de atraer y contratar Cantidad de
VARIABLEI: ~ PIOZEei0 8 @ Praeh2aion  Evaluar si existe relacion talento de forrma efectiva Talento 456
GESTION DEL estionar gesarrollar’ entre la gestion del talento contratado
TALENTO motgi]var y retener al personal humano y el clima Actividades orientadas a mejorar
HUMANO de la organizacion organizacional las habilidades y actitudes del Capacitaciones 7,89 Ordinal
(Chiavenato, 2009). trabajador
L ~ ESCALA DE
Evaluacion del desempefio de  Personal con buen 101112 LIKERT
todo el personal desempefio Nunca 1
N CUESTIONARIO Casi nunca 2
Chiavenato (2000) precisa Relacion entre personal y jefe Re%onlommlento 1,2,3,4,5,6 A veces 3
que el clima organizacional  El clima organizacional, e logros Casi siempre
puede ser definido como las va ) B ) _ 4
cualidades o propiedades del  acorde al buen ambiente ~ Relaciones entre compafieros de Trabajo en 7.8,9,10 Siempre 5
VARIABLE II: ambiente laboral que son que trabajo €quipo
CLIMA percibidas o experimentadas  perciben los trabajadores, Medios de
ORGANIZACIONAL por los miembros de la ya P N
L . Comunicacion interna y externa comunicacion 11,12,13,14
organizacion y que ademas sea en el aspecto del existentes
tienen influencia directa en trabajo en equipo,
los comportamientos de los motivacion e identidad ;
empleados. Condiciones de trabajo Puesto de trabajo ¢ 1617 18 1990 21

adecuado
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion
La presente investigacion es de tipo correlacional, segun Hernandez ét al. (2006) este
tipo de investigacion permitird determinar la relacion existente la gestion del talento
humano y el clima laboral y del tipo cuantitativos correlacionales; aquellos que miden
el grado de relacion entre dos 0 més variables.
- Segun el grado de abstraccion: aplicada
- Segun el enfoque: Cuantitativa
- Segun el objetivo: relacional
- Segun el manejo de las variables: no experimental
- Segun el nimero de veces que se hizo la recoleccion de los datos o informacion:

transversal.

3.2. Métodos de investigacion
La investigacion se desarrollard a través del método hipotético-deductivo, para
Rodriguez y Pérez (2017) en este método las hipotesis son el punto de partida para

nuevas inferencias.

3.3. Disefio de investigacion
El disefio de investigacion es no experimental, del tipo correlacional intentara
determinar cémo las variables estan relacionados o vinculados entre si, 0 si no estan
relacionados. (Hernandez ét al. 2014)

Segun el esquema:

( ) Donde:

/' M = Muestra.

‘ O1 = Gestion del talento humano
\ ‘ 02 = Clima Organizacional.

r = Relacion entre las variables de estudio
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3.4.

3.5.

Poblacion, muestra y muestreo
3.4.1. Poblacion

La poblacion sera el conjunto de trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 01 El Porvenir, en total 35 colaboradores
Para Velazquez y Rey (1999) la poblacion de estudio “es el conjunto de todas las
observaciones posibles que caracterizan al objeto” (p. 219).

Tabla 1:
Poblacién de estudio
Docentes Poblacion
Nombrados 25
Contratados 10
TOTAL 35

Fuente: Area de personal del UGEL 01 — El Porvenir

3.4.2. Muestra

La muestra de estudio estara conformada por los 35 colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 01 El Porvenir Trujillo.

Segun Velazquez y Rey (1999) “la muestra de estudio es una parte de la
poblacion” (p. 219), cumpliendo ciertas condiciones de probabilidad y por la que
las conclusiones deben tener validez para todo el universo.

3.4.3. Muestreo

La técnica seleccionada es el muestreo no probabilistico por conveniencia, ya
que los colaborados identificados en la muestra han sido escogidos por la
facilidad del trabajo realizado con ellos.

Técnicas e instrumentos de recojo de datos
3.5.1. Técnicas

La tecnica empleada para el presente estudio sera la encuesta.

Segln Carrasco (2009), la define como “una técnica de investigacion del
campo de las ciencias sociales”, debido a su versatilidad, uso y objetividad, una
de las mas usadas.

3.5.2. Instrumento
El instrumento que se usaréa para el presente estudio sera el cuestionario. Segun

Vara (2012) el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas popular, se utiliza
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para la recoleccion de informacion, disefiado para poder cuantificar y universalizar

la informacion, y estandarizar el procedimiento de entrevista.

3.6. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Este procedimiento se llevara a cabo luego de la aplicacién y recojo de informacion
a través de los instrumentos de recojo de datos, la investigadora debera organizar y
procesar la informacion en una hoja de calculo del software Excel para su analisis e
interpretacion, asi como el uso del software Spss version 25.
e Validacion:

El primer instrumento titulado: cuestionario para medir el nivel de gestion del
talento humano, se extrajo de la tesis titulada “Gestion del Talento Humano y Clima
Organizacional en Colaboradores de La Unidad de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021”. El instrumento fue validado por 3 expertos: Mg. Julio Antonio
Rodriguez Azabache, con DNI 18093328, Mg. Luisinho Federico Barrantes Varela
cony la Dr. Higinio Guillermo Aiteken Wong, con DNI 18160533.

El segundo instrumento titulado cuestionario Clima Organizacional se extrajo de
la tesis titulada “Gestién del Talento Humano y Clima Organizacional en
Colaboradores de La Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir 2021”.
Este instrumento fue validado por 3 expertos, Mg. Julio Antonio Rodriguez
Azabache, con DNI 18093328, Mg. Luisinho Federico Barrantes Varela con y la
Dr. Higinio Guillermo Aiteken Wong, con DNI 18160533.

e Confiabilidad:

En cuanto a la confiabilidad del instrumento se realizo el estudio piloto, donde

el valor de Alfa de Cronbach fue de 0,951.

Tabla 2:
Confiabilidad del instrumento Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de items

Clima 0.902 21
Organizacional
Gestion del 0.809 12

Talento Humano
Nota: La confiabilidad es de magnitud muy alta, dado que se encuentra en el intervalo

[0,81 - 1,00]
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3.7. Etica investigativa
Para la realizacion de la presente investigacion se considera los principios éticos de
veracidad, confiabilidad, anonimato, confidencialidad, libre participacion y
conocimiento informado, ademas de las normas establecidas por la Universidad Catolica

de Trujillo segun el marco normativo de la Ley N° 30220 - Ley Universitaria.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion y andlisis de resultados
Para la presente investigacion, los resultados se analizan teniendo en cuenta las variables
y las dimensiones:
Gestion del Talento Humano

Tabla 3
Gestion del Talento Humano en los colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local 01, El Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Inadecuado [21-48] 0 0,0
Medianamente adecuado [49-76] 4 11,0
Adecuado [77-105] 31 89,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la variable Gestion del Talento Humano,
que fue recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 89% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir
manifiestan que la Gestion del Talento Humano es adecuado y el 11% sefialan que es

medianamente adecuado.

Tabla 4
Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento en los colaboradores

de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Vélido Inadecuado [6-13] 0 0,0
Medianamente adecuado [14-21] 5 14,0
Adecuado [22-30] 30 86,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.
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Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimensién Proyeccidn estratégica y
planeacion de la retencion del talento, que fue recogido a través de un cuestionario.
Donde se evidencia que:

El 86% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir
manifiestan que la Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento es
adecuada; el 14% sefialan que es Medianamente adecuado.

Tabla 5

Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva en los colaboradores de
la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado [4-8] 0 0,0
- Medianamente adecuado [9-13] 4 11,0
Valido
Adecuado [14-20] 31 89,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion
En la tabla se observan los resultados de la dimensidn Capacidad de atraer y contratar
talento de forma efectiva, que fue recogido a través de un cuestionario. Donde se
evidencia que:
El 89% de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01,
manifiestan que la Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva es

adecuado y el el 11% sefialan que es medianamente adecuado.

