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RESUMEN

El propdsito del estudio tiene como objetivo determinar la relacion entre el
talento humano y el clima laboral en la Institucién Educativa Mater Admirables-José
Leonardo Ortiz 2022. Se trata de un estudio de disefio basico, descriptivo-
correlacional, con un disefio 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 estadistico: 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 Gestion del Talento Humano, mientras
gue el 32% se encontr6 en el rango bajo y el 10% en el rango alto. Respecto al clima
laboral, el 41% se consideré medio, el 39% bajo y el 20% alto. Se encontré una
relacion significativa entre la dimension del talento humano y el clima organizacional
(Sig.=0.00<0.01), con una correlacion positiva moderada entre ambas. Ademas, se
observaron correlaciones especificas entre las dimensiones de seleccidn,
capacitacion y habilidad del personal (SP=0.521, 0.525 y 0.600 respectivamente). En
conclusién, se confirma la existencia de una relacion significativa (Sig.=0.00<0.01)
entre el talento humano y el clima organizacional, con una correlacion positiva
moderada (Ps=0.681) entre ambas variables. Se destaca que el clima laboral se ve

influenciado en un 46.34% por la gestién del talento.

Palabras clave: Talento humano, clima laboral, seleccion de personal.
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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. INTRODUCCION
1.1. Realidad problematica

En la actualidad, al analizar el comportamiento de las variables del presente
estudio, es de gran importancia conocer la Gestion del Talento Humano y su
asociacion con el clima laboral en entidades educativas publicas para brindar un
mejor servicio con calidad, lo que puede conllevar a una mayor demanda estudiantil
y prestigio a nivel regional, volviéndose mas competitivos. Sin embargo, se presentan
dificultades, los cuales se detalla a continuacion:

En estos tiempos las instituciones educativas carecen de una cultura
organizacional sélida, donde la Gestion 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 mas rentables y productivas dentro de la organizacion teniendo en cuenta que las
empresas luchan por reducir costos en una economia dificil, los sistemas de Gestion
del Talento Humano se convierten en un camino por el cual se optimizala funcion de
cada trabajador y es crucial en el crecimiento de la institucion (Khilji & Schuler,2017).

En una organizacién la Gestién del Talento Humano es una apariencia clave
y se debe a que, si la institucion tiene el personal suficiente, podra cumplir con todos
los requisitos que repercutiran positivamente en el buen funcionamiento. El éxito radica
en la planificacion de las diversas actividades en la atraccion de talento, de los
puestos, la seleccion oportuna, el proceso de contratacién, el proceso de onboarding
y el desarrollo adecuado del puesto (Ramirez et al.,2019).

En este siglo XXI, la Gestion del Talento Humano se ha convertido en un
proceso comercial clave, y las entidades deben reflexionar sobre como lograr un
desempeio adecuado en el mercado. Es fundamental que el departamento de RRHH
desarrolle actividades estratégicas, especialmente en términos de reclutamiento y
retencion de empleados altamente calificados que cumplan con los requisitos de la
organizacion. Por lo tanto, es crucial que la empresa reconozca la importancia de
invertir en la gestion efectiva del talento humano para mantener su competitividad y
éxito a largo plazo (Armijos et al., 2019).

Segun el colombiano Torrado (2022) en el articulo inédito: "Analisis del clima
laboral en las organizaciones publicas 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 satisfaccion de los empleados, aumentando con ello
elocuentemente la produccién. Bajo esta l6gica, mientras un buen ambiente de trabajo
esta orientado hacia los fines generales de la organizacion, 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 desempefio laboral. Por tanto, es
importante crear lineas de comunicacion para medir la satisfaccion de los empleados.

Por otro lado, Forero et al. (2019) dicen en su tesis “Analisis 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 gestion del
personal. Su objetivo es entender el vinculo entre el ambiente laboral abierto y la
percepcion 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
fendmenos que suceden a nivel global en la empresa. En teoria, brinda un panorama
de la atmdsfera en la empresa. La investigacion logro una contribucion esclarecedora
en torno al climay su impacto en el nivel de satisfacciéon laboral de los colaboradores.
Se logro identificar al estilo de liderazgo, planeaciéon y toma de decisiones,
retroalimentacion, que en su comportamiento deben ser adecuadas desde el nivel
estratégico, debido al impacto en el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los empleados de la empresa objeto de estudio.

Por otro lado, se indica que la Gestion del Talento Humano determina el
proceso por ende los empleados de los gremios y/o empresas, privadas, publicas, 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
conceptualizacidbn comun de la definicién de Gestién del Talento Humano, que es una
prueba fundamental para Gestion ar la fuerza laboral de una empresa (Collings et al.,
2019). Si bien el panorama del Gestion del Talento Humano desdobla a llenar puestos
gerenciales y ejecutivos, las desventajas generalmente se aplican a todos los puestos

13



dificiles de cubrir. Entonces, el proceso de Gestion del Talento Humano incorpora la

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

Esto nos indica que las dificultades en la Gestion del Talento Humano se
encuentran en diferentes sectores, como en el caso de la organizaciéon de catering
Lomo Saltado, con sede en Surco. En este caso particular, la empresa ha sido
considerada inapropiada en su gestion del talento humano debido a las numerosas
guejas entre los empleados. Estas quejas surgen principalmente de la falta de
compromiso de algunos empleados, quienes no participan en el trabajo en equipo, lo
gue genera tensiones internas. Ademas, 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 indice de Clima Laboral (ICL) de la empresa. Es evidente que se
requieren acciones urgentes por parte de la direccién 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 publico y atienden las solicitudes de la
poblacién; siendo el caso del Municipio, en la cual Cedefio (2020) nos dice que la
principales circunstancias, la cual muestra una inconsistencia organizacional por la
caida de la Gestion del Talento Humano, siendo la problematica que los superiores
no muestran liderazgo lo cual induce es resultado de la inexistencia de un plan de
motivacion, evaluacion y organizacion y la productividad del grupo de labores, donde
evidentemente se producira una sobrecarga laboral y falta de interés; ademas como
resultado de ello, se incumpliran con los tiempos y labores asignadas.

