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RESUMEN 

 

El propósito del estudio tiene como objetivo determinar la relación entre el 

talento humano y el clima laboral en la Institución Educativa Mater Admirables-José 

Leonardo Ortiz 2022. Se trata de un estudio de diseño básico, descriptivo-

correlacional, con un diseño no experimental y de corte transversal. Se fabricaron 

muestras e instrumentos para 100 colaboradores. La técnica utilizada, encuesta; 

instrumento utilizado, cuestionario elaborado tipo Likert en el cual se evaluaron las 

variables, obteniendo resultados a través del software estadístico: Statistical Package 

for the Social Sciences – SPSS v. 27, revelando que el 58% de los colaboradores se 

ubicaron en el rango medio en las escalas de Gestión del Talento Humano, mientras 

que el 32% se encontró en el rango bajo y el 10% en el rango alto. Respecto al clima 

laboral, el 41% se consideró medio, el 39% bajo y el 20% alto. Se encontró una 

relación significativa entre la dimensión del talento humano y el clima organizacional 

(Sig.=0.00<0.01), con una correlación positiva moderada entre ambas. Además, se 

observaron correlaciones específicas entre las dimensiones de selección, 

capacitación y habilidad del personal (SP=0.521, 0.525 y 0.600 respectivamente). En 

conclusión, se confirma la existencia de una relación significativa (Sig.=0.00<0.01) 

entre el talento humano y el clima organizacional, con una correlación positiva 

moderada (Ps=0.681) entre ambas variables. Se destaca que el clima laboral se ve 

influenciado en un 46.34% por la gestión del talento. 

 
Palabras clave: Talento humano, clima laboral, selección de personal. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

vii 
 

ABSTRACT 

 

The purpose of the study is to determine the relationship between human talent and the work 

environment at the Mater Admirabilis-José Leonardo Ortiz 2022 Educational Institution. It is a 

basic, descriptive-correlational design study, with a non-experimental and cutting design. 

cross. Samples and instruments were manufactured for 100 collaborators. The technique 

used, survey; The instrument used was a Likert-type questionnaire in which the variables were 

evaluated, obtaining results through the statistical software: Statistical Package for the Social 

Sciences – SPSS v. 27, revealing that 58% of the collaborators were located in the medium 

range on the Human Talent Management scales, while 32% were in the low range and 10% 

in the high range. Regarding the work environment, 41% considered themselves medium, 

39% low and 20% high. A significant relationship was found between the dimension of human 

talent and the organizational climate (Sig.=0.00<0.01), with a moderate positive correlation 

between both. In addition, specific correlations were observed between the dimensions of 

personnel selection, training and skill (SP=0.521, 0.525 and 0.600 respectively). In conclusion, 

the existence of a significant relationship (Sig.=0.00<0.01) between human talent and 

organizational climate is confirmed, with a moderate positive correlation (Ps=0.681) between 

both variables. It is highliGestion del Talento Humanoed that the work environment is 

influenced by 46.34% by talent management. 

 
Keywords: Human talent, work climate, personnel selection. 
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I.  INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

En la actualidad, al analizar el comportamiento de las variables del presente 

estudio, es de gran importancia conocer la Gestión del Talento Humano y su 

asociación  con el clima laboral en entidades educativas públicas para brindar un 

mejor servicio con calidad, lo que puede conllevar a una mayor demanda estudiantil 

y prestigio a nivel regional, volviéndose más competitivos. Sin embargo, se presentan 

dificultades, los cuales se detalla a continuación:  

En estos tiempos las instituciones educativas carecen de una cultura 

organizacional sólida, donde la Gestión del Talento Humano se convierta en una 

prioridad estratégica para el desarrollo y el éxito institucional, donde los colaboradores 

se afinquen a una tribuna organizativa. (Freitas, 2019). Para las empresas donde los 

colaboradores puedan elegir labores de acuerdo con sus preferencias y habilidades 

son más rentables y productivas dentro de la organización teniendo en cuenta que las 

empresas luchan por reducir costos en una economía difícil, los sistemas de Gestión 

del Talento Humano se convierten en un camino por el cual se optimiza la función de 

cada trabajador y es crucial en el crecimiento de la institución (Khilji & Schuler,2017).  

 En una organización la Gestión del Talento Humano es una apariencia clave 

y se debe a que, si la institución tiene el personal suficiente, podrá cumplir con todos 

los requisitos que repercutirán positivamente en el buen funcionamiento. El éxito radica 

en la planificación de las diversas actividades en la atracción de talento, de los 

puestos, la selección oportuna, el proceso de contratación, el proceso de onboarding 

y el desarrollo adecuado del puesto (Ramírez et al.,2019). 

En este siglo XXI, la Gestión del Talento Humano se ha convertido en un 

proceso comercial clave, y las entidades deben reflexionar sobre cómo lograr un 

desempeño adecuado en el mercado. Es fundamental que el departamento de RRHH 

desarrolle actividades estratégicas, especialmente en términos de reclutamiento y 

retención de empleados altamente calificados que cumplan con los requisitos de la 

organización. Por lo tanto, es crucial que la empresa reconozca la importancia de 

invertir en la gestión efectiva del talento humano para mantener su competitividad y 

éxito a largo plazo (Armijos et al., 2019). 

Según el colombiano Torrado (2022) en el artículo inédito: "Análisis del clima 

laboral en las organizaciones públicas del Norte de Santander" nos manifiesta que el 

entorno dentro del desarrollo entre los colaboradores de una empresa u oficina se 
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conoce como los ambientes de trabajo, la calidad del ambiente de trabajo incide 

directamente en la satisfacción de los empleados, aumentando con ello 

elocuentemente la producción. Bajo esta lógica, mientras un buen ambiente de trabajo 

está orientado hacia los fines generales de la organización, existe un negativo 

ambiente que perturba la calidad del trabajo y crea conflicto o diferencias entre los 

empleados, lo que puede conducir a un mal desempeño laboral. Por tanto, es 

importante crear líneas de comunicación para medir la satisfacción de los empleados. 

Por otro lado, Forero et al. (2019) dicen en su tesis “Análisis de las condiciones 

de trabajo y su efecto en el éxito de los empleados del restaurante El Sabor Paisita en 

la ciudad de Armenia (Colombia) durante el periodo de enero a marzo de 2019”. 

Analizan la calidad del trabajo, el entorno y los cambios que producen en la gestión del 

personal. Su objetivo es entender el vínculo entre el ambiente laboral abierto y la 

percepción de éxito de los colaboradores del comedor. El papel y responsabilidad del 

gerente o el empleador, es crear un ambiente de trabajo que atraiga, retenga y motive 

a los empleados. 

De igual forma Wilches (2018) el nivel de clima organizacional analiza 

fenómenos que suceden a nivel global en la empresa. En teoría, brinda un panorama 

de la atmósfera en la empresa. La investigación logro una contribución esclarecedora 

en torno al clima y su impacto en el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores. 

Se logró identificar al estilo de liderazgo, planeación y toma de decisiones, 

retroalimentación, que en su comportamiento deben ser adecuadas desde el nivel 

estratégico, debido al impacto en el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los empleados de la empresa objeto de estudio. 

Por otro lado, se indica que la Gestión del Talento Humano determina el 

proceso por ende los empleados de los gremios y/o empresas, privadas, públicas, y 

organizaciones que no tienen como fin lucrar con los intereses de las partes 

interesadas, etc., se adelantan a sus urgencias de personal y empiezan a 

complacerlas. Conlleva instaurar desarrollo organizando para reclutar, identificar, 

contratar y desarrollar colaboradores de potencial de calidad. Conseguir gente 

adecuadas con las habilidades adecuadas en los trabajos adecuados es una 

conceptualización común de la definición de Gestión del Talento Humano, que es una 

prueba fundamental para Gestión ar la fuerza laboral de una empresa (Collings et al., 

2019). Si bien el panorama del Gestión del Talento Humano desdobla a llenar puestos 

gerenciales y ejecutivos, las desventajas generalmente se aplican a todos los puestos 
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difíciles de cubrir. Entonces, el proceso de Gestión del Talento Humano incorpora la 

transacción y reconocimiento del talento, el desarrollo y el despliegue de los talentos.  

Esto nos indica que las dificultades en la Gestión del Talento Humano se 

encuentran en diferentes sectores, como en el caso de la organización de catering 

Lomo Saltado, con sede en Surco. En este caso particular, la empresa ha sido 

considerada inapropiada en su gestión del talento humano debido a las numerosas 

quejas entre los empleados. Estas quejas surgen principalmente de la falta de 

compromiso de algunos empleados, quienes no participan en el trabajo en equipo, lo 

que genera tensiones internas. Además, los empleados se encuentran bajo un gran 

estrés debido al exceso de trabajo, lo que contribuye a la inestabilidad en el clima 

laboral y afecta al Índice de Clima Laboral (ICL) de la empresa. Es evidente que se 

requieren acciones urgentes por parte de la dirección para abordar estas cuestiones 

y mejorar la cultura organizacional y el bienestar de los empleados (Uribe, 2020). 

Por otra parte los modelos de instituciones que se ven influenciadas por esta 

dificultad son las que se ubican en el sector público y atienden las solicitudes de la 

población; siendo el caso del Municipio, en la cual Cedeño (2020) nos dice que la 

principales circunstancias, la cual muestra una inconsistencia organizacional por la 

caída de la Gestión del Talento Humano, siendo la problemática que los superiores 

no muestran liderazgo lo cual induce es resultado de la inexistencia de un plan de 

motivación, evaluación y organización y la productividad del grupo de labores, donde 

evidentemente se producirá una sobrecarga laboral y falta de interés; además como 

resultado de ello, se incumplirán con los tiempos y labores asignadas. 

 De igual manera, el problema actual también aplica para el Perú, donde se 

evidencia que muchas empresas aún tienen muchas debilidades que necesitan 

mejorar, especialmente en la gestión del personal. Tal como lo menciona Huaita et al. 

(2020), sobre aquellos que admiten que tienen un ambiente de trabajo inadecuado 

que incomoda a los usuarios señalan que muchos empleados calificados solo realizan 

las funciones mínimas en función del cumplimiento, lo que evidencia una grave falta 

de motivación. Esta falta de motivación se atribuye al sentimiento de que su trabajo 

no es apreciado por la organización, lo que lleva a una disminución en el interés por 

satisfacer las necesidades de los usuarios. Esta falta de compromiso y apatía hacia 

el trabajo puede tener repercusiones significativas en la calidad del servicio ofrecido 

y en la percepción que tienen los usuarios sobre la empresa o institución. 
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Según Penachi (2019) el caso INDECI sobre su Clima organizacional y 

desempeño laboral del personal en institución pública nos proporciona una 

perspectiva más detallada sobre las causas de la inestabilidad en el ambiente laboral, 

se identificaron varios factores que contribuyen a los bajos niveles de desempeño en 

el trabajo. En particular, se señala la falta de trabajo en equipo como una de las 

principales razones por las cuales los empleados no logran alcanzar los niveles 

esperados de desempeño. Además, el estrés en el lugar de trabajo y las condiciones 

laborales insatisfactorias. Esta insatisfacción con las oportunidades y beneficios 

laborales recibidos contribuyendo a crear un ambiente laboral estresante y poco 

saludable. 

En cuanto al pronóstico, si la IE Mater Admirabilis en JLO continúa realizando 

los procesos técnicos sin el personal experto en el ámbito administrativo para sus 

funciones, tendrá por consecuencia el incumplimiento de sus metas institucionales; 

tendrá un alto nivel de deserción estudiantil, déficit en el manejo de captación de su 

nueva población, disminución de su capacidad de respuesta por la débil distribución 

de sus tareas generando reducción de aulas y disposición de empleados por la 

excedencia educativa de la institución. De la misma manera, tendrá un impacto 

negativo en el rendimiento laboral de acuerdo a las exigencias del servicio en el sector 

público. 