Tabla 6
Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del trabajador en los

colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado [4-8] 0 0,0
. Medianamente adecuado [9-13] 6 17,0
Vélido
Adecuado [14-20] 29 83,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.
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Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimension Actividades orientadas a
mejorar las habilidades y actitudes del trabajador, que fue recogido a través de un
cuestionario. Donde se evidencia que:

El 83% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, manifiestan
que las Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del trabajador

son Adecuaday el 17% lo ubican en el nivel de medianamente adecuado.

Tabla 7
Evaluacion del desempefio de todo el personal en los colaboradores de la Unidad de

Gestion Educativa Local 01, El Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado [7-15] 0 0,0
. Medianamente adecuado [16-24] 5 14,0
Valido
Adecuado [25-35] 30 86,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimensién Evaluacion del desempefio de
todo el personal, que fue recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia
que:

El 86% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, manifiestan
que la Evaluacion del desempefio de todo el personal es Adecuaday el 14% lo ubican

en el nivel de medianamente adecuado.
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Clima Organizacional
Tabla 8
Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local 01, El Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [21-48] 0 0,0
Valido Medianamente adecuado [49-76] 4 11,0
Adecuado [77-105] 31 89,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la Variable Clima Organizacional, que fue
recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 89% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, manifiestan
que el Clima Organizacional es adecuado y el 11% lo ubican en el nivel de

medianamente adecuado.

Tabla 9
Relacién entre el personal y el jefe en la Unidad de Gestién Educativa Local 01, El
Porvenir.
Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [6-13] 0 0,0
. Medianamente adecuado [14-21] 5 14,0
Vaélido
Adecuado [22-30] 30 86,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimensidn Relacion entre personal y jefe,
que fue recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 86% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, manifiestan
que la Relacion entre personal y el jefe es muy adecuado y el 14% lo ubican en el

nivel de medianamente adecuado.
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Tabla 10
Relaciones entre compafieros de trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Local
01, El Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [4-8] 0 0,0
Medianamente adecuado [9-13] 4 11,0
Vaélido
Adecuado [9-20] 31 89,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimension Relaciones entre comparfieros
de trabajo, que fue recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 89% de colaboradores de la Unidad de Gestioén Educativa Local 01, manifiestan
que, las Relaciones entre comparieros de trabajo es adecuado y el 11% lo ubican en

el nivel de medianamente adecuado.

Tabla 11
Comunicacién interna y externa en la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El

Porvenir.
Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [4-8] 0 0,0
Medianamente adecuado [9-13] 6 17,0
Valido
Adecuado [14-20] 29 83,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimension Comunicacion interna y
externa, que fue recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 83% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, manifiestan
que, la Comunicacion interna y externa es adecuado y el 17% lo ubican en el nivel

de medianamente adecuado.

40



Tabla 12
Condiciones de trabajo en la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir.

Frecuencia Porcentaje
Muy inadecuado [7-15] 0 0,0
) Medianamente adecuado [16-24] 5 14,0
Valido
Adecuado [25-35] 30 86,0
Total 35 100,0

Nota: Base de datos.

Interpretacion

En la tabla se observan los resultados de la dimension Condiciones de trabajo, que
fue recogido a través de un cuestionario. Donde se evidencia que:

El 86% de colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, manifiestan
que, las Condiciones de trabajo son adecuadas y el 14% lo ubican en el nivel de

medianamente adecuadas.

4.2. Prueba de normalidad de variables
Plantear las hipétesis
Ho: Los datos tienen una distribucién normal

Ha: Los datos no tienen una distribucién normal

Nivel de significancia
Confianza 95%

Significancia (alfa) 5%

Criterio de decision
Si p<0,05 rechazamos la Ho y acepto la Ha

Si p>=0,05 aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

TABLA 13
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl P
Talento Humano 0.910 35 0.253
Clima Organizacional 0.911 35 0.240

Nota: Base de datos
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En la Tabla 13, se observan las pruebas de normalidad de las variables Talento
Humano y Clima Organizacional, ambos tienen una distribucion normal
presentando un p =0 >0,05 entonces aceptamos la Ho y rechazamos la Ha, es
decir los datos tienen una distribucion normal, por lo tanto, aplicaremos

estadistica paramétrica para muestras relacionadas.

4.3. Prueba de Hipdtesis
4.2.1. Hipotesis especificas
A. Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento y el Clima
Organizacional
TABLA 14
Relacion entre Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del

talento y el Clima Organizacional.

Correlacion
y de Pearson
Relacion
P P N
Proyeccion estratégica y planeacion
de la retencion del talento 0.501 0.034 35

Clima Organizacional

Nota: Coeficiente de correlacion de Pearson

Interpretacion: En la tabla 13 se aprecia el grado de relacion entre la
dimension Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento y el
Clima Organizacional, con un valor de p#0, ambas sugieren una relacion

directa con grado de relacion considerable.

B. Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva y el Clima

Organizacional
TABLA 15
Relacion entre Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva y el

Clima Organizacional.
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correlacion

- de Pearson
Relacion
p P N
Capacidad de atraer y contratar
talento de forma efectiva 0.510 0.044 35

Clima Organizacional

Nota: Coeficiente de correlacion de Pearson

Interpretacion: En la tabla 14 se aprecia el grado de relacion entre la
dimension Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva y el
Clima Organizacional, con un valor de p#0, ambas sugieren una relacion

directa con grado de relacion considerable.

. Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del
trabajador y el Clima Organizacional
TABLA 16
Relacién entre Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes

del trabajador y el Clima Organizacional.

correlacion
de Pearson
p P N

Relacion

Actividades orientadas a mejorar las
habilidades y actitudes del trabajador 0.522 0.042 35

Clima Organizacional

Nota: Coeficiente de correlacion de Pearson

Interpretacion: En la tabla 15 se aprecia el grado de relacion entre la
dimension Actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del
trabajador y la variable Clima Organizacional, con un valor de p#0, ambas

sugieren una relacion directa con grado de relacién considerable.

. Evaluacion del desempefio de todo el personal y el Clima Organizacional
TABLA 17
Relacion entre Evaluacion del desempefio de todo el personal y el Clima

Organizacional.
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correlacion

_, de Pearson
Relacion N

p P

Evaluacién del desempefio de todo

el personal 0.504 0.038 35
Clima Organizacional

Nota: Coeficiente de correlacion de Pearson

Interpretacion: En la tabla 16 se aprecia el grado de relacion entre la
dimension Evaluacion del desempefio del personal y la variable Clima
Organizacional, con un valor de p#0, ambas sugieren una relacion directa con

grado de relacion considerable.

4.2.2. Prueba de hipdtesis general

e Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional
Hipotesis

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

H1: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

TABLA 18

Relacion entre Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional
en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.

Relacion p P N
Gestion del  Talento

0.706 0.001
Humano 35

Clima Organizacional

Nota: Coeficiente de correlacion de Pearson
Interpretacion: En la tabla 17 se aprecia el grado de relacion entre las
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variables Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional, con
un valor de p#0, ambas sugieren una relacion directa con grado de

relacion intensa.

Regla de decision

Como el p_valor = 0.001 y es menor que 0.05 (P< 0.05), entonces se
rechaza la hipdtesis nula Ho, se acepta la H1: Existe relacion
significativa entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa
Local 01, El Porvenir 2021.
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4.4. Discusion de resultados
La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe entre
la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional en los colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021. La mayor limitacion de la
investigacion fue realizar el proceso de recojo de datos con la muestra de estudio debido
al momento de emergencia sanitaria que vive la region y localidad en la actualidad. A

continuacion, se procede a realizar el proceso de la triangulacion de la discusion:

Hipdtesis General: Existe relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y
el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
01, EI Porvenir 2021, al obtener un valor de correlacion de 0,706; con un valor de
p=0.001, lo cual se asemeja a los resultados obtenidos por Acufia y Ceras. (2019) quienes
concluyen en su investigacion aplicada que existe una relacion significativa entre el
Clima organizacional y satisfaccion laboral y el 58% de los participantes se ubicaron en
un buen nivel con respecto al clima organizacional. Ademas, sustenta lo planteado por
Chiavenato (2011) quien sostiene que la gestién del talento humano es un conjunto
integrado de procesos de la organizacién, disefiados para atraer, gestionar, desarrollar,
motivar y retener al personal de la organizacion y Méndez (2006) establece que el clima
organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas y en los Gltimos
afios ha tomado un rol protagénico como objeto de estudio en organizaciones de
diferentes sectores y tamafios que buscan identificarlo y utilizan para su medicion las
técnicas, el analisis y la interpretacion de metodologias particulares que realizan
consultores del area de gestién humana o desarrollo organizacional de la empresa”.