De igual manera, el problema actual también aplica para el Peru, donde se
evidencia que muchas empresas aun tienen muchas debilidades que necesitan
mejorar, especialmente en la gestién del personal. Tal como lo menciona Huaita et al.
(2020), sobre aquellos que admiten que tienen un ambiente de trabajo inadecuado
gue incomoda a los usuarios sefialan que muchos empleados calificados solo realizan
las funciones minimas en funcién del cumplimiento, lo que evidencia una grave falta
de motivacién. Esta falta de motivacion se atribuye al sentimiento de que su trabajo
no es apreciado por la organizacion, lo que lleva a una disminucion en el interés por
satisfacer las necesidades de los usuarios. Esta falta de compromiso y apatia hacia
el trabajo puede tener repercusiones significativas en la calidad del servicio ofrecido

y en la percepcion que tienen los usuarios sobre la empresa o institucion.
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Segun Penachi (2019) el caso INDECI sobre su Clima organizacional y
desempeiio laboral del personal en institucidon publica nos proporciona una
perspectiva mas detallada sobre las causas de la inestabilidad en el ambiente laboral,
se identificaron varios factores que contribuyen a los bajos niveles de desempefio en
el trabajo. En patrticular, se sefiala la falta de trabajo en equipo como una de las
principales razones por las cuales los empleados no logran alcanzar los niveles
esperados de desempefio. Ademas, el estrés en el lugar de trabajo y las condiciones
laborales insatisfactorias. Esta insatisfaccion con las oportunidades y beneficios
laborales recibidos contribuyendo a crear un ambiente laboral estresante y poco
saludable.

En cuanto al prondstico, si la IE Mater Admirabilis en JLO continua realizando
los procesos técnicos sin el personal experto en el @&mbito administrativo para sus
funciones, tendrd por consecuencia el incumplimiento de sus metas institucionales;
tendra un alto nivel de desercion estudiantil, déficit en el manejo de captacion de su
nueva poblacion, disminucion de su capacidad de respuesta por la débil distribucion
de sus tareas generando reduccion de aulas y disposicion de empleados por la
excedencia educativa de la institucion. De la misma manera, tendr4 un impacto
negativo en el rendimiento laboral de acuerdo a las exigencias del servicio en el sector

publico.

Después, del diagnostico realizado se brindard como criterio a la IE Mater
Admirabilis que permitird conocer la situacion problematica que cuenta la institucion,
y con ello, les servira para el planteamiento de estrategias a futuro que haga frente a

los problemas detallados.

A continuacion, se dardn a conocer los antecedentes internacionales,

relacionados con el presente estudio:

En Cuba el autor Lopez, (2017) en su investigacién de grado titulado como
“Evaluacion de la Gestion del Talento Humano en el entorno hospitalario cubano”.
Menciona que tiene como fin analizar la Gestion del Talento Humano en un espacio
hospitalario, como metodologia ha utilizado la investigacion 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 Gestién del Talento Humano. Habiendo cautela de mejora para
la prueba de gestion de rendimiento en el personal y la necesidad de autorrealizacion.
Desestimular la paralizacion, la baja autonomia para en la toma de decisiones vy el
manejo de los periodos. Ademas, los indicadores de triunfo con escaso incremento
fueron las entradas publicadas y la percepcidon que se tiene sobre el reconocimiento.
El 78,1 % cuestion6 su grado de inteligencia, llegando a la conclusién que la
percepcion sobre la Gestién del Talento Humano es relativamente buena, aunque

también se evidencian aspectos que pueden ser mejorados.

Asimismo, en Ecuador - Guayaquil segun Garcia, (2019) en su trabajo de
investigacion para grado denominada “Gestion del Talento Humano mejorar la altura
de desempefio profesional de la compafia Ateneo S.A. de Babahoyo”. El estudio tuvo
como fin ambientar un modelo Gestién del Talento Humano para acrecentar el
desempeiio en las organizaciones. En su metodologia se utilizd investigaciones
tedricas y de campo, con la presencia de encuestas al personal y una entrevista con
el Gerente, en la cual se hizo evidente que la gestion del personal necesita mejorar.
Mejorar la elevacibn de desempefio laboral. Para ello se han ejecutado
investigaciones tedricas e investigaciones sobre el terreno, investigaciones de
personal y entrevistas a directivos. Se aprecia que es necesario fortalecer la gestion
de personal. Finalmente, gracias a los descubrimientos alcanzados, se disefian
mociones para solucionar la problematica y sus causas, que incluyen los siguientes
componentes: nueva jerarquia, pautas de reclutamiento y seleccion, lineamientos de
induccion, manual de Capacitacion continua y evaluacion del desempefio, control de
métricas, retroalimentacion, 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 evaluacién 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 reduccién de la rotacion de
empleados, el empoderamiento del talento a través de la capacitacion y el
perfeccionamiento de las personas, las funciones de gestion de RRHH se

automatizaran mediante la plataforma, alineando los objetivos de la entidad.