 

Después, del diagnóstico realizado se brindará como criterio a la IE Mater 

Admirabilis que permitirá conocer la situación problemática que cuenta la institución, 

y con ello, les servirá para el planteamiento de estrategias a futuro que haga frente a 

los problemas detallados. 

 

A continuación, se darán a conocer los antecedentes internacionales, 

relacionados con el presente estudio: 

 

En Cuba el autor López, (2017) en su investigación de grado titulado como 

“Evaluación de la Gestión del Talento Humano en el entorno hospitalario cubano”. 

Menciona que tiene como fin analizar la Gestión del Talento Humano en un espacio 

hospitalario, como metodología ha utilizado la investigación evaluativa realizada 

desde el primer mes del 2015 en el Establecimiento Especializado Ambulatorio de 

Cienfuegos. obteniendo como resultados sobresaliendo de entendimiento de forma 
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positiva alrededor de la Gestión del Talento Humano. Habiendo cautela de mejora para 

la prueba de gestión de rendimiento en el personal y la necesidad de autorrealización. 

Desestimular la paralización, la baja autonomía para en la toma de decisiones y el 

manejo de los periodos. Además, los indicadores de triunfo con escaso incremento 

fueron las entradas publicadas y la percepción que se tiene sobre el reconocimiento. 

El 78,1 % cuestionó su grado de inteligencia, llegando a la conclusión que la 

percepción sobre la Gestión del Talento Humano es relativamente buena, aunque 

también se evidencian aspectos que pueden ser mejorados. 

Asimismo, en Ecuador - Guayaquil según García, (2019) en su trabajo de 

investigación para grado denominada “Gestión del Talento Humano mejorar la altura 

de desempeño profesional de la compañía Ateneo S.A. de Babahoyo”. El estudio tuvo 

como fin ambientar un modelo Gestión del Talento Humano para acrecentar el 

desempeño en las organizaciones. En su metodología se utilizó investigaciones 

teóricas y de campo, con la presencia de encuestas al personal y una entrevista con 

el Gerente, en la cual se hizo evidente que la gestión del personal necesita mejorar. 

Mejorar la elevación de desempeño laboral. Para ello se han ejecutado 

investigaciones teóricas e investigaciones sobre el terreno, investigaciones de 

personal y entrevistas a directivos. Se aprecia que es necesario fortalecer la gestión 

de personal. Finalmente, gracias a los descubrimientos alcanzados, se diseñan 

mociones para solucionar la problemática y sus causas, que incluyen los siguientes 

componentes: nueva jerarquía, pautas de reclutamiento y selección, lineamientos de 

inducción, manual de Capacitación continua y evaluación del desempeño, control de 

métricas, retroalimentación, mejora continua y empoderamiento. 

Por otro lado, en Chile Salcedo y Cortés (2016). En su tesis tiene como fin 

combinar los objetivos vitales de la entidad con los fines y la evaluación de la 

productividad asignados a los colaboradores. Talent Manager convierte a los 

empleados en los protagonistas del desarrollo de carrera. En Talent Manager Entre 

los beneficios, enfatizamos el incremento de utilidades, la reducción de la rotación de 

empleados, el empoderamiento del talento a través de la capacitación y el 

perfeccionamiento de las personas, las funciones de gestión de RRHH se 

automatizarán mediante la plataforma, alineando los objetivos de la entidad. 
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Posterior a ello en Chihuahua México los autores Pérez et al (2022). En su 

tesis denominada “En Intelecto emocional y clima laboral en el departamento de 

RRHH de una IEPS de la ciudad de Chihuahua”. Mencionan que su fin es determinar 

los factores de la inteligencia emocional y el ambiente de trabajo del área de RRHH 

de la organización estudiada. En la metodología se empleó la investigación inductiva, 

con un tipo de diseño no experimentable, descriptivo y transaccional correlacionado. 

Por consiguiente, en las conclusiones se encuentra que, los participantes muestran 

un alto grado de inteligencia emocional y cuentan con un ambiente de trabajo positivo 

Asimismo, en Bolivia, Flórez et al. (2019), con la tesis “clima laboral y 

motivación Impacto del cl sobre la motivación que prevalece en los empleados de la 

planta IPS” tuvieron como fin hallar la conexión entre las variables ambiente de trabajo 

y motivación, lo que se puede decir que el estudio cuantitativo en el que se utilizó 

como muestra de investigación a 244 empleados de la fábrica IPS, obtenidos en 

expresiones numéricas mediante la aplicación del instrumento cuestionario bajo 

escala de Likert Información , donde se mide la confiabilidad, se utiliza como 

instrumentos para reconocer el nivel de confiabilidad, el cual demuestra que se tiene 

una relación estrecha con el nivel de confiabilidad, ya que la ausencia de un ambiente 

de trabajo adecuado en la organización puede afectar negativamente la motivación 

del talento y viceversa. Mencionado como aporte al estudio, se utilizaron 

herramientas estadísticas para la confiabilidad de información, teniendo en cuenta la 

estructura detallada de la herramienta propuesta. 

 

Y, por último, en Ecuador, Enríquez & Calderón (2017) con su investigación 

titulada “El clima laboral y el Desempeño del Personal Docente” tuvo como objetivo 

reconocer los factores clave que generan cambios en el ambiente de trabajo, e 

identificar relaciones entre variables. En su metodología está que la indagación posee 

un enfoque cuantitativo y un nivel de pertinencia como base metodológica, ya que 

solo se evaluará el accionar de las empresas. La variable no modificó el estado 

verdadero de la organización. Se finaliza qué, el elemento de mayor incidencia fue la 

presión por parte de las autoridades, ya que una alta proporción de personas percibía 

autoritarismo, creando un ambiente denso, también se consideró que había una 

diferencia entre la variable estudia fuerte relación. El aporte del estudio es enfocarse 

en cómo mide el ambiente laboral de la institución evaluadora, señalando que lo hace 



 

18 
 

a través de indicadores; permitirá recoger la percepción de los sujetos de 

investigación. 

En el contexto nacional el autor García (2020) en su consideración sobre 

Gestión del Talento Humano y las Relaciones Interpersonales en Ugel Huarmaca, 

Piura – 2020, su objetivo general es identificar la verdadera correlación entre Gestión 

del Talento Humano y las relaciones interpersonales. Pregúntate: ¿cuál es la relación 

actual entre la lucha libre y las relaciones humanas en Ugel Huarmaca, Piura - 2020? 

Es descriptivo, temático, no experimental, de corte transversal, necesario para que 

aparezcan los resultados obtenidos al determinar las correlaciones existentes 

mediante el programa estadístico SPSS, correlación. encontrada a partir de la fórmula 

de Spearman Rho, la puntuación es 0,857 y la significación bilateral es 0,001. Así, se 

puede concluir que la hipótesis general ha sido confirmada como positiva, indicando 

la relación entre Gestión del Talento Humano y las relaciones interpersonales en la 

UGEL Huarmaca, Piura - 2020. 

Por otro lado, los autores Andía & Herrera (2019) en su trabajo de exploración 

“Gestión del Talento Humano y su conexión con la ocupación laboral del personal de 

la Municipalidad Provincial de Camaná– Arequipa 2019”. Mantuvo como fin definir la 

correlación entre la Gestión del Talento Humano y la ocupación laboral en el personal 

de la entidad estudiada. En su metodología, se encuentra el método cuantitativo, tipo 

de investigación aplicada, de diseño no experimental y nivel correlacionar, resultados 

descubrieron que hay vínculo estadísticamente entre la Gestión  del Talento Humano 

y el desempeño laboral del rr.hh en la MPC; además, hay nexo estadísticamente 

significativa entre Gestión  del Talento Humano y la calidad de la ocupación del 

desempeño laboral; por último, hay relación estadísticamente significativa entre 

Gestión  del Talento Humano y el desarrollo en grupo del desempeño laboral de los 

colaboradores de la MPC. 

También Bárcena (2019) en su indagación sobre Gestión del Talento Humano 

en el transporte aéreo 2019. Dijo que la investigación tiene que lograr determinar el 

nivel de Gestión del Talento Humano en el procedimiento aeronáutico, en la 

administración aeroportuaria, que ejecuta y tiene a su cargo aeropuertos 

internacionales del Perú Jorge Chávez y Alejandro Velasco Astete, un levantamiento 

básico a nivel descriptivo, desarrollado de forma no experimental. Se constató que 

gerencia de actividades de gestión en el ambiente de trabajo era insuficiente y difería 

del hecho de que se Gestión aban las oportunidades de desarrollo de los empleados. 
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En cuanto a la gestión del conocimiento se encontró que estos son selectivos y no 

planificados, aunque fueron propuestos de acuerdo a las exigencias de los 

colaboradores, pero en la gestión de beneficios solo se reconoce el esfuerzo de 

algunas personas, y el reconocimiento de la gestión es selectivo, los colaboradores 

son infrautilizado en las organizaciones. En resumen, la gestión de Gestión del 

Talento Humano en los servicios de transporte aéreo es inadecuada. 

Asimismo, Gonzales (2019), en su razonamiento denominada “Clima laboral, 

estrés laboral y satisfacción laboral en docentes de universidades privadas en 

Chimbote, 2019”. Señaló que tuvo como fin evaluar la correlación entre clima, estrés 

y satisfacción laboral en docentes de la IE investigada. En su metodología se 

encuentra que este estudio es de tipo cuantitativo, aplicado, de investigación, con un 

diseño transversal no experimental correlacional. Además, como herramienta el 

cuestionario y como técnica la encuesta y c. Se llegó a la conclusión que los productos 

muestran que las dos variables en mención guardan relación, por lo que la variable 

independiente puede causar efectos en la dependiente y algún cambio que se genere 

en esta conlleva un efecto en la segunda. 

De acuerdo a Atarama (2017) en su averiguación “clima laboral en IEPM Pedro 

Ruiz Gallo Piura Satisfacción Laboral Docente - 2017. Tuvo como finalidad averiguar 

la correlación entre el ambiente de trabajo y la satisfacción laboral. En su metodología 

se utilizó la investigación cuantitativa – descriptiva con un diseño transversal no 

experimental; de igual modo, se empleó la Escala de Clima Laboral y Satisfacción 

Laboral de Sonia Palma Carrillo. Como resultado, hubo relaciones estadísticamente 

significativas. Los resultados en cuanto al nivel de clima laboral se identificaron como 

16% favorable, 16% favorable, 3,3% muy favorable y 20,7% desfavorable, y en cuanto 

a la satisfacción laboral el 93,3% satisfecho en general y el 6,7 parcialmente 

satisfecho. 

Aranda & Zaquinaula (2018) en su averiguación sobre “clima laboral y 

Desempeño de los Colaboradores del Hotel Las Vegas, Jaén 2018”. Mantuvo como 

finalidad analizar la correlación entre el ambiente de trabajo y el desempeño laboral 

de los colaboradores en dicha entidad. En su metodología, se empleó la investigación 

descriptiva – explicativa, el diseño fue no experimental, en el procedimiento se empleó 

la encuesta y revisión de información y la herramienta utilizada ha sido la encuesta. 

Por último, se llegó a la conclusión que, el ambiente laboral realiza cambios en el 

desempeño de los colaboradores, con una relación afirmante. 
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En el contexto local Bravo (2021). En su tesis denominada “Gestión Del Talento 

Humano basado en competencias y satisfacción al cliente en Saga Falabella, 

Chiclayo 2021”. Tuvo como finalidad analizar el vínculo de la Gestión del Talento 

Humano por competencias con la satisfacción del cliente. En su metodología se 

mantuvo la investigación no experimental, correlacional, de tipo básico; la técnica 

empleada ha sido la encuesta y la herramienta para recolectar datos ha sido el 

cuestionario. En conclusión, se detectó que existe correlación entre las dos variables 

estudiadas (0,398); así mismo, en el nivel de significancia p=0,00<0,05; Se adoptó 

una hipótesis alternativa: existe correlación entre la gestión del talento por 

competencias y la satisfacción del cliente en Saga Falabella, 2021. 