Hipotesis Especifica 01: Existe una relacion significativa entre la Proyeccion
estratégica y planeacion de la retencion del talento y el Clima Organizacional en los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021; al obtener
un valor de correlacion de 0,501; con un valor de p=0.034, lo cual se asemeja a los
resultados obtenidos por Ramirez y Espindola (2019) quien concluye en su investigacion
que es necesario priorizar la estrategia organizacional de retencion de talento humano
en las actividad laborales. Ademas, sustenta lo planteado por Browell (2002) retencion

del personal simboliza conservarlos para ademas no permitir trabajen en la competencia.
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Hipotesis Especifica 02: Existe una relacion significativa entre la Capacidad de atraer
y contratar talento de forma efectiva y el Clima Organizacional en los colaboradores de
la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir 2021; al obtener un valor de
correlacion de 0,510; con un valor de p=0.044, lo cual se asemeja a los resultados
obtenidos por Eusebio (2017) quien concluyo en su investigacion de tipo aplicada que
perfeccionar el ambiente laboral y el contratar talento de forma efectiva generan una
mejor calidad en la atencion. Ademas, Castillo y Daza (2011) explican que la estrategia
de las empresas de atraer talentos y trabajar en su permanencia es necesario, Sin
embargo, también se debe sumar importancia al hecho de saber utilizarlos de la mejor
manera, es decir, consiste en una suma de trabajo en equipo en un ambiente democratico;

siendo asi este proceso solo el primer paso.

Hipotesis especifica 03: Existe una relacion significativa entre las Actividades
orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del trabajador y el Clima Organizacional
en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021; al
obtener un valor de correlacion de 0,522; con un valor de p=0.042, lo cual se asemeja a
los resultados obtenidos por Ibafiez (2018) quien concluye en su investigacion de tipo
aplicada que es necesario la implementacion de un modelo de gestion por competencias
que incida en el adecuado perfil profesional y el fortalecimiento de sus competencias y
habilidades laborales para mejorar el desempefio laboral. Ademas, sustenta lo planteado
por Jamaica (2015) quien manifiesta “la capacitacion es una inversion a largo plazo. La
importancia de la capacitacion interna en las entidades consiste en convertirlas en base
a un caracter competitivo y que cumplan las expectativas de la demanda a la que

asisten”.

Hipotesis especifica 04: Existe una relacion significativa entre la Evaluacion del
desempefio de todo el personal y el Clima Organizacional en los colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local 01, ElI Porvenir 2021; al obtener un valor de
correlacion de 0,504; con un valor de p=0.038, lo cual se asemeja a los resultados
obtenidos por, Ibafiez (2018) quien identifico en su investigacion de tipo aplicada que
el desempefio laboral del talento humano no es evaluado en forma periddica y se hace
necesario la implementacion de un modelo evaluacion de desempefio. Ademas, sustenta

lo planteado por Gil ét al. (s.f.) quien la considera como una herramienta de gestion, la

47



cual permite medir el desempefio del servidor dentro de la mision institucional y
principalmente su funcion delegada con el objetivo de generar un valor agregado a las

entidades.

Estos resultados guardan relacion con Meza (2018) en su estudio “Clima organizacional
y desempefio laboral en empleados de la universidad Linda Vista-México”; encontro una
correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, la
conclusion fue: cuanto mejor sea el clima organizacional de la Universidad Linda Vista-
México, los empleados tendran un mejor desempefio laboral. Asi mismo Lopez ét al.
(2017), en su investigacion denominada “Evaluacion de la gestion del talento humano en
entorno hospitalario cubano, Cuba”, concluy6 que la percepcién sobre la gestion del
talento humano en la institucion es positiva, aunque existen reservas de mejora
identificables. Y, Eusebio (2017) en su investigacion denominada “Gestion de talento
humano y su incidencia en el desempefio laboral del gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del canton La Libertad, Peru”, concluyé que se propone mejoras que
coadyuven a los encargados del departamento de talento humano y directivos de la
institucion a perfeccionar el ambiente laboral y generar una atencién de calidad a la

ciudadania, en funcion de un trabajo en equipo entre jefes departamentales y empleados.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1. Conclusiones
1. Seconcluye, en la investigacion que existe Relacion significativa entre la Gestion del
Talento Humano y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir 2021, segun los hallazgos encontrados,
donde P+#0, p=0.706, indican que existe relacion directa e intensa. Con este resultado
se cumple con el objetivo principal donde se propuso determinar la relacion que
existe entre la Gestion del Talento Humano y el Clima Organizacional en los
colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01, y se puede afirmar que,
a mejor Gestion del Talento Humano, existird un mejor Clima Organizacional en los

colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

2. Sobre la dimensién Proyeccidn estratégica y planeacion de la retencion del talento y
la variable Clima Organizacional, los hallazgos encontrados donde, con un valor de
P+£0, p=0.501 indican que existe relacion directa con grado de considerable, se llega
a la conclusion que existe una relacion significativa entre la Proyeccion estratégica y
planeacion de la retencidon del talento y el Clima Organizacional en los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021. Con este resultado se
cumple con el objetivo especifico O1, donde se propuso identificar la relacion que
existe entre la Proyeccion estratégica y planeacion de la retencion del talento y el
Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local
01, El Porvenir 2021

3. Sobre la dimensidon Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva y el
Clima Organizacional, los hallazgos encontrados donde, con un valor de P#£0, p=
0.510 indican que existe relacion directa con grado de considerable, se llega a la
conclusion que existe una relacion significativa entre la Capacidad de atraer y
contratar talento de forma efectiva y el Clima Organizacional en los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir 2021. Con este resultado se
cumple con el objetivo especifico O2, donde se propuso identificar la relacion que
existe entre la Capacidad de atraer y contratar talento de forma efectiva y el Clima
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Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.

Sobre la dimension actividades orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del
trabajador y el Clima Organizacional, los hallazgos encontrados donde, con un valor
de P#0, p= 0.522 indican que existe relacion directa con grado de considerable, se
llega a la conclusion que existe una relacion significativa entre las Actividades
orientadas a mejorar las habilidades y actitudes del trabajador y el Clima
Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01, El
Porvenir 2021. Con este resultado se cumple con el objetivo especifico O3, donde se
propuso identificar la relacion que existe entre las actividades orientadas a mejorar
las habilidades y actitudes del trabajador y el Clima Organizacional en los

colaboradores de la Unidad de Gestién Educativa Local 01, El Porvenir 2021.

Sobre la dimension Evaluacion del desempefio de todo el personal y el Clima
Organizacional, los hallazgos encontrados donde, con un valor de P#0, p= 0.504
indican que existe relacion directa con grado de considerable, se llega a la conclusion
que existe una relacion significativa entre la Evaluacion del desempefio de todo el
personal y el Clima Organizacional en los colaboradores de la Unidad de Gestidn
Educativa Local 01, El Porvenir 2021. Con este resultado se cumple con el objetivo
especifico O4, donde se propuso identificar la relacién que existe entre la Evaluacion
del desempefio de todo el personal y el Clima Organizacional en los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir 2021.
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5.2. Sugerencias
1. Para la directora de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir, conociendo
la relacion significativa que existe entre la Gestion del Talento Humano y el Clima
Organizacional, deben implementarse acciones que ayuden a mejorar esta situacion
que perjudica directamente a la institucion. Realizar mesas de trabajo con todo el

personal, compartir la situacion y a la vez proponer alternativas de solucion.

2. La directora de Gestion educativa en coordinacion con el jefe de Recursos Humanos,
definir metas con indicadores que permitan genera un mejor clima organizacional

donde se garantice la retencion del talento humano captado.