16



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 area de RRHH
de la organizacion estudiada. En la metodologia se empled la investigacion inductiva,
con un tipo de disefio 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, Flérez et al. (2019), con la tesis “clima laboral y
motivacion Impacto del cl sobre la motivacion que prevalece en los empleados de la
planta IPS” tuvieron como fin hallar la conexion entre las variables ambiente de trabajo
y motivacion, lo que se puede decir que el estudio cuantitativo en el que se utilizé
como muestra de investigacion a 244 empleados de la fabrica IPS, obtenidos en
expresiones numeéricas mediante la aplicacion del instrumento cuestionario bajo
escala de Likert Informacion , donde se mide la confiabilidad, se utiliza como
instrumentos para reconocer el nivel de confiabilidad, el cual demuestra que se tiene
una relacion estrecha con el nivel de confiabilidad, ya que la ausencia de un ambiente
de trabajo adecuado en la organizacion puede afectar negativamente la motivacion
del talento y viceversa. Mencionado como aporte al estudio, se utilizaron
herramientas estadisticas para la confiabilidad de informacion, teniendo en cuenta la

estructura detallada de la herramienta propuesta.

Y, por ultimo, en Ecuador, Enriquez & Calderdén (2017) con su investigacion
titulada “El clima laboral y el Desempefio 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 metodologia esta que la indagacion posee
un enfoque cuantitativo y un nivel de pertinencia como base metodologica, ya que
solo se evaluara el accionar de las empresas. La variable no modific6 el estado
verdadero de la organizacion. Se finaliza qué, el elemento de mayor incidencia fue la
presion por parte de las autoridades, ya que una alta proporcion de personas percibia
autoritarismo, creando un ambiente denso, también se consider6 que habia una
diferencia entre la variable estudia fuerte relacion. El aporte del estudio es enfocarse

en como mide el ambiente laboral de la institucion evaluadora, sefialando que lo hace
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a través de indicadores; permitirA recoger la percepcion de los sujetos de
investigacion.

En el contexto nacional el autor Garcia (2020) en su consideracién sobre
Gestion del Talento Humano y las Relaciones Interpersonales en Ugel Huarmaca,
Piura — 2020, su objetivo general es identificar la verdadera correlacién entre Gestion
del Talento Humano y las relaciones interpersonales. Preguntate: ¢ cual es la relacion
actual entre la lucha libre y las relaciones humanas en Ugel Huarmaca, Piura - 2020?
Es descriptivo, tematico, no experimental, de corte transversal, necesario para que
aparezcan los resultados obtenidos al determinar las correlaciones existentes
mediante el programa estadistico SPSS, correlacién. encontrada a partir de la formula
de Spearman Rho, la puntuacion es 0,857 y la significacion bilateral es 0,001. Asi, se
puede concluir que la hipotesis general ha sido confirmada como positiva, indicando
la relacion entre Gestion del Talento Humano vy las relaciones interpersonales en la
UGEL Huarmaca, Piura - 2020.

Por otro lado, los autores Andia & Herrera (2019) en su trabajo de exploracion
“Gestion del Talento Humano y su conexion con la ocupacion laboral del personal de
la Municipalidad Provincial de Camana— Arequipa 2019”. Mantuvo como fin definir la
correlacion entre la Gestion del Talento Humano y la ocupacion laboral en el personal
de la entidad estudiada. En su metodologia, se encuentra el método cuantitativo, tipo
de investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacionar, resultados
descubrieron que hay vinculo estadisticamente entre la Gestién del Talento Humano
y el desempefio laboral del rr.hh en la MPC; ademas, hay nexo estadisticamente
significativa entre Gestion del Talento Humano y la calidad de la ocupacién del
desempeiio laboral; por ultimo, hay relacion estadisticamente significativa entre
Gestion del Talento Humano vy el desarrollo en grupo del desempefio laboral de los
colaboradores de la MPC.

También Barcena (2019) en su indagacion sobre Gestion del Talento Humano
en el transporte aéreo 2019. Dijo que la investigacion tiene que lograr determinar el
nivel de Gestibn del Talento Humano en el procedimiento aerondautico, en la
administracion aeroportuaria, que ejecuta y tiene a su cargo aeropuertos
internacionales del Pert Jorge Chavez y Alejandro Velasco Astete, un levantamiento
basico a nivel descriptivo, desarrollado de forma no experimental. Se constaté que
gerencia de actividades de gestion en el ambiente de trabajo era insuficiente y diferia
del hecho de que se Gestién aban las oportunidades de desarrollo de los empleados.
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En cuanto a la gestion del conocimiento se encontré que estos son selectivos y no
planificados, aunque fueron propuestos de acuerdo a las exigencias de los
colaboradores, pero en la gestion de beneficios solo se reconoce el esfuerzo de
algunas personas, y el reconocimiento de la gestion es selectivo, los colaboradores
son infrautilizado en las organizaciones. En resumen, la gestion de Gestién del
Talento Humano en los servicios de transporte aéreo es inadecuada.

Asimismo, Gonzales (2019), en su razonamiento denominada “Clima laboral,
estrés laboral y satisfaccion laboral en docentes de universidades privadas en
Chimbote, 2019”. Senald que tuvo como fin evaluar la correlacidon entre clima, estrés
y satisfaccion laboral en docentes de la IE investigada. En su metodologia se
encuentra que este estudio es de tipo cuantitativo, aplicado, de investigacion, con un
disefio transversal no experimental correlacional. Ademas, como herramienta el
cuestionario y como técnica la encuestay c. Se llegé a la conclusién que los productos
muestran que las dos variables en mencion guardan relacién, por lo que la variable
independiente puede causar efectos en la dependiente y algiin cambio que se genere
en esta conlleva un efecto en la segunda.