A su vez el autor Fernández (2021 como parte integral de su pesquisa “Gestión 

del Talento Humano para la gestión de la MPCH”. Su propósito es proponer el modelo 

Gestión del Talento Humano para mejorar la gestión de la ciudad. En su metodología 

se utiliza la investigación descriptiva - investigación propositiva, cuantitativa, no 

experimental, así mismo para el levantamiento de la información se utilizan 

cuestionarios. La información recopilada y procesada ha sido aplicada a 45 servidores 

de instituciones específicas, confirmando que MPCH introduce una gestión urbana de 

bajo nivel, productos de bajo nivel en cuanto a gestión política, gestión estratégica y 

gestión operativa, por lo que se encuentra que el modelo Gestión del Talento Humano 

mejora la gestión de MPCH, que aporta cinco factores: 1) entorno político, 2) gestión 

estratégica y 3) resultados operativos orientados a la solución de ciertos problemas. 

Debido a la estandarización y aplicabilidad, también puede ser utilizado por otras 

ciudades. 

Por otro lado, García (2021) en el desarrollo de su estudio “Gestión del Talento 

Humano y desempeño laboral del personal enfermero de un Hospital de Chiclayo”, 

menciona que su finalidad fue encontrar la correlación entre la Gestión del Talento 

Humano y la productividad del personal. En su metodología se empleó la 

investigación descriptiva, su diseño fue transversal - no experimental; además, como 

técnica se tuvo la encuesta y como herramienta el cuestionario con 21 ítems. Entre 

los principales resultados, se debe prestar atención al nivel promedio de Gestión del 

Talento Humano y resultados laborales de los empleados encuestados. Resultando la 

interpreta como un bajo el nivel de correlación positiva entre las dos variables. 

Asimismo, Domínguez (2019) en el marco de su averiguación “clima laboral en 

el área administrativa de la sede Ugel Chiclayo, 2019”. Tuvo como finalidad detectar 
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el clima laboral en el centro estudiado. Los métodos de investigación fueron 

cuantitativos, de tipo descriptiva simple, el diseño fue no experimental, el instrumento 

que permitió la recolección de información fue un cuestionario que se aplicó a un total 

de 75 colaboradores. Por último, se concluye que el 75% de los socios comerciales 

en ocasiones creen que el ambiente de trabajo en la entidad es malo. En conclusión, 

los colaboradores sienten que el área administrativa de la UGEL Chiclayo tiene un 

buen ambiente laboral, por lo que siempre trabajan en grupo y tienen la oportunidad 

de dar a conocer sus ideas para mejorar el trabajo de la unidad. 

A su vez Orderique (2016) como parte integral de su pesquisa sobre “Clima 

laboral y satisfacción laboral en el grupo profesional: Técnicos en Enfermería del HRL- 

Chiclayo, 2016”. Nos indica que la finalidad del estudio es detectar el grado de clima 

y satisfacción laboral en el dicho tipo de profesionales. En su metodología se empleó 

la investigación descriptiva con un diseño cuantitativo, correlacional y transversal. La 

encuesta ha sido la técnica de recolección de información a través de la herramienta 

“cuestionario”. Entre sus conclusiones destaca que, existe correlación entre las 

variables estudiadas; por lo tanto, una puede influir en la otra, tanto de manera positiva 

como negativa. 

Y por último Huapaya et al. (2017). En su exploración “clima laboral y 

Motivación Laboral en Colaboradores de una Empresa Industrial de Chiclayo, 2017”. 

Nos comenta tuvo como finalidad estudiar las dos variables mencionadas en el título 

para detectar los niveles que existen de estos en la entidad. En su metodología, se 

empleó la investigación no experimental - descriptiva. En conclusión, se puede 

señalar que, el grado de motivación laboral es promedio. En cuanto al clima de trabajo 

este ha sido favorable lo cual incrementa la motivación, especialmente en las unidades 

de producción, administración y ventas. 

La pesquisa se respalda teóricamente a través de la incorporación de varias 

teorías relacionadas con el tema las cuales se sustentarán en las variables de 

investigación entre ellas la Gestión del Talento Humano y el cl., ya que el estudio 

ayudará a comprender el diagnóstico situacional de la IE y determinar el 

comportamiento de cada variable como apoyo para la toma de decisiones y 

operaciones de mejora en respuesta a los problemas observados. Este estudio tiene 

una base social, ya que, a través del diagnóstico de la situación, la IE Mater 

Admirabilis puede ofrecer mejoras en beneficio de la población. 
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1.2.    Formulación del problema. 
  

¿Cuál es la relación entre la gestión de talento humano y el clima laboral en la 

Institución Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022? 

 

Problemas Específicos: 

• ¿Cuál es el nivel de la gestión de talento humano que se viene aplicando en la 

Institución Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz, 2022? 

• Cuál es el nivel de clima laboral en la Institución Educativa Mater Admirabilis de 

José Leonardo Ortiz 2022 

• Cuál es la relación entre las dimensiones de la gestión de talento humano y el 

clima laboral en la institución educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 

2022 

 

1.3.    Hipótesis. 

H1: Existe relación entre el talento humano y el clima laboral en la Institución 

Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022. 

H0: No existe relación entre el talento humano y el clima laboral en la Institución 

Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022. 

   

Variables: 

• V1 - Independiente: Gestión Del Talento Humano 

• V2 - Dependiente: El clima laboral 

1.4.    Objetivos 

 

1.4.1.  Objetivo general 

Determinar la relación que existe entre el talento humano y el clima laboral en 

la Institución Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022 

1.4.2. Objetivos específicos 

• Establecer cuál es el nivel de Gestión del Talento Humano que se viene 

aplicando en la Institución Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo 

Ortiz 2022. 
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• Analizar el nivel de clima laboral en la Institución Educativa Mater 

Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022. 

• Determinar la relación existente entre las dimensiones de la Gestión del 

Talento Humano y el clima laboral en la Institución Educativa Mater 

Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022 

 

1.5. Teorías relacionadas al tema. 

1.5.1. Gestión del Talento Humano 

1.5.1.1 Teorías relacionadas de la variable Gestión Del Talento Humano 

 

 

Tabla 1  

Teorías relacionadas de la variable Gestión Del Talento Humano 

Nombre de  
la teoría 

Autor Año Definición 

Teoría  
de los 
Procesos 

Idelbrando 

Chiavenato  
(2009) 

La Gestión Del Talento Humano como una serie de 

prácticas y también políticas que son esenciales para 

encauzar la apariencia de los puestos de altos 

directivos en función con el personal y recursos 

existentes, como vendría a ser los procesos de 

reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y 

evaluación de la productividad.  Chiavenato, (2009) 

Teoría  
de las 
jerarquías  

Vásquez, 

A.  
2008 

 

Manifiesta que la Gestión Del Talento Humano es una 

labor que permite depender menos de las jerarquías de 

una entidad. Por lo tanto, es importante en las 

organizaciones porque eleva el compromiso de los 

colaboradores y genera participación activa al 

incrementar la productividad y formación en los RRHH.  

 Vásquez, (2008) 

Teoría  
de la 
estrategia  

Mora, V.  (2012) 

 

Señala que la Gestión del Talento Humano es un 

instrumento estratégico fundamental que permite hacer 

frente a las dificultades; por lo tanto, se trata de elevar 

las habilidades individuales a un nivel de excelencia de 

acuerdo a las necesidades operativas, logrando así que 

las personas de desarrollo y gerencia “saben cómo” o 

"puede hacer" potencial. 

. Mora, (2012) 

      
 

1.5.2. Importancia de la variable Gestión Del Talento Humano 

Alvarez, (2021) manifiesta que la Gestión del Talento Humano es importante porque 

el recurso humano es quien responde a las metas y oportunidades; por lo tanto, su 
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desempeño garantiza las oportunidades en las organizaciones. Por consiguiente, se 

requiere de individuos con conocimientos y habilidades desarrolladas, para que estén 

presentes en las situaciones y momentos correctos para realizar las actividades 

requeridas. 

 

1.5.3.   Dimensiones de la Gestión Del Talento Humano 

Por otro lado, Chiavenato (2011) mencionan que la Gestión del Talento Humano 

cuenta con cuatro dimensiones, los cuales son: 

1ra. Selección del personal 

Según Chiavenato (2011) Argumentó que la "selección personal" es la búsqueda 

continua de socios que deben estar en gran medida capacitados y calificados, cuyo 

propósito esencial es establecer tareas jerárquicas por un tiempo limitado. Esta 

elección logra crear sucesivos sistemas de información, cuyo objetivo persistente es 

conocer bien con tinta los detalles sobre las habilidades y conocimientos de cada 

colaborador separado como parte de la jerarquía de tal organización. Vale la pena 

recalcar que este engatusamiento de los recursos de la naturaleza humana se basa 

en encontrar individuos altamente capacitados con el objetivo de colocarlos en un 

puesto y al mismo tiempo ser completamente confiables (p. 58). 

 

La función del procedimiento es también crear una atracción real en un grupo de 

individuos que deben tener características especiales y que deben poder someterse 

a pruebas y juicios especiales destinados a seleccionar uno o más individuos. 

 

2da. Capacitación del personal 

Para Chiavenato (2011) El desarrollo de los recursos humanos, así como la 

capacitación de las nóminas de las empresas, “tiene una relación directa con el valor 

a cualquier empresa o institución; se debe tener en cuenta la idea de sus elementos”, 

según un consultor ejecutivo brasileño. que el desarrollo de recursos humanos se 

base no solo en la formación y educación de los asociados de acuerdo al cargo que 

ocupen, sino también en el desarrollo profesional y personal de sus asociados, sus 

aspiraciones (p.298). 

 

De igual manera, Bravo (2015). Menciona que Mondy & Noe (2005) Los recursos 
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humanos es una tarea y responsabilidad separada de Gestión del Talento Humano para 

buscar mejoras en los recursos humanos. El desarrollo y el avance es un proceso de 

tutoría y aprendizaje que es mucho más amplio en alcance y dirección que el estado 

actual. Ambos autores señalan que el desarrollo del TH logra precisamente la mejora 

de las capacidades de los empleados para asegurar el progreso y crecimiento de la 

empresa. 

 

Por otra parte, Oltra et al (2005) mencionan que la promoción del talento se considera 

como la incorporación de tareas y políticas implantadas en la jerarquía de la empresa 

con el objetivo de lograr el reconocimiento y mejora de las habilidades y competencias 

de los empleados, así como el compromiso y satisfacción con la empresa en la que 

trabajan. Esto se hace con el objetivo de aumentar el potencial y el cuidado 

profesional, así como el compromiso y la motivación de cada colaborador con la 

empresa, de manera que se fortalezcan mutuamente para alcanzar los fines 

personales y empresariales. Los autores señalan que el desarrollo de los recurso 

humano en la empresa hace que los empleados se sientan fieles y satisfechos con la 

empresa, optimizando así su nivel de motivación para alcanzar los objetivos del 

equipo (p.21). 

 

3ra. Capacidad del personal 

Chiavenato (2011) Esta capacidad se considera cada vez más compleja ya que 

depende no solo de las áreas o departamentos dedicados a la gestión y supervisión 

de los recurso humano sino también de los gerentes o líderes de cada área de negocio 

o unidad departamental. Las políticas de retención de empleados tienden a variar 

ampliamente, pero para implementarlas correctamente, primero debe comprender y 

analizar los impulsores de la rotación (p. 298). Para esta consultora ejecutiva nacida 

en Brasil, la motivación y la retención de recursos humanos permitieron a los 

asociados dar lo mejor de sí mismos y luego realizar una correcta ejecución de 

labores. 

 

De igual forma, Dolan & Raich (2010) indica que la Gestión del Talento Humano se 

ha convertido en un desafío tan atractivo que retener y fortalecer los recursos 

humanos ya no será una función de recursos humanos. Como parte de "formar al 

formador", los gerentes de RR.HH. deben ser responsables de capacitar a los 
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gerentes para administrar sus talentos en sus respectivos campos, de modo que los 

profesionales estén motivados ya que juegan un papel muy importante en la empresa. 