3. Al jefe de Recursos Humanos, plantear estrategias adecuadas de atraccion y
contratacion efectiva de talento humano, valiéndose de la calidad de clima

organizacional identificado en la institucion.

4. Al coordinador de capacitaciones fomentar entre los trabajadores actividades

orientadas a mejorar sus habilidades, actitudes y la practica de valores.

5. Para los jefes de unidades, definir estrategias de Evaluacion del desempefio de todo el
personal y de comunicacion personal adecuadas entre el personal y la alta gerencia,
que contribuya a fortalecer la identificacién con la institucion y un mejor clima

organizacional.
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ANEXOS Y/O APENDICES

Anexo 1: Instrumentos de medicion

Instrumentos de medicién: Cuestionario

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO / CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTIMADO COLABORADOR:

Reciba un afectuoso saludo. El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacién
relevante para un estudio de investigacion, relacionado con el Clima Organizacional en
nuestra Institucion. Para lo cual agradezco su participacion que sera de manera anénima en
cuanto a las propuestas que se presentan.
Las afirmaciones del siguiente instrumento deben valorarlas marcando con (X) en el recuadro
que correspondan al nivel de la frecuencia con que se cumplen, no existe respuesta correcta ni
incorrecta, pues todas sus opiniones son validas.

Muchas gracias por su aporte.

Escala de valoracion

Nunca | Casinuca | Aveces | CasiSiempre |  Siempre
CUESTIONARIO 2
1 Mi jefe me comunica y retroalimenta oportunamente sobre las
decisiones directivas y cambios organizacionales.
2 Mi jefe tiene confianza en mis capacidades, tiene en cuenta mis ideas
y sugerencias cuando son constructivas y me delega responsabilidades.
3 Mi jefe tiene los conocimientos, habilidades necesarias y los comparte
Relacion entre personal y jefe con todos los del equipo de trabajo.
4 Mi jefe promueve un clima de trabajo positivo, en equipo y de
confianza en el grupo, brindando un trato amable y respetuoso.
5 Mi jefe se interesa por mi bienestar no solo como empleado sino
también como persona.
6 | Mi jefe reconoce mis logros publicamente al igual que los del grupo.
7 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los
miembros de mi equipo de trabajo.
) ~ 8 El flujo de informacion con mi equipo de trabajo es Util y oportuno
Relaciones entre comparieros de para el desarrollo de mis actividades.
trabajo
9 | Trabaja usted en equipo con sus comparieros.
10 Sus compafieros de trabajo le ayudaron y apoyaron los primeros dias
cuando entro a la empresa.
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Las politicas y procesos son suficientemente claros, definidos,

1 flexibles y se adaptan a las necesidades del cliente interno y externo.
Comunicacion internay externa | 12 | Lacomunicacion es transparente y confiable.
13 Puedo acceder facilmente a la informacién sobre los procesos de la
empresa.
14 | Existen medios de comunicacién interna y externa adecuados.
15 | La empresa se interesa por mi seguridad y bienestar.
16 | Dispone de material suficiente para la realizacién de su trabajo.
17 | Su puesto de trabajo le resulta comodo.
Condiciones de trabajo 18 Dispone de espacio, temperatura e iluminacion adecuada para la
realizacion de su trabajo.
19 | El nivel del ruido es soportable.
20 | Cuenta con un ordenador que funciona adecuadamente.
21 Cuenta con internet a una velocidad adecuada que le permite realizar

su trabajo.
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Anexo 2: Instrumentos de medicion

Instrumentos de medicion: Cuestionario
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
CUESTIONARIO / GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESTIMADO COLABORADOR:

Reciba un afectuoso saludo. El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion
relevante para un estudio de investigacion, relacionado con el Clima Organizacional en
nuestra Institucion. Para lo cual agradezco su participacion que sera de manera anénima en
cuanto a las propuestas que se presentan.

Las afirmaciones del siguiente instrumento deben valorarlas marcando con (X) en el recuadro
que correspondan al nivel de la frecuencia con que se cumplen, no existe respuesta correcta ni
incorrecta, pues todas sus opiniones son validas.

Muchas gracias por su aporte.

Escala de valoracion
Nunca \ Casi nuca \ A veces \ Casi Siempre \ Siempre

CUESTIONARIO 1/2]3

Percibo a la institucion que se interesa por mejorar continuamente

., . buscando la excelencia en el servicio.
Proyeccion estratégica y

planeacion de la retencion 2

La institucion se interesa por mi seguridad y bienestar
del talento

Las politicas y procesos son suficientemente claros, definidos, flexibles
y se adaptan a las necesidades del cliente interno y externo.

4 | Lainstitucion promueve y facilita el ingreso de nuevo talento humano.

Capacidad de atraery g | Lainstitucién promueve estrategias adecuadas de captacion de talento
contratar talento de forma humano.
efectiva o - —
6 La institucion promueve estrategias adecuadas de conservacion de

talento humano.

La institucion me brinda oportunidades de capacitacion y crecimiento
profesional y personal

Actividades orientadas a

mejorar las habilidades y 8 Te agradan las actividades de integracion desarrolladas por la

institucion.

actitudes del trabajador
La institucion promueve y facilita el trabajo en equipo entre las

diferentes areas.

Estoy satisfecho con el reconocimiento que la institucion me hace por

10 mi labor

Evaluacién del desempefio 11 Cree usted que en la institucion existe una igualdad de oportunidades
de todo el personal entre los colaboradores.

La empresa me brinda oportunidades de evaluacion del desempefio

12 laboral.

62



Anexo 2: Ficha técnica

FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO
CLIMA ORGANIZACIONAL
FICHA DE INSTRUMENTO O PROTOCOLO DE VALIDACION

Ficha técnica de los instrumentos sobre clima organizacional.

FICHA TECNICA

ORIGINAL: Disefiado por Br. Carlos Eduardo Cadenillas Alcantara

Autor Br. Karen lvonne Diaz Del Aguila

Afio de edicién 2020

Formade Individual

administracion

Duracion 45 minutos
Campo de Se aplicé a colaboradores de la Unidad de Gestidén Educativa Local
aplicacion 01, El Porvenir.

Caracteristicas del

g . Esté constituido por 21 items
Cuestionario

Evalla el clima organizacional en la Unidad de Gestion Educativa

Significacion .
g Local 01, El Porvenir

La valoracién de la encuesta sobre clima organizacional en la Unidad
de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir; esta constituido por 21
items que han sido elaborados con opciones de eleccion maltiple con
los siguientes parametros:

Descripcion de la 1 2 3 4 5

encuesta. Nunca/ Casi A veces Casi Siempre /

Nunca siempre
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FICHA DE INSTRUMENTO O PROTOCOLO DE VALIDACION
Ficha técnica de los instrumentos sobre GESTION DEL TALENTO HUMANO.

FICHA TECNICA

Autor

ORIGINAL: Disefiado por Br. Carlos Eduardo Cadenillas Alcantara

Br. Karen lvonne Diaz Del Aguila

Afio de edicién 2020

Formade Individual

administracion

Duracion 30 minutos
Campo de Se aplicé a colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
aplicacion 01, El Porvenir.

Caracteristicas del
Cuestionario

Esta constituido por 12 items

Significacion

Evalla la Gestion del Talento Humano en la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir

Descripcion de la
encuesta.