De acuerdo a Atarama (2017) en su averiguacion “clima laboral en IEPM Pedro
Ruiz Gallo Piura Satisfaccion Laboral Docente - 2017. Tuvo como finalidad averiguar
la correlacion entre el ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral. En su metodologia
se utilizé la investigacion cuantitativa — descriptiva con un disefio transversal no
experimental; de igual modo, se empled la Escala de Clima Laboral y Satisfaccion
Laboral de Sonia Palma Carrillo. Como resultado, hubo relaciones estadisticamente
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 satisfaccion laboral el 93,3% satisfecho en general y el 6,7 parcialmente
satisfecho.

Aranda & Zaquinaula (2018) en su averiguacion sobre “clima laboral y
Desempefio de los Colaboradores del Hotel Las Vegas, Jaén 2018”. Mantuvo como
finalidad analizar la correlacion entre el ambiente de trabajo y el desempefio laboral
de los colaboradores en dicha entidad. En su metodologia, se empled la investigacion
descriptiva — explicativa, el disefio fue no experimental, en el procedimiento se empled
la encuesta y revision de informacién y la herramienta utilizada ha sido la encuesta.
Por dltimo, se llegé a la conclusion que, el ambiente laboral realiza cambios en el

desempefio de los colaboradores, con una relacion afirmante.
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En el contexto local Bravo (2021). En su tesis denominada “Gestion Del Talento
Humano basado en competencias y satisfaccion al cliente en Saga Falabella,
Chiclayo 2021”. Tuvo como finalidad analizar el vinculo de la Gestion del Talento
Humano por competencias con la satisfaccion del cliente. En su metodologia se
mantuvo la investigacion no experimental, correlacional, de tipo basico; la técnica
empleada ha sido la encuesta y la herramienta para recolectar datos ha sido el
cuestionario. En conclusion, se detectd que existe correlacion entre las dos variables
estudiadas (0,398); asi mismo, en el nivel de significancia p=0,00<0,05; Se adopt6
una hipoétesis alternativa: existe correlacion entre la gestion del talento por
competencias y la satisfaccion del cliente en Saga Falabella, 2021.

A su vez el autor Fernandez (2021 como parte integral de su pesquisa “Gestion
del Talento Humano para la gestién de la MPCH”. Su propdsito es proponer el modelo
Gestion del Talento Humano para mejorar la gestion de la ciudad. En su metodologia
se utiliza la investigacion descriptiva - investigacion propositiva, cuantitativa, no
experimental, asi mismo para el levantamiento de la informacién se utilizan
cuestionarios. La informacion recopilada y procesada ha sido aplicada a 45 servidores
de instituciones especificas, confirmando que MPCH introduce una gestién urbana de
bajo nivel, productos de bajo nivel en cuanto a gestion politica, gestion estratégica y
gestion operativa, por lo que se encuentra que el modelo Gestion del Talento Humano
mejora la gestion de MPCH, que aporta cinco factores: 1) entorno politico, 2) gestion
estratégica y 3) resultados operativos orientados a la solucién de ciertos problemas.
Debido a la estandarizacion y aplicabilidad, también puede ser utilizado por otras
ciudades.

Por otro lado, Garcia (2021) en el desarrollo de su estudio “Gestion del Talento
Humano y desempefio laboral del personal enfermero de un Hospital de Chiclayo”,
menciona que su finalidad fue encontrar la correlacion entre la Gestion del Talento
Humano y la productividad del personal. En su metodologia se emple6 la
investigacion descriptiva, su disefio fue transversal - no experimental; ademas, como
técnica se tuvo la encuesta y como herramienta el cuestionario con 21 items. Entre
los principales resultados, se debe prestar atencion al nivel promedio de Gestion del
Talento Humano y resultados laborales de los empleados encuestados. Resultando la
interpreta como un bajo el nivel de correlacién positiva entre las dos variables.

Asimismo, Dominguez (2019) en el marco de su averiguacion “clima laboral en

el area 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 investigacion fueron
cuantitativos, de tipo descriptiva simple, el disefio fue no experimental, el instrumento
que permitié la recoleccion de informacion fue un cuestionario que se aplicé a un total
de 75 colaboradores. Por ultimo, se concluye que el 75% de los socios comerciales
en ocasiones creen que el ambiente de trabajo en la entidad es malo. En conclusion,
los colaboradores sienten que el area 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 satisfaccion laboral en el grupo profesional: Técnicos en Enfermeria del HRL-
Chiclayo, 2016”. Nos indica que la finalidad del estudio es detectar el grado de clima
y satisfaccion laboral en el dicho tipo de profesionales. En su metodologia se emple6
la investigacion descriptiva con un disefio cuantitativo, correlacional y transversal. La
encuesta ha sido la técnica de recoleccion de informacion a través de la herramienta
“cuestionario”. Entre sus conclusiones destaca que, existe correlacion entre las
variables estudiadas; por lo tanto, una puede influir en la otra, tanto de manera positiva
Ccomo negativa.

Y por ultimo Huapaya et al. (2017). En su exploracion “clima laboral y
Motivacién Laboral en Colaboradores de una Empresa Industrial de Chiclayo, 2017”.
Nos comenta tuvo como finalidad estudiar las dos variables mencionadas en el titulo
para detectar los niveles que existen de estos en la entidad. En su metodologia, se
empled la investigacion no experimental - descriptiva. En conclusion, se puede
sefalar que, el grado de motivacion laboral es promedio. En cuanto al clima de trabajo
este ha sido favorable lo cual incrementa la motivacion, especialmente en las unidades
de produccion, administracion y ventas.