(p.49). 

 

Además, Castillo (2009) mencionó que las empresas tienen muchos métodos de 

retención (personales e impersonales) que acordar a motivar a los empleados para 

aumentar la satisfacción laboral. En la actualidad, los empleados no necesitan 

salarios elevados ni beneficios económicos, pues el dinero no es lo único que los 

motiva, sino también el respeto y el trato amable. (p.17). 

 

1.5.4.    Los seis pasos de la Gestión Del Talento Humano 

Según Chiavenato, (2011). Hay seis procesos Gestión del Talento Humano: 

contratación, división del trabajo, salarios: ¿qué debe hacer la gente? Un proceso 

utilizado para desarrollar las actividades que las personas realizan en una empresa. 

Departamento de desarrollo humano, formación: ¿cómo desarrollar personas? 

Retención, sección OHS: ¿cómo retener a las personas en el lugar de trabajo? 

1.5.5.   Clima Laboral 

Tabla 2  

Teorías relacionadas de la variable Clima Laboral 

Nombre de 
la teoría 

Autor Año Definición 

Teoría de la 
relación  

Iglesias 
& 
Torres  

(2018) 

Es el resultado de una serie de acciones realizadas por 
la organización, que permite a uno de los socios de 
cooperación en la relación y ambiente mantener el valor 
de satisfacción entre cada persona”, es decir, trabajo El 
medio ambiente es el resultado de diversos elementos 
culturales que afectan a los empleados y sus áreas de 
trabajo. Iglesias & Torres (2018), 

Teoría de las 
jerarquías  

Llaneza  (2016) 

considera que el clima laboral es: Es un valor cultural 
que la empresa le da a los empleados, y cuando los 
empleados tienen una percepción negativa les genera 
estrés, pero su comportamiento no es resultado de las 
condiciones de trabajo, es la forma en que perciben las 
condiciones (Llaneza, 2016, p. 445). Con base en lo 
anterior, los empleados perciben las condiciones de 
trabajo y crean valor en ellas, lo que puede ser 
beneficioso, crear buenas o desfavorables condiciones 
de trabajo, generar problemas o estrés en la 
organización. Llaneza (2016)) 
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1.5.6.    Dimensiones del Clima Laboral y sus indicadores de cada dimensión. 

 

D. 1: Relaciones 

En este sentido Iglesias & Torres (2018) indican “una evaluación del nivel de 

compromiso e interés del empleado por el puesto, fomentando principalmente el 

trabajo en equipo para interactuar con empleados similares para alcanzar los objetivos 

del empleado. Apellido”. Las relaciones humanas son esenciales en una organización 

y los gerentes deben asegurarse de que la relación entre los empleados sea positiva 

y de apoyo entre ellos y el trabajo en equipo. Mencionó que las características de un 

buen ambiente de trabajo son las relaciones donde los empleados se sienten 

identificados con la organización porque brindan apoyo emocional, los hacen sentir 

parte de ella y, lo más importante, todos son valorados. fabricar. Las buenas 

relaciones se crean en un ambiente de trabajo donde reina un espíritu de cooperación 

e identidad con la empresa, donde los gerentes crean el mejor ambiente entre los 

empleados, lo que demuestra que la interacción entre los socios comerciales es 

reflejo de una buena comunicación. Además, es extremadamente importante recordar 

que las buenas relaciones significan buenas amistades entre empleados con ideas 

afines, especialmente porque comparten los mismos objetivos y porque eso indica un 

ambiente de trabajo de apoyo. 

 

D. 2: Autorrealización 

Iglesias & Torres (2018) apuntan a esta dimensión: es el nivel de estimulación que se 

da a los empleados para la autosuficiencia y la toma de decisiones en cuanto a la 

planificación, la eficiencia y el desempeño de las tareas, así como el nivel de estrés o 

tensión. El ambiente de trabajo es urgente. Entender que un trabajador es 

autosuficiente cuando tiene autonomía para decidir, planificar y realizar sus propias 

tareas y proyectos. Esto significa que cada socio explora y se da cuenta del logro de 

la meta general del personal, lo que refleja específicamente que tienen un crecimiento 

continuo y el entorno les brinda dicho apoyo. Por otro lado, se puede señalar que la 

autorrealización es un motor para el crecimiento de un asociado, tanto en la 

personalidad como en el campo profesional, porque le permite utilizar su potencial 

para convertirse en personas idealizadas. 
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D. 3: Estabilidad y cambio 

La organización se apoya en normas y presiones laborales para controlar mejor a las 

personas y considerar adaptarse al cambio y crear un ambiente de trabajo agradable 

(Yupanqui et al. People, 2021). Los empleados conocen sus tareas diarias, las cuales 

se rigen por ciertas reglas y planes, aunque esto puede implicar cambios lentos o 

rápidos que modifican la forma de operar de la empresa, obligando a los empleados 

a adaptarse a cambios repentinos. La importancia de realizar cambios está 

relacionada con la necesidad que tiene la empresa de mejorar continuamente 

aplicando cambios para evitar que se estanque en procesos rutinarios y obsoletos que 

impiden el crecimiento futuro de cualquier organización. 

 

Esto significa que se deben realizar cambios tanto en la parte operativa como 

estratégica para mejorar la estructura y desarrollar efectivamente sus funciones para 

alcanzar las metas de la organización (Yupanqui et al., 2021). Entre otras cosas, se 

puede señalar que estos cambios pueden generar mayor estabilidad en cualquier 

institución, ya que se encuentra en constante mejora, con el objetivo de adaptarse a 

las nuevas necesidades del mercado. Por lo tanto, es importante desarrollar 

estrategias que consoliden el mercado y sean sostenibles en el mercado. 

 

Beneficios de un clima laboral 

Por otra parte, Zambrano & Álvarez (2016) manifiesta que cuando una empresa 

hace uso del clima laboral puede obtener los siguientes beneficios: 

 

Figura Nº 01  

Beneficios del clima laboral 

 

 Fuente: Zambrano & Álvarez (2016, p.45) 

Promueve el 
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II. MATERIAL Y MÈTODO 

2.1.  Tipo y diseño de investigación 

2.1.1.   Tipo: 

Este estudio es de tipo descriptivo, ya que describiremos las variables de la 

gestión del talento y el clima laboral, y estableceremos la relación entre las 

variables utilizando un enfoque cuantitativo, por lo que se utilizará la estadística 

para interpretar y determinar los resultados a través de tablas e 

imágenes/galletas. (Hernández et. al, 2018). 

 

2.1.2. Diseño 

Es no experimental ya que el desarrollo que se tendrá sin la modificación de las 

variables a analizar al momento del procesamiento de datos los cuales se 

ejecutarán en un mismo lugar y en un único momento y/o fecha en la 

organización estudiada, enfocándose en el procedimiento y procesamiento de 

la información recolectada. (Hernández et. al., 2018).                          

La investigación no experimental sustenta su investigación en no manipular las 

variables, lo que significa que no se interfiere en el procesamiento de los datos 

ni en las personas que se estudian. Cada variable y muestra se analiza en 

estado salvaje. De acuerdo con el objetivo, este estudio tiene un grado de 

correlación. (Hernández et al., 2014). Establezca la investigación de correlación 

para verificar la relación entre dos o más temas y usted puede encontrar no 

solo relaciones, sino también su tipo, independientemente de si es indirecta, 

directa o directa. (Hernández, et al, 2014). 

 

2.2.  Variables y su Operacionalización 

Las variables tienen como principio fundamental el poder medirse por ello 

existen dos tipos variables. 
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V1 = Variable Independiente: Gestión Del Talento Humano 

La Gestión del Talento Humano es un plan que busca estructurar la cultura 

organizacional, implementando medidas para crear un entorno laboral adecuado que 

promueva el crecimiento del personal capacitado y mejore los procedimientos internos 

de la entidad. (Chiavenato, 2015) 

 

V2 Variable dependiente: Clima Laboral 

Definición conceptual 

Es el desenlace direccionado, con aspectos que influyen en la satisfacción de los 

colaboradores con su entorno de trabajo. (Mikulic & Cassullo, 2013) 

 

Esta variable es de naturaleza cualitativa y el cuestionario fue validado por 

especialistas en el tema.  
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Tabla 3  

Operacionalización de la Variable: Gestión Del Talento Humano 

 

Definición Conceptual 

 

Definición 

Operacional 

 

Dimensiones 

 

Indicadores 

Técnica o 

recolección 

de Datos 

 

Se la gestión de talento humano viene a 

ser un plan que permite estructurar la 

cultura organizacional, adoptando 

medidas de ambiente laboral adecuado 

permitiendo el mejoramiento del 

personal capacitado, acorde al 

desarrollo de las actividades y a la 

mejora de procedimientos internos de 

entidad. (Chiavenato, 2015) 

 

 

La variable gestión 

del talento incluye 

se desagregada en 

las dimensiones 

descritas. 

• Selección del 

personal 

 

 

 

• Colocación de 

las personas  

 

 

• Recompensa 

a las 

personas 

• Reclutamiento  

• Selección  

• Inducción  

 

• Perfil  

• Capacidad 

• Evaluaciones  

 

• Desempeño 

• Retribución 

• Capacitación 

 

 

 

 

Instrumento 

cuestionario  

 

 

Tabla 4  

Operacionalización de la Variable: Clima Laboral 

Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores 

Técnica o 

recolección 

de Datos  

 

Hace alusión al entorno laboral, 

señalizado por un grupo de rasgos 

palpables y no palpables que están 

imperantes de manera 

razonablemente constante en una 

establecida institución, y que incide a 

las posturas, incentivación y 

actuación de sus integrantes 

(Bordas, 2016) 

 

La variable Clima 

Laboral se divide en 

tres dimensiones con 

nueve indicadores, con 

20 preguntas, siendo el 

nivel de medición la 

escala ordinal  

• Perspectiva 

estratégica  

 

 

 

• Dirección 

estratégica  

 

 

 

 

• Mediación de 

competencias 

• Objetivos  

• Enfoque 

• Comportamiento 

 

 

• Planificación  

• Recursos  

• Dinamismo 

 

 

• Competencias 

• Jerarquías  

• Claridad 

 

 

 

 

Instrumento 

cuestionario 
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2.3.  Población y muestra 

2.3.1. Población  

La actual investigación que se realiza en la IE Mater Admirabilis tiene una 

población finita de 100 empleados divididos en: 4 directivos, 4 jerárquicos, 11 

administrativos, 07 auxiliares y 74 docentes. 

 

2.3.2. La Muestra 

Se diagnostica como un subgrupo o porción representativa de la población 

analizada. La encuesta incluyó una muestra de 100 empleados de IE Mater 

Admirabilis, redondeada al 100 más cercano, recopilada a partir de la siguiente 

información: 

: 

Ilustración 1  

Aplicación de la fórmula de la muestra 

                                                            

 

 

 

 
 
Dónde:  

N = tamaño de la población  

Z = Nivel de confianza 

P = probabilidad de éxito, o proporción esperada  

Q = probabilidad de fracaso  

D = precisión (Error máximo admisible en términos de proporción)  

Muestra = Z2 * (p) * (1-p) / c2. /  

 
Donde:  
Z = Nivel de confianza (95%) 

 

El muestreo en la actual investigación es no probabilístico, ya que será escogido 

por conveniencia, centrándose en un sector determinado para recoger las resultantes, 

así también, se pasará a elaborar un cuestionario para que puedan dar respuesta a 

los 18 ítems de ambas variables. 