La valoracién de la encuesta sobre Gestion del Talento Humano en la
Unidad de Gestion Educativa Local 01, El Porvenir; esta constituido

por 12 items que han sido elaborados con opciones de eleccion
maultiple con los siguientes parametros:

1 2 3 4 5
Nunca/ Casi A veces Casi Siempre /
Nunca siempre

Anexo 3: Validez y fiabilidad de instrumentos
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Variable: Gestién del Talento Humano

Estimado Validador:

Ie es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar

el instrumento que adjunto denominado:
GESTION DEL TALENTO HUMANO disefiado por
Los maestrantes Carlos Cadenillas Alcantara v Karen Diaz Del Aguila, cuyo proposito es medic

la Gestidn del Talento Humano; el cual serd aplicado a los colaboradores de 1a Unidad de Gestidn
Educativa Local 01, El Porvenir, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones v
acertados apories seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion
que s¢ realiza en los actuales momentos, titulado:
GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA OEGANIZACIONAL EN

COLABOFRADCERES DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 01,
EL PORVENIE. 2021

Tesis que sera presentada a 1a Fscuela de Posgrado de la Umiversidad Catolica de Tnyillo, como
requisito para obtener el grado académico de:
Maestro en Gestion del Talento Humanoe

Para efectuar la validacion del mnstrumento, usted deberda leer cuidadosamente cada
enunciado v sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal v profesional del actor que responda
al instrumento. 5e le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

v congruencia v otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

(Gracias por su aporte
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JUICTO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DELINSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde que, segin su criterio, Si cumple o No

cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la vaniable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N*deitem | COHERENCIA
51 NO
GESTION DEL Proyeccion estratégica [Talento Humano captado 123 X
TALENTO |y planeacion de la
HUMAND  |retencidn del talento
Capacidad de atraer y |[Cantidad de Talento 456 X
contratar talento de  |[contratado
forma efectiva
Actividades orientadas|Capacitaciones 7,89 X
a mejorar las
habilidades y actitudes
del trabajador
Evaluacicn del Personal con buen 10,1112 X
desempefio de todo el [desempefio
personal
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Instrucciones de Evaluacion de items: Cologque en cada casilla de valoracidn 1z letra o
letras comrespondisntes al aspecto cualitativo que, segtn su criterio, cumpls o tributa cada ftem 2
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estadio. Las valoraciones zon las siguientes;
A - Moy edpsnade /B4 — Sasfarie addeudds S A — ddesuade / Pd — Pace adeciads F NA - N edespads

Cateporias a evaluar: Fedaccion, contenido, congroencia v coherencia en ralacion = la variable
da astudio. En la cazilla de observacionss puade suzarir mejoras.

Freguntas Valoracion Observaciones

m" Ttenms MA| BA | 4 | PA | NA

1 |Perciba & la institucion que se interesa por mejora) X
cantinuamante buscanda la excalencia an el servicio.

2 |La institucidn & interasa par mi bienestar. k

3 |La: paliticas v procesos estd bien definidas y se adaptar] X
4 las necesidades colaharador.

4 |La institucidn pramuave y facilita el ingrase de nuevy X
talento humana.

5 |La institucion promueve estratepias adecoadas dg X
captacidan de talenta hurmano.

§ |La institucion promueve estratepiac adecuadas dd X
canservacidn de talenta hurmano.

T |La institucion me brinda aportunidades de capacitacion X
¥ erecimisnto prafesional v pereanal.

B |La imstitweidn realiza actividades festivas en fechad X
Sanmermaratnasg.

T |La institeciton pramuoese ¢ facilita el trabaja en aquipg X
antre [as diferantes dreas.

10 |Estoy  satsfecha con el reconocimienta gque I X
instituckin me hace par mi labor.

11 |Em la institucian existe una igualdad de oportunidaded X
antra las colabaradores.

12 |La institucitn me Brinda oportunidades de svaluaciod X
del desempefio labaral.

Total: 12

Evaluado por: {Apellido: ¥y Nombres) Aitken Wongz Hizinio Guillermo

DNI:- 18160533 Fecha: 1705730211

[ .4
Firma: '?ﬁrmi';afgﬂ :"ﬂ'
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Tao, Hizinio Guillenmno Aitken Wions . con Docomento Macionsl de Idsntidad 1°
18160533 de profesidn_Adminiztrador / Lic. En Estadistica, grado académico Doctor en
Adminizstracion v Direccion de Empresas con codiso  de  colegiatura 1315, lzbor  gus

gjarza  acmalmsnte como Doceate universitario, en la Institociorn Universidad Caszr

Nallejo.

Por madio de la presents hago constar que he reviszdo con fines de Validacion el Instramento
denominade Gestion dal Talento Humawo, cuyo proposito as medir la Gestion del Tzlento
Humano, a los efectos de su aplicacion 2 colzboradores de Unidad de Gestion Educativa
Laczl 0], El Porvenis.

Lusgo de hacer las observaciones pertinentss a los items comcluyoe en las  zignientes

aprecizciones.
Criterios evaluados Valoraciom positiva | Valoracios negaciva
MA(3) |BA(D) [A(l) | PA NA
Calidad de redaccion de los ltems. 3
Amplited dal contenido a evaluar, 3
Congmsnciz con los indicadores. L]
Coherencia con las dimensiones. 3

Apreciacion tofal

Moy sdecuado () Bastante adecuado { ) A= Adecuado ( ) PA=Poco Adecuado (| )
Mo adecuado [ )

Trujillo, 2 1oz 27 dia= del mes de___rmaveo del 2021

[ .-%g_"
Apsllidos v pombres: Wong Aitken Higinio Guillenrno DNI- 13160533 F'lmar‘?"‘f':-'-""""" it A
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Imstrucciones de Evaluacion de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondientes al aspecto cualitative que, segin su criterio, cumple o tributa cada ftem a
medir los aspectos o dimensiones de 1a variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:
MA= Muy adscuads / BEA= Bastante adecuads / A = Adecuads / PA= Poco adecuade / NA= No adscuads

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia v coherencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observaciones
N® Items MA|BA [ A | PA | NA
1 |Percibo a la institucion que se interesa por mejorafl X
continuaments buscando la excelencia en el servicio.
2 |La institucion se interesa por mi bienestar. X
3 |Las politicas y procesos estd bien definidas y se adaptan X
a las necesidades colaborador.
4 [La institucion promueve y facilita el ingreso de nuevd X
talente humano.
53 [La institucidn promueve estrategias adecuadas dd X
captacion de talento humano.
0 |La institucidn promueve estrategias adecuadas dg X
conservacion de talento humano.
7 |Lainstitucién me brinda oportunidades de capacitacion X
y crecimiento profesional y personal.
2 [La institucidn realiza actividades festivas en fechad X
Conmemorativas.
9 |La institucién promueve y facilita el trabajo en equipg X
entre las diferentes dreas.
10} |Estoy satisfecho con el reconocimiente que Id X
institucion me hace por mi labor.
11 [En I3 institucidn existe una igualdad de oportunidaded X
entre los colaboradores.
12 |La institucién me brinda oportunidades de evaluacidn X
del desempefio laboral.
Total: 12
Evaluado por: (Apellidos y Nombres) Julio Antonio Rodrizuez Azabache
ol

D.N.L:_ 18093328 Fecha: 29/05/2021

Firma:
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. .

Yo, Julio Antonio Rodrisuez Azanache , con Documento Nacional de Identidad IN°
18003338  _ de profesién_ Fatadistico . grado académico Maestro en Educacién con
codigo de  colegiatura 547,  labor que gjerzo  actualmente como Docente

universitario, en la Institucion Umiversidad César Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado Gestién del Talento Humano, cuyvo proposito es medir 1a Gestidn del Talento
Humano, a los efectos de su aplicacion a colaboradores de Unidad de Gestion Fducativa
Local 01, El Porvenir.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las  siguientes

APTECIACIOnes.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA (3) BA@Z) | A) PA NA
Calidad de redaccion de los items. 3
Amphitud del contenido a evaluar. 3
Congruencia con los indicadores. 3
Coherencia con las dimensiones. 3
Apreciacion total:

Muv adecuado () Bastante adecuado ( ) A= Adecuado( ) PA=Poco Adecuado ( )
No adecuado ([ )

Tryillo, alos 29 dias delmesde  mayo  del 2021

Apellidos v nombres: Julio Antonio Fodriguer Azabache DNI: 18160533 Firma:
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Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondientes al aspecto cualitative que, segin =u criterio, cumple o tributa cada ftem a
medir los aspectos o dimensiones de 1a variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:
MA= Muy adscuade £ BA= Bastante adscuade / A = Adecuado / PA= Poco adecuade / NA= No adscuads

Categorias a evalnar: Redaccion, contenido, congruencia v coherencia en relacion a 1a variable
de estudio. En 1a casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observaciones

N Items MA|BA | A|PA | NA

1 |Percibo & lz institucidn que se interssa por mejoranl X
continuamente buscando la excelencia en el servicio.