La pesquisa se respalda tedricamente a través de la incorporacion de varias
teorias relacionadas con el tema las cuales se sustentaran en las variables de
investigacion entre ellas la Gestion del Talento Humano y el cl., ya que el estudio
ayudar4d a comprender el diagnostico 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 diagndstico de la situacion, la IE Mater

Admirabilis puede ofrecer mejoras en beneficio de la poblacion.

21



1.2.

Formulacion del problema.

¢Cuél es la relacion entre la gestion de talento humano y el clima laboral en la

Institucion Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 20227

Problemas Especificos:

e ; Cuadl es el nivel de la gestién de talento humano que se viene aplicando en la

Institucion Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz, 20227?

e Cuél es el nivel de clima laboral en la Institucién Educativa Mater Admirabilis de

José Leonardo Ortiz 2022

e Cudl es la relacion entre las dimensiones de la gestion de talento humano y el

1.3.

1.4.

clima laboral en la instituciéon educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz
2022

Hipotesis.

H1: Existe relacion entre el talento humano y el clima laboral en la Institucion
Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022.

HO: No existe relacion entre el talento humano y el clima laboral en la Institucién

Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022.

Variables:
e V1 - Independiente: Gestion Del Talento Humano

e V2 - Dependiente: El clima laboral

Objetivos

1.4.1. Objetivo general

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

la Institucion Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022

1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer cual es el nivel de Gestién del Talento Humano que se viene
aplicando en la Institucién Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo
Ortiz 2022.
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e Analizar el

nivel

de clima

laboral en la

Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022.

Institucién Educativa Mater

e Determinar la relacion existente entre las dimensiones de la Gestion del

Talento Humano y el clima laboral en la Institucion Educativa Mater
Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022

1.5. Teorias relacionadas al tema.

1.5.1. Gestion del Talento Humano

1.5.1.1 Teorias relacionadas de la variable Gestion Del Talento Humano

Tabla 1

Teorias relacionadas de la variable Gestion Del Talento Humano

Nombr}e de Autor Afio Definicién
la teoria
La Gestion Del Talento Humano como una serie de
practicas y también politicas que son esenciales para
Teoria Idelbrando encauzar la apariencia de los puestos de altos
de los : (2009)  directivos en funcién con el personal y recursos
Chiavenato . .
Procesos existentes, como vendria a ser los procesos de
reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas y
evaluacion de la productividad. Chiavenato, (2009)
Manifiesta que la Gestion Del Talento Humano es una
labor que permite depender menos de las jerarquias de
Teoria Vasquez, una entidad. Por lo tanto, es importante en las
de ’Ias A 2008 organizaciones porque eleva el compromiso de los
Jerarquias colaboradores y genera participacion activa al
incrementar la productividad y formacion en los RRHH.
Véasquez, (2008)
Sefiala que la Gestion del Talento Humano es un
instrumento estratégico fundamental que permite hacer
Teoria frente a las dificultades; por lo tanto, se trata de elevar
de la Mora, V. (2012) las habilidades individuales a un nivel de excelencia de
estrategia acuerdo a las necesidades operativas, logrando asi que

las personas de desarrollo y gerencia “saben como” o
"puede hacer" potencial.
. Mora, (2012)

1.5.2. Importancia de la variable Gestién Del Talento Humano

Alvarez, (2021) manifiesta que la Gestidon 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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desemperfio 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 Gestion Del Talento Humano

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

cuenta con cuatro dimensiones, los cuales son:

1ra. Seleccién del personal

Segun Chiavenato (2011) Argument6 que la "seleccién personal” es la busqueda
continua de socios que deben estar en gran medida capacitados y calificados, cuyo
proposito esencial es establecer tareas jerarquicas por un tiempo limitado. Esta
eleccion logra crear sucesivos sistemas de informacion, cuyo objetivo persistente es
conocer bien con tinta los detalles sobre las habilidades y conocimientos de cada
colaborador separado como parte de la jerarquia de tal organizacion. 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 funcion del procedimiento es también crear una atraccion real en un grupo de
individuos que deben tener caracteristicas especiales y que deben poder someterse

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

2da. Capacitacion del personal

Para Chiavenato (2011) El desarrollo de los recursos humanos, asi como la
capacitacion de las ndminas de las empresas, “tiene una relacion directa con el valor
a cualquier empresa o institucion; se debe tener en cuenta la idea de sus elementos”,
segun un consultor ejecutivo brasilefio. que el desarrollo de recursos humanos se
base no solo en la formacién y educacion 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 Gestion del Talento Humano para
buscar mejoras en los recursos humanos. El desarrollo y el avance es un proceso de
tutoria y aprendizaje que es mucho mas amplio en alcance y direccién que el estado
actual. Ambos autores sefialan 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 promocion del talento se considera
como la incorporacién de tareas y politicas implantadas en la jerarquia de la empresa
con el objetivo de lograr el reconocimiento y mejora de las habilidades y competencias
de los empleados, asi como el compromiso y satisfaccion con la empresa en la que
trabajan. Esto se hace con el objetivo de aumentar el potencial y el cuidado
profesional, asi como el compromiso y la motivacion de cada colaborador con la
empresa, de manera que se fortalezcan mutuamente para alcanzar los fines
personales y empresariales. Los autores sefialan que el desarrollo de los recurso
humano en la empresa hace que los empleados se sientan fieles y satisfechos con la

empresa, optimizando asi su nivel de motivacion para alcanzar los objetivos del

equipo (p.21).

3ra. Capacidad del personal

Chiavenato (2011) Esta capacidad se considera cada vez mas compleja ya que
depende no solo de las areas o departamentos dedicados a la gestion y supervision
de los recurso humano sino también de los gerentes o lideres de cada area de negocio
o unidad departamental. Las politicas de retencion de empleados tienden a variar
ampliamente, pero para implementarlas correctamente, primero debe comprender y
analizar los impulsores de la rotacion (p. 298). Para esta consultora ejecutiva nacida
en Brasil, la motivacion y la retencion de recursos humanos permitieron a los
asociados dar lo mejor de si mismos y luego realizar una correcta ejecucion de

labores.