 

Leyenda: 
M = Muestra de estudio 
V1 = Variable 1 
r = relación entre la variable 1 y 2 
V2           = Variable 2 

V1 

V2 

M 
= 

r 
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2.4.  Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

2.4.1. Métodos 

En esta investigación se utilizará método deductivo el cual viene a ser de lo 

general a lo específico y que según el autor: Gomes, (2018) La inducción es un 

proceso de lo individual a lo general. Además de ser un programa sistemático basado 

en resultados individuales y tratando de encontrar posibles relaciones generales 

confirmadas. Específicamente, “Esto es de Los casos especiales conducen al sentido 

común; o, sacamos conclusiones de los conocimientos dados mayor generalización 

para nuevos conocimientos 

 

2.4.2. Técnica 

La técnica empleada es la encuesta, la cual, según Takayama (2014), requiere 

un enfoque profundo. Por tanto, la información cuantitativa se obtendrá a través de 

una encuesta y la información cualitativa a través de una entrevista. La diferencia 

entre las dos herramientas radica en el tipo de pregunta utilizada, ya que el enfoque 

cualitativo no permite preguntas dicotómicas o polifónicas, mientras que el enfoque 

cuantitativo sí. Además, para agilizar la investigación se utilizarán métodos de 

encuesta que nos permitan conocer la opinión de nuestra muestra respecto a las 

variables analizadas. Además del uso de otros métodos de investigación, también es 

importante considerar herramientas de investigación como la observación y el análisis 

de documentos para obtener una imagen más completa y precisa de los fenómenos 

en estudio. Estos métodos complementarios pueden aportar datos adicionales y 

enriquecer los resultados obtenidos a través de encuestas y entrevistas. (Hernández 

et. al., 2018). 

 

2.4.3. El Instrumento 

El instrumento, según Avello et al. (2019) considera que es el instrumento que 

tiene el investigador para reconocer los ítems o preguntas que son necesarias para 

el recojo de la información, Por tanto, se utilizará la técnica del cuestionario que se 

diseñó para cada una de la variable, el primer instrumento para la variable 

independiente, se encuentra conformado en 03 dimensiones: Selección del personal, 

Colocación de las personas, y cada una de estas en 3 indicadores, la cual estará 

conformada por 01 pregunta por cada indicador haciendo un total de 09 preguntas, y 
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el tipo de respuesta será con el método Likert para la Variable 1: Totalmente en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4), Totalmente de 

acuerdo (5), los baremos para medir la variable gestión de talento humano será 

medido por tres niveles, siendo el nivel más bajo sus baremos siendo el nivel el bajo 

sus baremos de 20- 33 puntos, el nivel medio 34 -67, y para el nivel alto 68 - 100. 

 

La variable Clima  laboral, se encuentra conformada en 3 dimensiones: 

Perspectiva estratégica, con 3 Indicadores, la dimensión Perspectiva estratégica con 

3 indicadores y la dimensión 3: Medición de competencias con tres indicadores, 

estuvo conformado por un instrumento de 9 preguntas con la escala de medición 

ordinal, porque el tipo de respuesta será con el método Likert para la variable 2, 

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4), 

Totalmente de acuerdo (5), variable de naturaleza cualitativa, esto nos servirá para la 

baremación de los resultados en la tablas y figuras. siendo el nivel el bajo sus baremos 

de 22- 37 puntos, el nivel medio 38 -75, y para el nivel alto 76 – 100. 

 

Tabla 5  

Niveles de Escala de Likert 

N° Escala 

1 Totalmente en desacuerdo 

2 En desacuerdo 

3 Indiferente 

4 De acuerdo 

5 Totalmente de acuerdo 

 

 

Tabla 6  

Baremos 

Baremos 

Gestión 
Del 

Talento 
Humano  

Clima laboral 

Alto 35 - 45 35 – 45 

Medio 24 – 34 24 - 34 

Bajo 9 - 23 9 - 23 
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2.4.4. Validez 

La validez, es aquel mecanismo que permite la revisión de los instrumentos por 

medio de diversos expertos que indicarán si son aptos para su aplicación (Moscoso et al 

(2019). Dado que los tres expertos en la materia que indican el valor de contenido, el valor de 

criterio y el valor de construcción son aquellos que se han graduado de la universidad, la 

confiabilidad se examinará utilizando el método de revisión por pares. 

En cuanto a la confiabilidad del cuestionario. Utilizará el método de consistencia interna con 

el porcentaje que determine el alfa de Cronbach, que debe ser de 0 a 1. 

Tabla 7  

Validez de juicio de expertos 

Apellidos y nombre Puntaje Calificación 

Dr. García Yovera Abraham José 18/18 Aplicable 

Lic. Doraliza Rojas Cruz 18/18 Aplicable 

Econ. Jimmy Gamberty Díaz Puyen  18/18 Aplicable 

 

2.4.5. Confiabilidad 

Según, Moscoso et al. (2019) considera que es un análisis estadístico que 

ayudará a conocer si la base de datos que será adquirida si es adecuada, para su 

análisis, indicando que la confiabilidad será realizada mediante un alfa de Cronbach, 

en la que se estimará un puntaje de confianza la cual deberá ser mayor a 0.8 los más 

cercano a la unidad para indicar si la confianza de la base de datos si es aceptable. la 

escala de confiabilidad para verificar la aceptación de los datos, es la que se 

presentará en la siguiente tabla: 

 

Tabla 8  

Fiabilidad de la variable Gestión Del Talento Humano 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0.781 09 

 

Nota: La tabla - representa los resultados del procesamiento de los datos en SPSS V27, de 

la confiabilidad de la variable Gestión del Talento Humano. 

Interpretación: El nivel de confiabilidad de la variable Gestión del Talento Humano fue 0,78 
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verificándose que el instrumento se clasifica como de aceptable. 

 

Tabla 9  

Fiabilidad de la variable Clima Laboral 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0.788 09 

 

Nota: La tabla - representa los resultados del procesamiento de los datos en SPSS V27, 

de la confiabilidad de la variable clima laboral. 

Interpretación: El nivel de confiabilidad de la variable Clima Laboral fue 0,788 verificándose 

que el instrumento se clasifica como de confiabilidad aceptable. 

 

2.5.  Procedimientos de análisis de datos 

El procedimiento se aplicará los procesos sistemáticos, técnicos estadísticos y 

lógicos, para describir los alcances de los datos, considerando su representatividad e 

ilustrarlos a través de las tablas y figuras, para la obtención de conclusiones y 

recomendaciones significativas, utilizando el sistema estadístico de SPSS.V27. 

 

2.6.  Criterios éticos 

Según el autor Hirsch, A (2019). Considera que la ética en la investigación es 

una de las éticas aplicadas más importantes. Entre ellos, el tema de los valores ocupa 

un lugar importante. En nuestra opinión, estos valores significan no solo garantizar el 

bienestar de los participantes, sino también que la ciencia y la sociedad se beneficien 

de una investigación ética y sólida. 

. 
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III. RESULTADOS Y DISCUSIÒN  

3.1. Resultados 
Tabla 10  

Nivel de la Gestión Del Talento Humano 

Nivel frecuencia % 

Bajo 32 32.00% 

Medio 58 58.00% 

Alto 10 10.00% 

Total 100 100.00% 

  

 
 

Figura 1  

Nivel de la Gestión Del Talento Humano 

 

 

Nota: Con base en el análisis estadístico de la Tabla 01 y la Figura 01, el 58% de las muestras 

tenían un OTO en la organización en el medio, el 32% en el bajo y el último 10% en el alto. Los 

resultados muestran que la organización debe tener en cuenta las motivaciones 

organizacionales como empleados, por lo que los procesos de selección, colocación y 

motivación de recompensas por el logro de las metas organizacionales deben ser claramente 

visibles. 
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38 
 

Tabla 11  

Dimensión selección del personal 

Nivel  Frecuencia % del Total 

Bajo 39 39% 

Medio  61 61% 

Alto 0 0% 

Total  100 100.00% 

 

 

Figura 2  

Dimensión: Selección del Personal 

 
 
 

 
Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 02 y en la figura 02 se obtuvo como resultado 

que el 61% de la muestra está en nivel medio la dimensión selección del personal en la 

organización, y el 39% está en nivel bajo. 
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Tabla 12  

Dimensión capacitación del personal 

Nivel  Frecuencia % del Total 

Bajo 41 41% 

Medio  59 59% 

Alto 0 0% 

Total 100 100.00% 

 

 
Figura 3  

Dimensión capacitación del personal 

 
 

  

 

Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 03 y en la figura 03 se obtuvo como resultado 

que el 59% de la muestra está en nivel medio la dimensión colocación de las personas en la 

organización, y el 41% está en nivel bajo. 
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Tabla 13  

Dimensión Recompensa a las personas 

Nivel  Frecuencia % del Total 

Bajo 37 37% 

Medio  63 63% 

Alto 0 0% 

 Total 100 100.00% 

 

 

Figura 4  

Dimensión capacidad del personal 

 
 

Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 04 y en la figura 04 se obtuvo como resultado 

que el 63% de la muestra está en nivel medio la dimensión recompensa de las personas en la 

organización, y el 37% está en nivel bajo. 
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Tabla 14  

Nivel del clima laboral 

Nivel frecuencia % 

Bajo 39 39.00% 

Medio 41 41.00% 

Alto 20 20.00% 

Total 100 100.00% 

  
 

 

Figura 5  

Nivel del Clima Laboral 

 
 

Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 05 y en la figura 05 se obtuvo como resultado 

que el 41% de la muestra está en nivel medio la variable clima laboral en la organización, y 

el 39% está en nivel bajo y 20% en nivel alto. la identidad del personal institucional está en el 

conocimiento de los documentos de gestión en conocer cuál es la misión y visión institucional, 

la planificación de sus metas a lograr y las competencias a establecerse para el logro de los 

objetivos institucionales. 
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Tabla 15  

Dimensión perspectiva estratégica 

Nivel  Cantidad % del Total 

Bajo 47 47.00% 

Medio  53 53.00% 

Alto 0 0.00% 

Total  100 100.00% 

  

 
 
Figura 6  

Dimensión perspectiva estratégica 

 
 

Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 07 y en la figura 07 se obtuvo como resultado 

que el 53% de la muestra está en nivel medio la dimensión perspectiva estrategia en la 

organización, y el 47% está en nivel bajo. 
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Tabla 16  

Dimensión dirección estratégica 

Nivel  Cantidad % del Total 

Bajo 46 46.00% 

Medio  54 54.00% 

Alto 0 0.00% 

Total  100 100.00% 

 

 
 
Figura 7  

Dimensión dirección estratégica 

 
 

 Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 08 y en la figura 08 se obtuvo como resultado 

que el 54% de la muestra está en nivel medio la dimensión perspectiva estrategia en la 

organización, y el 46% está en nivel bajo. 
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Tabla 17  

Dimensión mediación de competencias 

 Nivel Cantidad % del Total 

Bajo 18 18.00% 

Medio  72 72.00% 

Alto 10 10.00% 

 Total 100 100.00% 

 

 
 

Figura 8 

Dimensión mediación de competencias 

 
 
 
 

Nota: Según el análisis estadístico, en la tabla 8 y en la figura 8 se obtuvo como resultado 

que el 72% de la muestra está en nivel medio la dimensión mediación de competencias en la 

organización, el 18% está en nivel bajo y el 10% es nivel alto. 
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Tabla 18  

Prueba de normalidad de las variables 

Pruebas de normalidad 

 
Kolmogorov-Smirnova 

 
Estadístico gl Sig. 

V1: GESTIÓN DEL 
TALENTO HUMANO  

0.149 100 0.000 

V2: Clima laboral 0.152 100 0.000 

Interpretación: El valor de significación de las variables es Sig. V1 < 0.05 y Sig. V2< 0.05 

se ajustan a una curva normal, esto por la premisa de haber tenido una muestra cuyo número 

fue mayor a 100 personas, se concluye que los valores no proceden de una curva normal, 

condición que definió que el estadístico de prueba inferencial a aplicarse sea el Rho de 

Pearson. 

.  

Tabla 19  

Relación entre dimensiones de la Gestión del Talento Humano y el clima laboral. 