2 |La institucién se interesa por mi bienestar. X

3 |Las politicas y procesos estd bien definidas y se adaptan ¥
a las necesidades colaborader.

4 |La institucion promueve y facilita 2l ingreso de nuevg X
talents humano.

5 |la institucidn promueve estrategias adecuadas dd X
captacion de talento humano.

0 |la institucidn promueve estrategias adecuadas dg X
CONservacion de talento humano.

T |La institucién me brinda oportunidades de capacitacion X
vy crecimiento profesional v personal.

2 [La institucidn realiza actividades festivas en fechad X
conmemaoarativas.

O |La institucigén promueve y facilita | trabajo n eguipg X
entre las diferentes areas.

10 [Estoy satisfecho con el reconccimiento que 14 X
institucion me hace por mi labor.

11 [En la institucidn existe una igualdad de oportunidaded X
entre los colaboradores.

12 [La institucién me brinda oportunidades de evaluacicn X
del desempefio laboral.

Total: 12

Evaluado por: (Apellidos y Nombres) Barrantes Varela Luisinho Federico

DNI:1 Fecha: 31/05/2021

Firma:
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. :

Yo,  Luisinho Federico Barrantes Varela , cott Documento Nacional de Identidad IN®
1 . de profesion Coniador Pablico, grado académico Maestro en Ciencias

Economicas Mencion: Tributacion con codigo  de  colegiatura 7086, Iabor  que  ejerzo
actualmente como Contador General, en la Empresa Corporacion GREN VALLEY SAC.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado Gestion del Talento Humane, cuyo proposito es medir 1a Gestion del Talento
Humano, a los efectos de =u aplicacion a colaboradores de Unidad de Gestion Educativa
Local 01, El Porvenir.

Luego de hacer las observaciones pertinenfes a los items, concluyo en las  siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA(H [BAQ@ [A(D FA NA
Calidad de redaccion de los items. 3
Amplitud del contenido a evaluar.
Congruencia con los indicadores. 3
Coherencia con las dimensiones. 3

Apreciacion total:

IMuy adecuado () Bastante adecuado { ) A= Adecuado( ) PA=Poco Adecuado [ )
Mo adecuado ( )

Trujille, alos 31 diasdelmesde  mavo  del 2021

Apellideos v nombres: Barrantes Varela Luisinho FedericoDNI: 1 Fima:
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Variable 02: Clima Organizacional

Estimado Validador:

Me es grato diriginme a usted, a fin de solicitar su colaboracion como experto para validar

el instrumento que adjunto denominado:
CLIMA ORGANIZACIONAL disefiado por
Los maestrantes Carlos Cadenillas Aleantara v Karen Diaz Del Aguila, cuvo proposito es medir

el chima organizacional; el cual sera aplicado a los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01, El Porvenir, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones v
acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informarcion directa para la investigacion
que se realiza en los actuales momentos, titulado:
GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN

COLABORADORES DELA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL 01,
EL PORVENIE 2021

Tesis que sera presentada a 1a Escuela de Posgrado de la Universidad Catdlica de Tryjillo, como
requisito para obtener el grado académico de:
Maestro en Gestion del Talento Humano

Para efectuar 1a validacidn del instrumento, usted deberd leer cuidadosamente cada
enunciado v sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal v profesional del actor que responda
al mstromento. Se le agradece coalquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

v congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

Gracias por su aporte
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JUICTO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DELINS TRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde que, segin su criterio, 51 cumple o No

cumple, 1a coherencia enfre dimensiones e indicadores de 1a variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores Nede item | COHERENCIA
S1 NO
CLIM A Pelacidn entre personal ¥ |Reconocimiento de logros 1,2,3,456 ¥
ORGANIZACIO[12®
MAL
Relacionas entre Trabajo en equipo 7,8.9,10 X
compafneros de
trabajo
Comunicacion interna |Medios de comunicacion 11,12,13,14 X
y externa existentes
Condiciones de trabajo|Pussto de trabajo adecuado  |15,16,17 18,19 X
,20,21
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Instrocciones de Evalnacion de items: Cologue en cada cazilla de valoracidn la letra o
letras correspondientes al aspecto cualitative que, segin su criterio, cumple o tributa cada item a
medir loz aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguisntes:
MA= Miy adecuads / Bd= Bartats adecuado £ A = Adscuads / PA= Poco adecuadn / NA= No adecuads

Categorias a evaluar: Bedaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a 1z variable
de estudio. En la casilla de observacionss puede sugerir mejoras.

Preguntasz Valoracion Observaciones
nN® Items MA|BA| A | PA | NA
1 [Mi jefe me comunica y retroaliments oportunamentg X

lsobre las  decisiones  directivas y  cambiog

2 |Mi jefe tiene confianza en mis capacidades, tiene en X
jcuenta  mis  ideaz y sugerencias  cuando  son)
jcanstructivas y me delegs responsabilidades.

3 |Mi jefe tiene los conocimientos, habilidades necesariag X
Iy los comiparte con todos los del equipo de trabajo.

4 i jefe promueve un clima de trabajo positiva, el X

guipa v de confianza en &l grupa, brindando un tratg
l:ma ble y respetuoso.

5 [Mi jefe se interesa por mi bienestar no solo comg X
lcolzborador sino también como persona.

& |nii jefe reconoce mis logros publicamente, al igual qug X
los logros de los demds integrantes del equipo dd
trabajo.

7 |Las relzciones interperzanales son cordiales y shisrtag X
lentre los miembros de mi equipo de trabajo.

B |El flujo de informacidn com mi equipo de trabajo es o] X
Iy oportuno para el desarrelle de mis actividades.

9 [Trabsjz usted en equips con sus compsieros. X

10 [3us compafieros de trabajo le ayudaron y apoyaron lod X
primeros dias cuando entro = Iz institucian,

11 [Laz politicaz y procesos son suficientemente claros] X
|definidos, flexibles y se adaptan a las necesidades de
Icliente interno v externa.

12} |la comurnicacian &5 transparents v confizble. X

13 |Puede acceder ficilmente a |z informacion schre log X
procesos de |z institucion.

14 |Existen medioz de comunicacidn interna v oexterng X
lgdecuados.

15 |La institucion se interesa por mi seguridad y bienestar. [ X

18 |Dispone de material suficiente para la realizacion de s X
trabajo.

17 |52 siente cémodo en su puesto de trabajo. X
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15 |Dispone de espacio, temperaturz e iluminacion X
decuada para Iz realizacion de su trabajo.

19 |El nivel del ruido es soportable. X

el

20 [ouenta  com  un  ordemador que  funcionz

21 |cuenta con internet a una velacidad adecuada quald X
permite realizar su trabajo.

Total: 21

Evaluado por: (Apellidos ¥ Nombres) Aitken Wong Higinio Guillermo

D.N.IL: 18160533 Fecha: 27052021 Firma: 4@%‘3? ‘ﬂ -
CONSTANCIADEVALIDACION
Yo, Hizinic Guillermo Attken Wong , con Documento Macional de Identidad IN®

13180533 | de profesion Administrador [ Lic. En Estadistica. grade acedémico Doctor en
Admimstracion v Direccion de Empresas con codigo  de colegiatura 1315, labor  gque
gjerzo  actuzlmente como Docente universitario, en la Institucion _Universidad César
Vallejo.