De igual forma, Dolan & Raich (2010) indica que la Gestién del Talento Humano se
ha convertido en un desafio tan atractivo que retener y fortalecer los recursos
humanos ya no sera una funcién 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).

Ademés, Castillo (2009) menciond que las empresas tienen muchos métodos de
retencidon (personales e impersonales) que acordar a motivar a los empleados para
aumentar la satisfaccion laboral. En la actualidad, los empleados no necesitan
salarios elevados ni beneficios econdémicos, pues el dinero no es lo Unico que los

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

1.5.4. Los seis pasos de la Gestion Del Talento Humano

Segun Chiavenato, (2011). Hay seis procesos Gestion del Talento Humano:
contratacion, division 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, formacién: ¢cémo desarrollar personas?

Retencidn, seccion OHS: ¢cdémo retener a las personas en el lugar de trabajo?
1.5.5. Clima Laboral

Tabla 2

Teorias relacionadas de la variable Clima Laboral

Nombre de

P Autor Afio Definicién
la teoria

Es el resultado de una serie de acciones realizadas por
la organizacion, que permite a uno de los socios de

. Iglesias cooperacion en la relacién y ambiente mantener el valor
Teoria de la X . ” . .
- & (2018) de satisfaccion entre cada persona”, es decir, trabajo El
relacion . X ;
Torres medio ambiente es el resultado de diversos elementos

culturales que afectan a los empleados y sus areas de
trabajo. Iglesias & Torres (2018),
considera que el clima laboral es: Es un valor cultural
que la empresa le da a los empleados, y cuando los
empleados tienen una percepcion negativa les genera
estrés, pero su comportamiento no es resultado de las
condiciones de trabajo, es la forma en que perciben las
Llaneza (2016) 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
organizacion. Llaneza (2016))

Teoria de las
jerarquias
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1.5.6. Dimensiones del Clima Laboral y sus indicadores de cada dimension.

D. 1: Relaciones

En este sentido Iglesias & Torres (2018) indican “una evaluacién 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 organizacion
y los gerentes deben asegurarse de que la relacion entre los empleados sea positiva
y de apoyo entre ellos y el trabajo en equipo. Menciond que las caracteristicas de un
buen ambiente de trabajo son las relaciones donde los empleados se sienten
identificados con la organizacion porque brindan apoyo emocional, los hacen sentir
parte de ella y, lo mas importante, todos son valorados. fabricar. Las buenas
relaciones se crean en un ambiente de trabajo donde reina un espiritu de cooperacion
e identidad con la empresa, donde los gerentes crean el mejor ambiente entre los
empleados, lo que demuestra que la interaccion entre los socios comerciales es
reflejo de una buena comunicacion. Ademas, es extremadamente importante recordar
gue 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: Autorrealizacion

Iglesias & Torres (2018) apuntan a esta dimension: es el nivel de estimulacién que se
da a los empleados para la autosuficiencia y la toma de decisiones en cuanto a la
planificacion, la eficiencia y el desempefio de las tareas, asi como el nivel de estrés o
tension. ElI ambiente de trabajo es urgente. Entender que un trabajador es
autosuficiente cuando tiene autonomia 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 especificamente que tienen un crecimiento
continuo y el entorno les brinda dicho apoyo. Por otro lado, se puede sefialar que la
autorrealizacion 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 organizacion 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
rapidos que modifican la forma de operar de la empresa, obligando a los empleados
a adaptarse a cambios repentinos. La importancia de realizar cambios esta
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 organizacion.

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 organizacién (Yupanqui et al., 2021). Entre otras cosas, se
puede sefalar que estos cambios pueden generar mayor estabilidad en cualquier
institucion, 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 & Alvarez (2016) manifiesta que cuando una empresa
hace uso del clima laboral puede obtener los siguientes beneficios:

Figura N° 01

Beneficios del clima laboral

Promueve el Facilita la Incentiva el
trabajo en equipo Comunicacion Desempefio

Permite el
Mejora el Cumplimiento de
Ambiente Laboral los Objetivos
| ‘ Organizacional

Fuente: Zambrano & Alvarez (2016, p.45)
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Il. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo:

Este estudio es de tipo descriptivo, ya que describiremos las variables de la
gestion del talento y el clima laboral, y estableceremos la relacion entre las
variables utilizando un enfoque cuantitativo, por lo que se utilizara la estadistica
para interpretar y determinar los resultados a través de tablas e
imagenes/galletas. (Hernandez et. al, 2018).

2.1.2. Disefio

Es no experimental ya que el desarrollo que se tendra sin la modificacion de las
variables a analizar al momento del procesamiento de datos los cuales se
ejecutaran en un mismo lugar y en un Unico momento y/o fecha en la
organizacion estudiada, enfocandose en el procedimiento y procesamiento de

la informacién recolectada. (Hernandez et. al., 2018).