      

D1: 
Selección 

D2: Colocación 
de personas 

D3: Recompensa 
a las personas 

V2: Clima 
laboral 

Rho de 
Spearman 

D1: Selección del 
personal 

Correlación de 
Pearson 

1.000 
,503** 

,427** ,521** 

Sig. (bilateral)   0.000 0.000 0.000 

N 100 100 100 100 

D2: Capacitación 
del personal 

Correlación de 
Pearson 

,503** 
1.000 

,474** ,525** 

Sig. (bilateral) 0.00   0.000 0.000 

N 100 100 100 100 

D3: Capacidad 
del personal 

Correlación de 
Pearson 

,427** 
,474** 

1.000 ,600** 

Sig. (bilateral) 0.00 0.000   0.000 

N 100 100 100 100 

V2: Clima laboral 

Correlación de 
Pearson 

,521** 
,525** 

,600** 1 

Sig. (bilateral) 0.00 0.000 0.000   

N 100 100 100 100 

Nota: Según la tabla 10 se pudo relacionar significativamente las variables entre las 

dimensiones de la Gestión del Talento Humano y el clima organizacional Sig. = 

0.00<0.01, la correlación existente entre ambas es positiva moderada, la dimensión 

selección, capacitación y capacidad del personal fueron SP= 0.521, 0.525 y 0.600. 
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Tabla 20  

Relación entre variables Gestión Del Talento Humano y clima laboral. 

    

V2: Clima 

laboral 

Rho de 

Spearman 

V1: Gestión del talento 

humano 

Correlación de 

Pearson 
,681** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 100 

 

 

Figura 9  

Coeficiente de determinación 

 

Nota: Según la tabla 11 y la figura 09 si existe relación significativa entre las variables 

Gestión del Talento Humano y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlación 

existente entre ambas es positiva moderada Ps= 0.681. Según la figura 09 la 

dependencia del clima laboral con la Gestión del Talento Humano es del 46.34%. 
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3.2. Discusión  

En relación al Objetivo General: Determinar la relación que existe entre el 

talento humano y el clima laboral en la Institución Educativa Mater Admirabilis de José 

Leonardo Ortiz 2022. Si existe relación significativa entre las variables Gestión del 

Talento Humano y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlación existente 

entre ambas es positiva moderada Ps= 0.681. La dependencia del clima laboral con 

la Gestión del Talento Humano es del 46.34%. Al respecto mencionaremos a el autor 

García, C. (2020). En su tesis Gestión del Talento Humano y relaciones 

interpersonales en la Ugel Huarmaca, Piura - 2020. Nos dice que su general objetivo, 

determinar la correlación real entre la Gestión del Talento Humano y los vínculos 

interpersonales, Hágase la pregunta: ¿Cuál es la relación actual entre Gestión del 

Talento Humano y las relaciones humanas en la UGEL Huarmaca, Piura - 2020? Es 

tipo descriptivo, temático y diseño no experimental de corte transversal, debido a que 

resultados logrados demuestran al determinar la correlación existente utilizando el 

programa estadístico SPSS, correlación. nivel encontrado por la fórmula Rho de 

Spearman, el resultado fue 0.857 y la significación bilateral fue 0.001. Por tanto, se 

concluye que la hipótesis general se confirmó como positiva, indicando la relación 

entre la Gestión del Talento Humano y las relaciones humanas en la UGEL Huarmaca, 

Piura - 2020. 

Por otro lado, los autores Andia, & Herrera, (2019). En su tesis “Gestión del Talento 

Humano y su conexión con el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 

Provincial de Camana– Arequipa 2019”. Mantuvo como fin definir la correlación entre 

la Gestión del Talento Humano y el desempeño laboral en el personal de la entidad 

estudiada. En su metodología, se encuentra el método cuantitativo, tipo de 

investigación aplicada, de diseño no experimental y nivel correlacionar, resultados 

descubrieron que hay vínculo estadísticamente entre la Gestión  del Talento Humano 

y el desempeño laboral del rr.hh en la MPC; además, hay nexo estadísticamente 

significativa entre Gestión  del Talento Humano y la calidad de la ocupación del 

desempeño laboral; por último, hay relación estadísticamente significativa entre 

Gestión  del Talento Humano y el desarrollo en grupo del desempeño laboral de los 

colaboradores de la MPC. 

En referencia al Objetivo específico 01: Establecer cuál es el nivel de Gestión 

del Talento Humano que se viene aplicando en la Institución Educativa Mater 
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Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022. El nivel de la Gestión del Talento Humano 

se obtuvo como resultado que es medio en el 58%, nivel bajo 32% y nivel alto 10%. 

Los resultados indican que la institución debe de considerar que el personal son el 

motor de la institución por lo que se debe ver bien los procesos de selección, 

colocación y motivación de recompensas para el logro de los propósitos 

institucionales. De los resultados podemos afirmar como la Gestión del Talento 

Humano determina el proceso por ende los empleados de los gremios y/o empresas, 

privadas, públicas, y organizaciones que no tienen como fin lucrar con los intereses de 

las partes interesadas, etc., se adelantan a sus urgencias de personal y empiezan a 

complacerlas. Conlleva instaurar desarrollo organizando para reclutar, identificar, 

contratar y desarrollar colaboradores de potencial de calidad. Conseguir gente 

adecuada con las habilidades adecuadas en los trabajos adecuados es una 

conceptualización común de la definición de Gestión Del Talento Humano, que es una 

prueba fundamental para Gestión ar la fuerza laboral de una empresa (Collings, 

Scullion y Caligiuri, 2019). Si bien el panorama del Gestión del Talento Humano 

desdobla a llenar puestos gerenciales y ejecutivos, las desventajas generalmente se 

aplican a todos los puestos difíciles de cubrir. Entonces, el proceso de Gestión Del 

Talento Humano incorpora la transacción y reconocimiento del talento, el desarrollo y 

el despliegue de los talentos. 

Así mismo Guayaquel la autora García, (2019). En su tesis denominada “GESTIÓN 

DEL TALENTO HUMANO Mejorar el nivel de desempeño laboral de la empresa 

Ateneo S.A. de Babahoyo”. El estudio tuvo como fin ambientar un modelo Gestión del 

Talento Humano para acrecentar el desempeño en las organizaciones. En su 

metodología se utilizó investigaciones teóricas y de campo, con la presencia de 

encuestas al personal y una entrevista con el Gerente, en la cual se hizo evidente que 

la gestión del personal necesita mejorar. Mejorar la elevación de desempeño laboral. 

Para ello se han llevado a cabo investigaciones teóricas e investigaciones sobre el 

terreno, investigaciones de personal y entrevistas a directivos. Se aprecia que es 

necesario fortalecer la gestión de personal. Finalmente, gracias a los descubrimientos 

alcanzados, se diseñan mociones para solucionar la problemática y sus causas, que 

incluyen los siguientes componentes: nueva jerarquía, pautas de reclutamiento y 

selección, lineamientos de inducción, manual de capacitación continua y evaluación 

del desempeño, indicadores de control, retroalimentación, mejora continua y 
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empoderamiento. 

En relación al Objetivo específico 02: Análisis del nivel de clima laboral en la 

institución educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022. Como resultado 

el nivel de clima laboral es medio 41%, bajo 39% y alto 20%, se conoce la identidad de 

los colaboradores de la organización. documentos de gestión, conocer cuál es la 

misión y visión de la organización, planificar las metas a alcanzar, y las competencias 

que se deben establecer para tener éxito en el logro de las metas de la organización. 

Los resultados nos muestran el Chihuahua Ciudad de México narrado por Pérez K. et 

al. (2022). En su tesis “Sobre Inteligencia Emocional y Clima Laboral en la Dirección 

de Recursos Humanos del IEPS en la ciudad de Chihuahua”. Mencionan que su 

propósito es identificar los elementos de la inteligencia emocional y el clima laboral 

del departamento de recursos humanos de la organización bajo prueba. El método 

utiliza investigación inductiva con un diseño transaccional no empírico, descriptivo y 

correlacional. Así, entre los respectivos datos obtenidos, los encuestado tienen un 

alto nivel de inteligencia emocional y un ambiente de trabajo positivo. 

De acuerdo con según Flórez, Toledo & Ospina (2019) En su tesis “CL y 

motivación Impacto del CL sobre la motivación que prevalece en los empleados de la 

planta IPS en la ciudad de Pereira” tuvieron como fin hallar la conexión entre las 

variables ambiente de trabajo y motivación, lo que se puede decir que el estudio 

cuantitativo en el que se utilizó como muestra de investigación a 244 empleados de 

la fábrica IPS, obtenidos en expresiones numéricas mediante la aplicación del 

instrumento cuestionario bajo escala de Likert Información , donde se mide la 

confiabilidad, se utiliza como instrumentos para reconocer el nivel de confiabilidad, el 

cual demuestra que se tiene una relación estrecha con el nivel de confiabilidad, ya 

que la ausencia de un ambiente de trabajo adecuado en la organización puede afectar 

negativamente la motivación del talento y viceversa. Mencionado como aporte al 

estudio, se utilizaron herramientas estadísticas para la confiabilidad de información, 

teniendo en cuenta la estructura detallada de la herramienta propuesta. 

Objetivo específico 03:  

Determinar la relación existente entre las dimensiones de la Gestión del Talento 

Humano y el clima laboral en la Institución Educativa Mater Admirabilis de José 

Leonardo Ortiz 2022. 
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Si existe relación significativa entre las dimensiones de la Gestión del Talento 

Humano y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlación existente entre 

ambas es positiva moderada, la dimensión selección, capacitación y capacidad del 

personal fueron SP= 0.521, 0.525 y 0.600. Al respecto podemos comparar con A su 

vez el autor Fernández, L. (2021). En su Tesis “Gestión del Talento Humano para la 

gestión de la MPCH”. Mantuvo como finalidad proponer un modelo de Gestión del 

Talento Humano para Mejorar la Gestión de dicha Municipalidad. En su metodología, 

se empleó la investigación descriptiva – propositiva con carácter cuantitativo, no 

experimental; igual forma, para recolectar la información se hizo uso del cuestionario. 

La información recopilada y procesada se ha aplicado a 45 servidores de una 

organización específica, lo que confirma que MPCH ha introducido un nivel de gestión 

urbana bajo, un producto de baja clase en gestión política, gestión estratégica y 

gestión de operaciones; Por lo tanto, se encuentra que el modelo Gestión  Del Talento 

Humano mejora la gestión de MPCH, proporciona cinco factores:1) entorno político, 

2) gestión estratégica, 3) los resultados operativos están diseñados para resolver 

problemas determinados. También puede ser utilizado por otras ciudades debido a la 

estandarización y la aplicabilidad. Y por último Huapaya et al (2017). En su tesis “Clima 

laboral y Motivación Laboral en Colaboradores de una Empresa Industrial de 

Chiclayo, 2017”. Nos comenta tuvo como finalidad estudiar las dos variables 

mencionadas en el título para detectar los niveles que existen de estos en la entidad. 

En su metodología, se empleó la investigación no experimental - descriptiva. En 

conclusión, se puede señalar que, el grado de motivación laboral es promedio. En 

cuanto al clima de trabajo este ha sido favorable lo cual incrementa la motivación, 

especialmente en las unidades de producción, administración y ventas. 

 

3.3 Aporte Practico  

Plan de Gestión del Talento Humano que mejores el Clima Laboral en la 

Institución Educativa Mater Admirabilis José Leonardo Ortiz, 2022 

 

3.3.1. Introducción 

De acuerdo con los resultados obtenidos en nuestra investigación las 

conclusiones nos señalan la institución debe de considerar que el personal son el 

motor de su crecimiento y desarrollo por lo que se debe ver bien los procesos de 
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selección, colocación y motivación de recompensas para el logro de los objetivos 

institucionales. La identidad del personal institucional está en el conocimiento de los 

documentos de gestión en conocer cuál es la misión y visión institucional, la 

planificación de sus metas a lograr y las competencias a establecerse para lograr los 

propósitos institucionales, de ahí la importancia del desarrollar un plan de capacitación 

para la IE Mater Admirables del Distrito de José Leonardo Ortiz. Al respecto según la 

Resolución 024-2021-SERVIR-PE- diagnóstico del conocimiento Plan de Desarrollo 

de Personal: es una herramienta de gestión para la planificación de acciones 

formativas entre unidades. El plan debe adaptarse a las exigencias formativas de 

formación laboral o de formación profesional para facilitar la renovación del servicio 

civil, el desarrollo profesional o la mejora de competencias (Servir, 2021). 