Por medic de la presents hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominade_Clima crganizacional. cuyo proposito =3 medir el clims organizacicnzl, a los
efectos de s aplicacion a colzboradores de Unidad de Gestion Educativa Local 01, El

Porvenir.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, comcluye en laz  sipmisntes

apreciacionss.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA(E |Ba(l) |A() | PA WA
Czlidad de redaccion de los ftems. 3
Amplitud del contemido a evaluar. 3
Congruencia con los ndicadores. 3
Coherencia con las dimenziones. 3

Apreciacion total:

Muy adecuado () Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA=Poco Adecuado { )
Mo adecuado ([ )

Tryillo, alos 27 diss del mesde  mavo del 2021

Apellidos y nombres: Wong Attken Hizinio Guillermo DNI: 18160533 ana-‘:ﬁfw‘f 4{;‘?? A
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Instrocciones de Evaloacion de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras comrespondientes al aspecto cualitafive que, segin su criterio, cumple o tributa cada ftem a
medir log aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones zon las sisnientes:
A= Mig adecuadn / Bd= Basrants adecuadn £ 4 = Adecuads / PA= Poca adecugdn / NA= No adecuady

Categorias a evaluar: Fedaccion, contenido, congrusneia v coberencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Pregunta= Valoracion Obzervaciones

Il Ttema MA|(BA | A | PA | NA

1 [Mi jefe me comunica ¥ retroaliments aportunamenty X
Isnhre las  deciziones directivas vy  cambiog

2 |Mi jefe tiene confianza en mis capacidades, tiene en X
jcuentz mis  ideas y  swgerencias  cuando  son
lconstructivas y me delega responsabilidades.

3 |Mi jefe tieme los conocimientos, habilidades necesariag X
[y los comparte con todos los del equipo de trabajo.

4 i jefe promueve un clima de trabsjo positivo, en X
guipa vy de confiznza en | grupo, brindando un tratg
mzble vy respetucso,

5 |Mi jefe se imteresa por mi bienestar no solo comdg X

colabarador sino también coma persona.

& i jefe reconoce mis logros pablicamente, al igual qud X
los logros de los demas integrantes del equipo de
trabajo.

7 |Las relzcionss interperzonales son cordiales v abiertag X
|lentre oz miembros de mi equipo de trabajo.

B [El fluje de infarmacion con mi equipe de trabajo ez otil - X
[y oportumo para el desarrollo de mis actividades.

9 [Trabaja usted en equipa con zuz compsafsros. X

10 [3uz compafieros de trabajo le ayudaron y apoyaron log X
primeras dias cuando entra 3 la institucian.

11 |laz politicaz y procesos zon suficientemente caros) X
[d=finidos, flexibles v se adaptan a las necesidades del
Icliente interna y externa.

12 |La comunicacion es transparente y confizble. X

13 |Puedn acreder ficilments a |z informacién sohre log X
procesos de |z institucién.

14 [Existen medios de comunicacién intema v externg X
|pdecuados.

13 |La institucion se interesa por mi ==guridad y bienestar. | X

16 |Dispone de material suficiente parz la realizecion de =y X
trabajo.

17 |5& siente comodo en su puesto de trabajo. )
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1% |Dispone de espacio, temperatura e iluminaciér| X
decuada para Iz realizacion de su trabajo.

19 [EI nivel del ruido es soportakle. X

FoA

20 JCuenta com  wn  ordemador que  funciona

21 lcuenta con intemet 2 una velocidad adecuada gueld X
permite realizar su trabajo.

Total: 21

Evaluado por: (Apellidos ¥ Nombres) Julio Antonio Eodriguez Azabache

D.N.IL: 18093328 Fecha: _19/0572021 Firma: ey

CONSTANCIA DE VALIDACTON

Yo, Julio Antonio Rodrizuez Azabache . con Documento Nacional de Identidad IN°

183093328 | de profesion_Estadistico. grade académico Maestro en Educacion con codigo
de  coleglatura 347, labor que ejerzo  actualmente  como Docente wmiversitario,
en la Institucion Universidad Cesar Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revizado con fines de Validacion el Instrumento
denominade_Clima organmizacional, cuyo propoésite 23 medir el clims orpanizacionzl a los
efectos de su  aplicacion a colaboradores de Unidad de Gestion Educativa Local 01, El

Porvenir.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluye em laz  sipuientes

apreclaclones.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA(3) |BA() [A() | FA A
Calidad de redaccion de los ftems. 3
Amplitud del contemido a evaluar. 3
Congruencia con los indicadores. 3
Ceoherencia con lag dimensiones. 3

Apreciacion total:

Muy adecuado () Bastante adecuado { ) A= Adecuado ( ) PA=Poco Adecuade{ )
Mo adecuado [

Tryillo, a los 29 dias del mesde mayo  del 2021

Apellidos v nombres: Julio Antonio Rodrizner Azabache DNI: 13160332 Firma:
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Instrucciones de Evaloacion de items: Cologue en cada casilla de valoracion la letra o
letras comrespondientes al aspecto cualitative que, segim su criterio, curple o tributa cada ftem a
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las sizmmentes:
MA= Muyy adecuade / Bd= Basrante adecuado /4 = ddecuads / PA= Poco adecuads / NA= No adecuads

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la varable
de estudic. En lz casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntaz Valoracion Obzervaciones

NF Ttems MA| BA | A | PA | NA

1 [Mi jefe me comunica y retroaliments oportunamentd X
sobre lazs deciziones  directivas  y  cambiod

2 |Mi jefe tiene confianza en mis capacidades, tiene er X
jcuentz  mis  ideas v  sugerencias  cuando  son)
jconstructivas y me delega responsabilidades.

3 [Mi jefe tiene los conodmientos, habilidades necesariad X
Iy los comparte con todos los del equipo de trabajo.

4 |nai jefe promueve un clima de trabajo positiva, e X

guipo v de confianza en el grupo, brindando un tratg
Ema ble y respetucso.

5 |Mi jefe se intzresa por mi bienmestar no solo comg X
colzborador sino tambien como persona.

B i jefe reconoce mis logros pablicamante, al igual qud X
los logros de los demas integrantes del eguipoc dd
trabajo.

7 |La=z relzciones interpersonales son cordiales v abisrtag X
|entre o=z miembros de mi equipo de trabajo.

& [El flujo de informacidn con mi equipo de trabajo es gl X
v oportuno para el desarrollo de mis actividades.

9 [Trzbsjz usted en equipo con sus compafieros. X

10 [sus compafiercs de trabajo le ayudzron y apoyaron log X
primeras dias cuando entro = la institucian.

11 |Laz politicas y procesos son suficientemente claros| X
jdefinidos, flexibles v se adaptan a las necesidades de
Icliente interno y externo.

12 |La comunicacion 5 transparents y confizble. X

13 |Puedo acreder ficilmente a lz informarcidn sobre lod X
procesos de |z institucion.

14 |Existen medios de comunicacien interna y externd X
|gdecuados.

15 |La institucidn se interesa por mi seguridad y bienestar. | X

18 |Dispone de material suficiente pars la realizacion de s X
trabajo.

17 |5e siente comodo en su puesto de trabajo. X
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1% |bispone de ezpacio, temperatura e iluminacidn X
decuada para |z realizacion de su trabajo.

19 el nivel del ruido es soportable, X

el

20 Jcuent2  com  un  ordemader gue  funcionz

21 Jcuenta con intemet 2 una velocidad adecuada quelgd X
permite realizar su trabajo.

Total: 21

Evaluado por: (Apellidos ¥ Nombres) Barrantes Varela Luisinho Federico

D.NI:1 Fecha: 31/052021 Firma:

CONSTANCIADE VALIDACION

Yo,  Lwmszinho Federico Bamrantes Varela , ton Documento Macional de Identidad IN°
1 , de profesion_Contador Publico, grade academico Maestro en Ciencias
Econdmicas Mencion: Tnbutacion con codige  de colegiztura 7086, labor  que  ejerzo

actualmente como Contador General, en la Empresa Corporacion GEEN VAITEY SAC.

Por medio de la presente hago constar que he revizado con fines de Validacidn el Instnomento
denominade Clima orgamizacional cuyo proposite es medir el clima orpamizacional, a los
efectoz de su  aplicacidn a colaboradores de Unidad de Gesticn Educativa Local 01, El

Porvenir.