La investigacion no experimental sustenta su investigacion 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
correlacion. (Hernandez et al., 2014). Establezca la investigacion de correlacion
para verificar la relacién entre dos o mas temas y usted puede encontrar no
solo relaciones, sino también su tipo, independientemente de si es indirecta,

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

2.2. Variables y su Operacionalizacién

Las variables tienen como principio fundamental el poder medirse por ello

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

La Gestion 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
Definicion conceptual

Es el desenlace direccionado, con aspectos que influyen en la satisfaccion 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

Operacionalizacion de la Variable: Gestion Del Talento Humano

Técnica o
Definicién Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores recoleccion
Operacional de Datos
e Seleccion del Reclutamiento
Se la gestién de talento humano viene a  La variable gestion personal Seleccion
ser un plan que permite estructurar la del talento incluye Induccion
cultura organizacional, adoptando se desagregada en
medidas de ambiente laboral adecuado las dimensiones Perfil Instrumento
permitiendo el mejoramiento del descritas. e Colocacion de Capacidad cuestionario

personal capacitado, acorde al

desarrollo de las actividades y a la

las personas

mejora de procedimientos internos de

entidad. (Chiavenato, 2015)

e Recompensa

Evaluaciones

Desempefio

Retribucion

alas Capacitacion
personas
Tabla 4
Operacionalizacion de la Variable: Clima Laboral
Técnica o
Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores recoleccién
de Datos
e Perspectiva Objetivos
Hace alusion al entorno laboral, La variable Clima estratégica Enfoque
sefializado por un grupo de rasgos Laboral se divide en Comportamiento
palpables y no palpables que estan tres dimensiones con
imperantes de manera nueve indicadores, con Instrumento
razonablemente constante en una 20 preguntas, siendo el ¢ Direccién Planificacion cuestionario
establecida institucion, y que incide a nivel de medicion la estratégica Recursos
las posturas, incentivacion y escala ordinal Dinamismo

actuacion de sus integrantes
(Bordas, 2016)

o Mediacion de

competencias

Competencias
Jerarquias
Claridad
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion
La actual investigacién que se realiza en la IE Mater Admirabilis tiene una
poblacion finita de 100 empleados divididos en: 4 directivos, 4 jerarquicos, 11

administrativos, 07 auxiliares y 74 docentes.

2.3.2. La Muestra

Se diagnostica como un subgrupo o porcidn representativa de la poblacion
analizada. La encuesta incluyé una muestra de 100 empleados de IE Mater
Admirabilis, redondeada al 100 mas cercano, recopilada a partir de la siguiente

informacion:

llustracion 1

Aplicacion de la formula de la muestra

Vi Leyenda:
M = Muestra de estudio
M V1 = Variable 1

r

r = relacion entre la variable 1y 2
\T V2 =Variable?2
V;

N = tamafio de la poblacion

Donde:

Z = Nivel de confianza

P = probabilidad de éxito, o proporcion esperada

Q = probabilidad de fracaso

D = precision (Error maximo admisible en términos de proporcion)
Muestra =22 * (p) * (1-p) / c2./

Donde:

Z = Nivel de confianza (95%)

El muestreo en la actual investigacion es no probabilistico, ya que sera escogido
por conveniencia, centrandose en un sector determinado para recoger las resultantes,
asi también, se pasara a elaborar un cuestionario para que puedan dar respuesta a

los 18 items de ambas variables.
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2.4. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1. Métodos

En esta investigacion se utilizara método deductivo el cual viene a ser de lo
general a lo especifico y que segun el autor: Gomes, (2018) La induccion es un
proceso de lo individual a lo general. Ademas de ser un programa sistematico basado
en resultados individuales y tratando de encontrar posibles relaciones generales
confirmadas. Especificamente, “Esto es de Los casos especiales conducen al sentido
comun; o, sacamos conclusiones de los conocimientos dados mayor generalizacion

para nuevos conocimientos

2.4.2. Técnica

La técnica empleada es la encuesta, la cual, segun Takayama (2014), requiere
un enfoque profundo. Por tanto, la informacion cuantitativa se obtendra a través de
una encuesta y la informacion 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 dicotdbmicas o polifénicas, mientras que el enfoque
cuantitativo si. Ademas, para agilizar la investigacion se utilizaran métodos de
encuesta que nos permitan conocer la opinidbn de nuestra muestra respecto a las
variables analizadas. Ademas del uso de otros métodos de investigacion, también es
importante considerar herramientas de investigacién como la observacion y el andlisis
de documentos para obtener una imagen mas completa y precisa de los fendbmenos
en estudio. Estos métodos complementarios pueden aportar datos adicionales y
enriguecer los resultados obtenidos a través de encuestas y entrevistas. (Hernandez
et. al., 2018).

2.4.3. El Instrumento

El instrumento, segun Avello et al. (2019) considera que es el instrumento que
tiene el investigador para reconocer los items o0 preguntas que son necesarias para
el recojo de la informacion, Por tanto, se utilizara la técnica del cuestionario que se
disefi6 para cada una de la variable, el primer instrumento para la variable
independiente, se encuentra conformado en 03 dimensiones: Seleccion del personal,
Colocacion de las personas, y cada una de estas en 3 indicadores, la cual estara

conformada por 01 pregunta por cada indicador haciendo un total de 09 preguntas, y
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el tipo de respuesta serd 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 gestién de talento humano sera
medido por tres niveles, siendo el nivel mas 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 dimensién Perspectiva estratégica con
3 indicadores y la dimensién 3: Medicion de competencias con tres indicadores,
estuvo conformado por un instrumento de 9 preguntas con la escala de medicién
ordinal, porque el tipo de respuesta sera 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 servirapara la
baremacién 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 b

Niveles de Escala de Likert

N° Escala

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo

a A W N -

Totalmente de acuerdo

Tabla 6
Baremos
Gestion
Del .
Baremos Clima laboral
Talento
Humano
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 revision de los instrumentos por

medio de diversos expertos que indicaran si son aptos para su aplicacion (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 construccion son aquellos que se han graduado de la universidad, la

confiabilidad se examinara utilizando el método de revision por pares.