 

3.3.2. Fundamentos: 

La presente propuesta tiene por finalidad proponer un procedimiento para el 

desarrollo de capacidades, con el fin de formular y/o adecuar estrategias de 

capacitación en función de las brechas detectadas; en la investigación y de esa forma, 

contribuir a la mejora continua de la administración y fortalecimiento institucional del 

centro educativo. 

3.3.3. Objetivos 

3.3.4. Objetivo General: 

Proponer la realización de capacitaciones para el fortalecimiento de 

capacidades para la Gestión del Talento Humano y fortalecer el clima institucional. 

3.3.5. Objetivos Específicos 

• Implementar programas o estrategias que promuevan el desarrollo de 

habilidades blandas entre los docentes para mejorar el ambiente laboral 

dentro de la institución educativa. 

• Implementar el equilibrio entre la vida y el trabajo es mejorar la calidad de 

vida y el bienestar de los empleados 

• Implementar una comunicación interna eficaz en una institución educativa es 

mejorar la coordinación, colaboración y eficiencia entre todos los miembros 

de la comunidad educativa 
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3.3.6. Esquema de Plan de Mejora 

• Alcance flexible: Se determina el alcance de la participación de los 

empleados en los diferentes niveles y roles de trabajo 

• Objetividad: Se midiera las especificaciones de conocimientos necesarios 

para ocupar el puesto de las diferentes áreas de la institución 

• Pertinencia: Se evaluará el tipo de capacidades y conocimientos según las 

características de las tareas y funciones que se han asignado a los empleados 

• Transparencia: Se adoptarán las medidas pertinentes para asegurar la 

transparencia del proceso y de sus resultados. 

• Eficiencia: El fortalecimiento de capacidades se realizará de la manera 

más práctica y sencilla haciendo uso de las plataformas virtuales y 

presenciales según los fortalecimientos de capacidades. 

3.3.7. Desarrollo de la propuesta: 

Estrategias 

Estrategia 1:  

Acción 01: Desarrollo de habilidades Blandas 

El desarrollo de habilidades blandas en una institución educativa busca mejorar el 

clima laboral entre los docentes mediante el fortalecimiento de competencias 

socioemocionales y habilidades interpersonales 

Objetivo general: Implementar programas o estrategias que promuevan el desarrollo 

de habilidades blandas entre los empleados para mejorar el ambiente laboral dentro 

de la institución educativa. 

Propósito: 

Desarrollar habilidades blandas en los empleados de una institución educativa no solo 

beneficia su desempeño individual, sino que también contribuye significativamente a 

crear un entorno laboral más positivo, colaborativo y productivo. 
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Actividades a desarrollar: 

• Programas de capacitación en habilidades blandas centrados en la 

comunicación efectiva, la resolución de conflictos, el trabajo en equipo y la 

empatía. 

• Promoción de la inteligencia emocional: Se brindará entrenamiento en 

inteligencia emocional para que los empleados puedan comprender y regular 

sus emociones, así como entender las de sus colegas. 

• Fomento del trabajo en equipo: Se implementará actividades que promuevan 

la colaboración y la cohesión entre los equipos de trabajo, permitiendo que los 

empleados desarrollen habilidades de cooperación y liderazgo. 

• Reconocimiento y feedback: Reconocer y valorar públicamente los logros y 

esfuerzos de los empleados, así como proporcionar retroalimentación 

constante para el desarrollo personal y profesional. 

Tabla 21 

Actividades y presupuesto de la estrategia 

Objetivo  Actividades  Recursos  Presupuesto  

Implementar 

programas que 

promuevan el 

desarrollo de 

habilidades blandas 

entre los docentes 

para mejorar el 

ambiente laboral 

dentro de la 

institución educativa 

 

• Programas de 

capacitación:  

• Promoción de la 

inteligencia 

emocional:  

• Fomento del trabajo 

en equipo:  

• Reconocimiento y 

feedback 

 

 

 

 

 

 

Especialistas (01) 

 

 

 

 

 

 

Bonos 02 

 

 

 

 

 

 

300.00 

 

 

 

 

 

 

 

600.00 

Total    
S/ 900.00 
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Estrategia 2:  

Acción 02: Implementación de equilibrio de la vida-trabajo 

La implementación del equilibrio entre la vida y el trabajo en una institución educativa 

se centra en promover políticas y prácticas que permitan a los empleados armonizar 

sus responsabilidades laborales con sus compromisos personales. Por ello la 

implementación efectiva de estas estrategias contribuye a mejorar el clima laboral en 

la institución educativa, promoviendo la satisfacción laboral, la retención de 

empleados y el rendimiento general del personal. 

Objetivo: Implementar el equilibrio entre la vida y el trabajo es mejorar la calidad de 

vida y el bienestar de los empleados. 

 

Propósito:  

Implementar un equilibrio entre la vida y el trabajo en una institución educativa 

beneficiara a cada uno de los empleados de forma individual y a la vez, contribuir a 

crear un entorno laboral más positivo, saludable y productivo. 

Actividades a desarrollar 

Flexibilidad en los horarios: Permitir horarios flexibles o la posibilidad de trabajo 

remoto para que los empleados puedan adaptar su jornada laboral a sus necesidades 

personales. 

• Establecimiento de límites: Definir claramente los límites entre el tiempo 

laboral y el tiempo personal, evitando que se sobrepasen las horas de trabajo 

y promoviendo un equilibrio saludable entre ambas esferas. 

• Apoyo en la gestión del tiempo: Proporcionar herramientas y recursos para 

una mejor gestión del tiempo, como la capacitación en técnicas de 

organización y priorización de tareas. 

• Promoción de la conciliación: Apoyar a los empleados en la conciliación de 

sus responsabilidades laborales con sus roles familiares y personales, 

reconociendo la importancia de ambas áreas en su vida. 
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Tabla 22 

Actividades y presupuesto de la estrategia 

Objetivo  Actividades  Recursos  Presupuesto  

Implementar el 

equilibrio entre la 

vida y el trabajo es 

mejorar la calidad de 

vida y el bienestar 

de los empleados 

• Flexibilidad en los 

horarios:  

• Establecimiento de 

límites:  

• Apoyo en la gestión 

del tiempo:  

• Promoción de la 

conciliación:  

 

Personal interno 

 

 

 

 

 

 

Agasajo de 

socialización 

 

 

500,00 

 

 

 

 

 

 

 

 

700.00 

Total    
S/ 1,200.00 

 

Estrategia 3: 

Acción 02: Implementación de una comunicación interna eficaz 

La implementación de una comunicación interna eficaz en una institución educativa 

busca mejorar el clima laboral a través de varios aspectos clave, por ello una 

comunicación interna eficaz en una institución educativa es fundamental para cultivar 

un clima laboral positivo, que favorezca el bienestar y el rendimiento de todos los 

miembros de la comunidad educativa. 

Objetivo: Implementar una comunicación interna eficaz en una institución educativa 

es mejorar la coordinación, colaboración y eficiencia entre todos los miembros de la 

comunidad educativa 

Actividades a desarrollar: 

• Establecer canales de comunicación efectivos: Implementar herramientas 

de comunicación interna, como correos electrónicos, intranet, reuniones 

periódicas y plataformas de mensajería instantánea, para facilitar la interacción 

entre los empleados y la transmisión de información relevante. 

• Fomentar la transparencia: Promover una cultura de transparencia donde se 

compartan abiertamente objetivos, decisiones y cambios dentro de la 
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institución educativa, lo que contribuye a generar confianza y a reducir la 

incertidumbre entre los empleados. 

• Escuchar activamente a los empleados: Establecer mecanismos para 

recoger feedback y opiniones de los empleados, como encuestas de 

satisfacción laboral, buzones de sugerencias o reuniones de retroalimentación, 

para entender sus necesidades y preocupaciones. 

• Promover la colaboración: Incentivar la colaboración entre los diferentes 

departamentos y niveles jerárquicos mediante proyectos interdisciplinarios, 

grupos de trabajo y actividades que fomenten el trabajo en equipo. 

Propósito: 

Implementar una comunicación interna eficaz en una institución educativa es 

fundamental para crear un entorno laboral armonioso, colaborativo y orientado al logro 

de objetivos comunes 

Tabla 23 

Actividades y presupuesto de la estrategia 

Objetivo  Actividades  Recursos  Presupuesto  

Implementar una 

comunicación 

interna eficaz en una 

institución educativa 

es mejorar la 

coordinación, 

colaboración y 

eficiencia entre 

todos los miembros 

de la comunidad 

educativa 

 

• Establecer canales 

de comunicación 

efectivos 

• Taller de fomento 

de la transparencia 

• Taller de Escucha 

• Taller de para 

promover la 

colaboración 

Redes sociales y 

correos 

institucionales 

 

 

 

 

 

 

Especialista 1 

 

 

 

 

 

 

300.00 

 

 

 

 

 

 

300.00 

Total    

S/ 600.00 
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3.3.8. Financiamiento: 

Se buscará el cofinanciamiento y convenios inter institucionales a nivel de la 

UGEL Chiclayo, GRED Lambayeque, GORE, MDJLO, MTPE, Centro de Empleo, 

Colegio Profesional de Docentes Lambayeque y empresas privadas. 

 

3.3.8. Beneficio del Plan de Mejora: 

Es una herramienta de gestión para la planificación de acciones de formación 

para las entidades nacionales. El plan debe adaptarse a las necesidades formativas 

de formación laboral o de formación profesional para facilitar la renovación del servicio 

civil, el desarrollo profesional o la mejora de competencias (servir, 2021). 

 

3.3.9. Conclusiones de la Propuesta: 

• La propuesta contribuye a la realización de capacitaciones fortaleciendo las 

capacidades para la Gestión del Talento Humano y el clima institucional. 

• Se demostró que la capacitación promueve la Gestión del Talento Humano 

para el logro de metas institucionales. 

• La capacitación motiva la mejora del clima institucional, propiciando la 

identidad institucional 

 

3.3.10. Responsable de la Propuesta 

El responsable de la ejecución del cumplimiento de la propuesta será el director 

de la institución educativa con el apoyo de su equipo directivo, jerárquico y personal 

técnico administrativo.  
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3.3.11 Cronograma de Actividades 

Estrategias 
Acciones  Actividades Recursos Presupuesto  

Cronograma 

E F M A M J J A S O N D 

Plan de Gestión 

del Talento 

Humano que 

mejores el Clima 

Laboral en la 

Institución 

Educativa Mater 

Admirabilis José 

Leonardo Ortiz, 

2022 

 

Acción 1: 

Desarrollo de 

habilidades 

Blandas 

 

Taller de habilidades Blandas  Especialistas 

(01) 

 

 

Bonos 02 

300.00 

 

 

 

600.00 

            

Taller de inteligencia 
emocional 

            

Taller de trabajo en equipo             

Reconocimiento y feedback             

Acción 2: 

Implementación 

de equilibrio de 

la vida-trabajo 

Reuniones de Flexibilidad en 
los horarios 

 

Personal 

interno 

 

Materiales y 

equipos para 

agasajos 

 

500.00 

 

 

 

700.00 

            

Reuniones de establecimiento 
de límites (trabajo de 
sobretiempo) 

            

Apoyo en la gestión del 
tiempo 

            

Promoción de la conciliación             

Acción 3: 

Implementación 

de una 

comunicación 

interna eficaz 

Establecer canales de 
comunicación efectivos 

Redes sociales 

y correos 

institucionales 

Especialista (1) 

300,00 

 

 

300,00 

            

Fomentar la transparencia             

Escuchar activamente a los 
empleados 

            

Promover la colaboración             

 TOTAL 2700,00  

El monto total de la inversión será de S/. 2,700.00 nuevos soles, el mismo que será financiado por la institución o con 

cofinanciamiento inter institucionales a nivel de la UGEL Chiclayo, GRED Lambayeque, GORE, MDJLO, MTPE, Centro de Empleo, 

Universidades, Colegio Profesional de Docentes Lambayeque y empresas privadas. 
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A. COSTO / BENEFICIO  

La empresa para el año 2023 tuvo un promedio de S/ 30,559.45 de ingresos. Por lo tanto, 

se estima un incremento del 10% considerando la inversión con un total de S/. 2,700.00.  