Luego de hacer laz observaciones pertinentes a los items, concluye en las  siguientes

Apreclaclones.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracion negativa
MA(3) |[BA(@) [A(D) | PA WA
Calidad de redaccion de los items. 3
Amplitud del contenido a evaluar. 3
Congruencia con los indicadores. 3
Coherencia con las dimensiones. 3

Apreciacion total:

Muy adecuado () Bastante adecuado ( ) A= Adecuade { ) PA=Poco Adecuado ([ )
Mo adecuado ()

Trujillo, alos 31 diasdelmesde_ mayo  del 2021

Apellidos ¥ nombres: Barrantes Varela Luisinho FedericoD NI | Fimma:
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Confiabilidad de los Instrumentos

La confiabilidad de los instrumentos fue hallada de una muestra piloto en los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local 01, EI Porvenir 2021 y fue
evaluada mediante la prueba de Alfa de Cronbach, la cual mide la consistencia interna
o confiabilidad de los instrumentos.

En latabla 11y 12, se observa el nivel de confiabilidad del cuestionario utilizado en
la recoleccion de la informacion, relacionada al Clima Organizacional que consta de
21 items que dio un coeficiente alfa de Crombach de 0=.902 y Gestion del Talento
Humano que consta de 12 items con un coeficiente alfa de Crombach de a=.809 ambos
son superiores a 0.80, lo que indica que los instrumento son fiables para la obtencién

de informacion y su alta consistencia interna

Confiabilidad del instrumento Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de items

0.902 21

Confiabilidad del instrumento Gestion del Talento Humano
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de items

0.809 12
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Anexo 5: Base de datos

Variable 01: Gestion del Talento Humano

PL| P2 | P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12| P13 | P14 | P15 (P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21

COLABORADORES

COLAB. 01

COLAB. 02

COLAB. 03

COLAB. 04

COLAB. 05

COLAB. 06

COLAB. 07

COLAB. 08

COLAB. 09

COLAB. 10

COLAB. 11

COLAB. 12

COLAB. 13

COLAB. 14

COLAB. 15

COLAB. 16

COLAB. 17

COLAB. 18

COLAB. 19

COLAB. 20

COLAB. 21

COLAB. 22

COLAB. 23

COLAB. 24

COLAB. 25

COLAB. 26

COLAB. 27

COLAB. 28

COLAB. 29

COLAB. 30

COLAB. 31

COLAB. 32

COLAB. 33

COLAB. 34

COLAB. 35
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P1L| P2 |P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12

Variable 02: Clima Organizacional

COLABORADORES

COLAB. 01

COLAB. 02

COLAB. 03

COLAB. 04

COLAB. 05

COLAB. 06

COLAB. 07

COLAB. 08

COLAB. 09

COLAB. 10

COLAB. 11

COLAB. 12

COLAB. 13

COLAB. 14

COLAB. 15

COLAB. 16

COLAB. 17

COLAB. 18

COLAB. 19

COLAB. 20

COLAB. 21

COLAB. 22

COLAB. 23

COLAB. 24

COLAB. 25

COLAB. 26

COLAB. 27

COLAB. 28

COLAB. 29

COLAB. 30

COLAB. 31

COLAB. 32

COLAB. 33

COLAB. 34

COLAB. 35
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Anexo 6: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FORMULACION DEL

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES INDICADORES METODOS
Gestion del | ;Qué relacion existe entre la | Existe relacion Obijetivo general:
Talento Humano y | Gestion del Talento Humano y el | significativa entre  la| Determinar la relacion que existe V1 Talento Humano captado
Clima Clima Organizacional en los| Gestion del Talento entre la Gestion del Talento : Tipo:

Organizacional en
los colaboradores
de la Unidad de
Gestion Educativa
Local 01 - EI
Porvenir, Trujillo
2021.

colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021?

Humano y el Clima
Organizacional en los
colaboradores de la
Unidad de  Gestion
Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.

Humano y el Clima Organizacional

en los colaboradores de la Unidad

de Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.

Objetivos especificos:

Gestion del Talento
Humano

Cantidad de Talento contratado

Capacitaciones

Personal con buen desempefio

Determinar la relacion que existe
entre la Proyeccion estratégica y
planeacion de la retencion del talento
y el Clima Organizacional en los
colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021.

Determinar la relacion que existe
entre la Capacidad de atraer y
contratar talento de forma efectiva y
el Clima Organizacional en los
colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, El
Porvenir 2021

Determinar la relacion que existe
entre las Actividades orientadas a
mejorar las habilidades y actitudes
del trabajador y el Clima
Organizacional en los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa
Local 01, EI Porvenir 2021

Determinar la relacion que existe
entre la Evaluacion del desempefio
de todo el personal y el Clima
Organizacional en los colaboradores
de la Unidad de Gestion Educativa
Local 01, El Porvenir 2021

V2:
Clima
Organizacional.

Reconocimiento de logros

Trabajo en equipo

Medios de comunicacion existentes

Puesto de trabajo adecuado

Cuantitativo correlacional

Método:
Hipotético-deductivo

Disefio:
No experimental.

Poblacion:
35 Colaboradores de la
UGEL 01 EI Porvenir

Muestra:
35 Colaboradores de la
UGEL 01 El Porvenir.

Técnica:
ESTADISTICA
APLICADA / SPSS
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Consentimiento informado.

{8/ | GERENCIA REGIDNAL por, o e
@? DE EDUCACION ~

"ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"

El Porvenir, 12 de abril de 2021.

QFICIO N° 18-2021-CRLL-CORICRSC-UGEL 01 EP-ACA-)

Sefiores
KAREN IVONNE DIAZ DEL AGUILA
CARLOS EDUARDO CADENILLAS ALCANTARA

Presente.-

ASUNTO : COMUNICO ACEPTACION PARA DESARROLLAR PROYECTO
DE INVESTIGACION

REFERENTE : a) Registro SISGEDO N* 6098235-2021

Es grato dirigirme a usted, para hacerle llegar mi saludo a
nombre de la Unidad de Gestiébn Educativa Local 01 El Porvenir, y en atencién al
documento de la referencia me dirijo a ustedes como estudiantes de Maestria en Gestion
del Talento Humano —~ Escuela de Post Grado de la Universidad Catdlica de Trujillo e
informo la aceptacion para desarrollar el proyecto de investigacién denominado “"Gestion
del Talento Humano y Clima Organizacional en los Colaboradores de la UGEL 01 EL
Porvenir , 20217, el cual sera ejecutado en los meses de marzo a mayo del afio 2021.

Ocasibén propicia para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,

RESOA LA USERTAD
DAD OF GESTION ESUCATIA LOCAL § L PORWENA

).y,,!w'(/f
LC, BET Y YENY Vi TA PASCUAL
OMECTORA DL #10 SHCTORML M

OGEL 01 - EL {{H
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

ESCUELA DE POSGRADO

PROYECTO DE INVESTIGACION.

Sedora:

Lic. Betty Yeny Vilacorta Pascual
Directora de ka UGEL 01
EL PORVENIR

De nuestra mayor consideracion:

Es grato dingirnos a usied para expresar nueso cordal seludo, y a la vez, mandesiarle
gue en cabidad de estudianies de ks Massiris en Gestion del Talento Humano - Escuela de
Posgrado de la Universidad Catdica de Trujllo, solictamos su autorzacon para desamollsr

nuesko proyecto de invesigacon denominade.  *GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA UGEL 01 - EL PORVENIR,
2021". ¢l cusl debe ser epcutado enfre los meses de marzo a mayo de 2021.

Asi mismo, es preciso menconare, que su aprobacon nos permiicd presentar y
aphcar los instrumenios de recop de niormacitn al personal profesonal, lécmco y
administrativo de su representads.

Sefiora Dreciora, quedamos seguros que |a presente fend la aceptacn esperada;
ya que ruesita intencadn s ofrecer un aporte 2 a insStucion que usied acertsdamente dirge.
Agradecemos anfcpadamenie la slencdn que bande a ks presenie

Aentamenie,

Truglho, 22 de febrero de 2021

2=
fraS 2 e
KAREN IVONNE DUAZ DEL AGULA CARLOS EDUARDO CADENLLAS ALCANTARA
DNI: 20270634 DiI: 43233521

E-MAL: Greni diaz it Qomal coo
N° de cebular: 924720615

Escuela de Posgrado : Interseccion de la Av. Mansiche y Calle Aguamarina

Av. Jesds de Nazareth 344 - 2do Plso - Espalda del Canal 6 - Trujillo
044-250137 - 920498418~ 948583012
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