 

Tabla 24 

Costo – beneficio   

COSTO - BENEFICIO 

Ingresos 2023  S/.30,559.45 

Incremento (%)   10% 

Inversión (Costo de la Propuesta) S/.2,700.00 

Incremento de los ingresos 10%   S/. 3,055.95 

Relación B/C                            S/3,055.95/ S/.2,700.00 

Relación B/C  1.13 

 

De acuerdo a la tabla, el Costo/ Beneficio es de 1.13, lo que indica que la inversión es 

rentable y favorable desde el punto de vista financiero ya que es mayor al 1. 
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IV. CONCLUSIONES. 

• En referencia al objetivo general, se llegó a concluir que existe una relación 

significativa entre las variables gestión del talento humano y el clima 

organizacional Sig.= 0.00<0.01, la correlación existente entre ambas es 

positiva moderada con un r= 0.681. La dependencia del clima laboral con la 

gestión del talento humano es del 46.34%. 

 

• En relación al objetivo específico 01, se concluyó que el nivel de la gestión 

del talento humano se obtuvo como resultado que es medio en el 58%, 

nivel bajo 32% y nivel alto 10%. Los resultados indican que la institución 

debe de considerar que el personal son el motor de la institución por lo que 

se debe ver bien los procesos de selección, colocación y motivación de 

recompensas para el logro de los objetivos institucionales 

 

• En referencia al objetivo específico 02, se concluyó que el nivel del clima 

laboral como resultado es medio 41%, nivel bajo 39% y nivel alto 20%., la 

identidad del personal institucional está en el conocimiento de los 

documentos de gestión en conocer cuál es la misión y visión institucional, la 

planificación de sus metas a lograr y las competencias a establecerse para el 

logro de los objetivos institucionales. 

 

• En referencia al objetivo específico 02, se llegó a concluir que existe una 

relación significativa entre las dimensiones de la gestión del talento humano 

y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlación existente entre 

ambas es positiva moderada, la dimensión selección, capacitación y 

capacidad del personal fueron de un rho de 0.521, 0.525 y 0.600. 
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V. RECOMENDACIONES. 

• Desarrollo de habilidades blandas: Las conclusiones indican que existe una 

necesidad de mejorar las habilidades blandas del personal, especialmente 

en áreas como la comunicación efectiva, el trabajo en equipo y la resolución 

de problemas. Se sugiere diseñar programas de capacitación y desarrollo 

profesional que se enfoquen en el fortalecimiento de estas habilidades, 

fomentando un ambiente de aprendizaje continuo dentro de la empresa. 

 

• Promoción de un equilibrio trabajo-vida: El estudio revela que muchos 

empleados experimentan altos niveles de estrés y agotamiento debido a las 

largas horas de trabajo y la falta de equilibrio entre su vida profesional y 

personal. Se recomienda implementar políticas y programas que promuevan 

un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, como horarios 

flexibles, opciones de trabajo remoto y días de descanso adicionales. 

 

• Fomento de la diversidad e inclusión: Las conclusiones resaltan la 

importancia de promover la diversidad y la inclusión en el lugar de trabajo 

para mejorar la creatividad, la innovación y el rendimiento general de la 

empresa. Se sugiere establecer metas y medidas concretas para aumentar 

la diversidad en todos los niveles de la organización, así como implementar 

programas de capacitación en conciencia cultural y sensibilidad hacia la 

diversidad. 

 

• Mejora de la comunicación interna: La investigación muestra que la 

comunicación interna dentro de la empresa podría mejorarse para garantizar 

una alineación efectiva de los objetivos y estrategias organizacionales. Se 

recomienda establecer canales de comunicación claros y transparentes, así 

como fomentar una cultura de retroalimentación abierta y constructiva entre 

los empleados y los líderes de la empresa. 
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ANEXOS 

ANEXO 01 - MATRIZ DE CONSISTENCIA 

GESTIÓN  DEL TALENTO HUMANO Y EL CLIMA LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS JOSE LEONARDO ORTIZ, 2022 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS DE TRABAJO  
VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

VARIABLE 

DEPENDIENTE 

¿Cuál es la relación entre la gestión de talento humano 
y el clima laboral en la Institución Educativa Mater 
Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022? 

Determinar la relación que existe entre el 
talento humano y el clima laboral en la 
Institución Educativa Mater Admirabilis de 
José Leonardo Ortiz 2022  

H1: Existe relación entre el 
talento humano y el clima 
laboral en la Institución 
educativa mater Admirabilis de 
José Leonardo Ortiz 2022 
  
H0: No existe relación Entre el 
talento Humano y el Clima 
Laboral En la Institución 
Educativa Mater Admirabilis de 
José Leonardo Ortiz 2022 

Gestión del 
talento humano 

  

El clima laboral 

  

PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS  

¿Cuál es el nivel de la GESTIÓN  DEL TALENTO 
HUMANO que se viene aplicando en la Institución 
Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz, 
2022? 

Establecer cuál es el nivel de gestión del 
talento humano que se viene aplicando en 
la Institución Educativa Mater Admirabilis 
de José Leonardo Ortiz 2022. 

Cuál es el nivel de clima laboral en la Institución 
Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 
2022 

Analizar el nivel de clima laboral en la 
Institución Educativa Mater Admirabilis de 
José Leonardo Ortiz 2022. 

Cuál es la relación entre las dimensiones de la gestión 
del talento humano y el clima laboral en la institución 
educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 
2022 

Determinar la relación existente entre las 
dimensiones de la gestión del talento 
humano y el clima laboral en la Institución 
Educativa Mater Admirabilis de José 
Leonardo Ortiz 2022 



 
 
 

69 
 
 
 
 
 
 
 

ANEXO Nº 02 

 

CUESTIONARIOS DE APLICACIÓN 

UNIVERSIDAD SEÑOR DE SIPAN 

INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS – JOSE LEONARDO ORTIZ 
estimados(as) colaboradores de la institución educativa Mater Admirabilis – José Leonardo Ortiz, a 
continuación, se les presentara un conjunto de preguntas que nos ayudaran a medir la relación entre la 
Gestión del Talento Humano y el Clima Laboral, se deberá responder según su punto de vista o criterio en 
lo personal. Las respuestas que usted proporcione serán personales y confidencial, y solo será tratada 
para fines académicos en esta investigación. 
 
Marca con un aspa “X”, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista acuerdo a los 
ítems: 

 
 
 
 
 
 
 

ENUNCIADO VALOR 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Indiferente 3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

Nº ENUNCIADO VALORACION 

CUESTIONARIO DE GESTIÓN  DE TALENTO HUMANO  1 2 3 4 5 

SELECCIÓN DEL PERSONAL 

01 ¿Conoce usted la misión, visión, los objetivos, políticas y estrategias de 
la Institución?   

     

02 ¿Cuándo se hace la selección de personal se hace bajo la normativa que 
emite el ministerio de educación?? 

     

03 ¿Cree usted que el reclutamiento del recurso humano en la IE es 
adecuado? 
 

     

CAPACITACIÓN DEL PERSONAL 

04 ¿Recibió capacitación inicial al momento de recibir el cargo y realizar sus 
funciones asignadas en la IE? 

     

05 ¿Conoce usted cual es el perfil de cada profesional que la institución 
requiere? 

     

06 ¿Cree usted que la capacidad del personal aporta productividad a la 
Institución Educativa?   

     

CAPACIDAD DEL PERSONAL 

07 ¿Se capacita periódicamente en el entorno a sus funciones y 
competencias en las que se desempeña? 

     

08 ¿Cada que tiempo se realiza la evaluación de personal en la IE?      

09 ¿El estado realiza incrementos de remuneraciones de acuerdo con el nivel 
de desempeño de cada trabajador de la IE? 
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UNIVERSIDAD SEÑOR DE SIPAN 

INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS – JOSE LEONARDO ORTIZ 
 

estimados(as) colaboradores de la institución educativa Mater Admirabilis – José Leonardo Ortiz, a 
continuación, se les presentara un conjunto de preguntas que nos ayudaran a medir la relación entre la 
Gestión del Talento Humano y el Clima Laboral, se deberá responder según su punto de vista o criterio en 
lo personal. Las respuestas que usted proporcione serán personales y confidencial, y solo será tratada 
para fines académicos en esta investigación. 
 
Marca con un aspa “X”, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista acuerdo a los 
ítems: 

 
 
 
 
 
 

 

ENUNCIADO VALOR 

Totalmente en desacuerdo 1 

En desacuerdo 2 

Indiferente 3 

De acuerdo 4 

Totalmente de acuerdo 5 

 

 

Nº 

ENUNCIADO VALORACION 

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL 1 2 3 4 5 

PERSPECTIVA ESTRATÉGICA  

 
01 

¿Desde su puesto de trabajo y al realizar sus funciones cree que aportaría al 
cumplimiento de la visión de la institución educativa?    

     

 
02 

¿La institución educativa tiene un diseño de acciones para anticiparse ante 
algún problema fortuito?  

     

 
03 

¿Cuál es su nivel de satisfacción en su puesto laboral en la institución 
educativa?     

     

DIRECCIÓN ESTRATÉGICA  

 
04 

¿participa usted en el proceso de planificación de las tareas y funciones en 

su puesto de trabajo en la en la Institución Educativa? 

     

 
05 

¿La institución educativa cuenta con los recursos para la inversión en 

profesionales especializado en el desarrollo de capacitaciones acerca de 

temas de estrés laboral? 

     

 
06 

¿Dentro de las labores o funciones que desarrolla actúa con dinamismo en 

el desarrollo de estas dentro de la institución educativa? 

     

MEDIACIÓN DE COMPETENCIAS 

 
 

07 

¿En alguna ocasión, ha tenido que asumir una mayor responsabilidad de 

que te correspondía en la Institución Educativa?   

     

 
 

08 

¿En la Institución educativa se respeta las jerarquías y funciones de cada 

trabajador? 

     

 
 

09 

¿En el cargo que desempeña tiene el amplio conocimiento de cuáles son 

sus funciones específicas las cuales debe desarrollar? 
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ANEXO Nº 03       FICHAS DE VALIDACION POR EXPERTOS 
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ANEXO Nº 06 

CARTA DE LA INSTITUCION AUTORIZACION PARA LA RECOLECCION DE 
INFORMACION 
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ANEXO 5 - RESOLUCION Nº 007-2023- FACEN-USS APROBACION DE TESIS 
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ANEXO 06 
FORMATO T1 
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ANEXO 07:  

FOTOS EJECUCION DE INSTRUMENTO  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Referencia: Tesista aplicando el cuestionario 

con un personal Directivo de los 100 empleados 

de la IE. Mater Admirabilis.- Distrito de José L. 

Ortiz.  

 

Referencia: Tesista aplicando el cuestionario con 

un personal Jerárquico de los 100 empleados de la 

IE. Mater Admirabilis.- Distrito de José L. Ortiz.  
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Referencia: Tesista aplicando el cuestionario con personal administrativo de los 100 empleados 

(docentes) de la IE. Mater Admirabilis.- Distrito de José L. Ortiz.  

Referencia: Tesista aplicando el cuestionario con un personal Docente de los 100 empleados de la 

IE. Mater Admirabilis.- Distrito de José L. Ortiz.  
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ANEXO Nº 08 

REPORTE TURNITIN 
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ANEXO 09:  

ACTA DE ORIGINALIDAD 

 