En cuanto a la confiabilidad del cuestionario. Utilizara el método de consistencia interna con
el porcentaje que determine el alfa de Cronbach, que debe serde 0 a 1.
Tabla 7

Validez de juicio de expertos

Apellidos y nombre Puntaje  Calificacién
Dr. Garcia Yovera Abraham José 18/18 Aplicable
Lic. Doraliza Rojas Cruz 18/18 Aplicable
Econ. Jimmy Gamberty Diaz Puyen 18/18 Aplicable

2.4.5. Confiabilidad

Segun, Moscoso et al. (2019) considera que es un analisis estadistico que
ayudara a conocer si la base de datos que sera adquirida si es adecuada, para su
andlisis, indicando que la confiabilidad sera realizada mediante un alfa de Cronbach,
en la que se estimard un puntaje de confianza la cual debera ser mayor a 0.8 los mas
cercano a la unidad para indicar si la confianza de la base de datos si es aceptable. la
escala de confiabilidad para verificar la aceptacion de los datos, es la que se

presentara en la siguiente tabla:

Tabla 8

Fiabilidad de la variable Gestién Del Talento Humano

Alfa de Cronbach N° 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 Gestion del Talento Humano.

Interpretacién: El nivel de confiabilidad de la variable Gestién del Talento Humano fue 0,78
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verificandose que el instrumento se clasifica como de aceptable.

Tabla 9

Fiabilidad de la variable Clima Laboral

Alfa de Cronbach N° 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.

Interpretacién: El nivel de confiabilidad de la variable Clima Laboral fue 0,788 verificandose

que el instrumento se clasifica como de confiabilidad aceptable.

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

El procedimiento se aplicara los procesos sistematicos, técnicos estadisticos y
l6gicos, para describir los alcances de los datos, considerando su representatividad e
ilustrarlos a través de las tablas y figuras, para la obtencion de conclusiones vy

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

2.6. Criterios éticos

Segun el autor Hirsch, A (2019). Considera que la ética en la investigacion es
una de las éticas aplicadas mas importantes. Entre ellos, el tema de los valores ocupa
un lugar importante. En nuestra opinion, estos valores significan no solo garantizar el
bienestar de los participantes, sino también que la ciencia y la sociedad se beneficien

de una investigacion ética y solida.
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ll. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Resultados

Tabla 10

Nivel de la Gestién 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 Gestién Del Talento Humano

Gestion del Talento Humano
70.00%

0
60.00% 58.00%

50.00%

40.00%
32.00%

30.00%

20.00%

10.00%
10.00%

0.00%
[9- 23] [24- 34] [35 - 45]

Bajo Medio Alto

Nota: Con base en el andlisis estadistico de la Tabla 01 y la Figura 01, el 58% de las muestras
tenian un OTO en la organizacion en el medio, el 32% en el bajo y el tltimo 10% en el alto. Los
resultados muestran que la organizacibn debe tener en cuenta las motivaciones
organizacionales como empleados, por lo que los procesos de seleccion, colocacion y
motivacién de recompensas por el logro de las metas organizacionales deben ser claramente

visibles.
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Tabla 11

Dimensién seleccion del personal

Nivel Frecuencia % del Total
Bajo 39 39%
Medio 61 61%
Alto 0 0%
Total 100 100.00%
Figura 2

Dimension: Selecciéon del Personal

Dimension: Seleccion del Personal

70.00%

60.00%

50.00%

40.00% 39.00%
. (]
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

Bajo
[3-8]

61.00%

0.00%
Medio Alto
[9-11] [12-15]

Nota: Segun el analisis estadistico, en la tabla 02 y en la figura 02 se obtuvo como resultado

gue el 61% de la muestra esta en nivel medio la dimensién seleccion del personal en la

organizacion, y el 39% esta en nivel bajo.
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Tabla 12

Dimensién capacitacién del personal

Nivel Frecuencia % del Total
Bajo 41 41%
Medio 59 59%
Alto 0 0%
Total 100 100.00%
Figura 3

Dimensién capacitacién del personal

Dimensidn: Capacitacion del Personal

70.00%

60.00%

50.00%

41.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Bajo
[3-8]

59.00%

Medio

[9-11]

0.00%

Alto

[12-15]

Nota: Segun el andlisis estadistico, en la tabla 03 y en la figura 03 se obtuvo como resultado

gue el 59% de la muestra esta en nivel medio la dimensién colocacion de las personas en la

organizacion, y el 41% esta en nivel bajo.
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Tabla 13

Dimensién Recompensa a las personas

Nivel Frecuencia % del Total
Bajo 37 37%
Medio 63 63%
Alto 0 0%
Total 100 100.00%

Figura 4

Dimensién capacidad del personal

Capacidad del personal
70.00%
63.00%
60.00%
50.00%
40.00% 37.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
0.00%
Bajo Medio Alto
[ 3-8] [9-11] [12-15]

Nota: Segun el andlisis estadistico, en la tabla 04 y en la figura 04 se obtuvo como resultado
gue el 63% de la muestra esta en nivel medio la dimension recompensa de las personas en la

organizacion, y el 37% esta 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

Clima Laboral

45.00% 41.00%
39.00%

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%

20.00%

20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%
[9- 23] [24- 34] [35-45]

Bajo Medio Alto

Nota: Segun el andlisis estadistico, en la tabla 05 y en la figura 05 se obtuvo como resultado
que el 41% de la muestra esta en nivel medio la variable clima laboral en la organizacioén, y
el 39% esta en nivel bajo y 20% en nivel alto. la identidad del personal institucional esta en el
conocimiento de los documentos de gestion en conocer cuél es la misidn y vision institucional,
la planificacién de sus metas a lograr y las competencias a establecerse para el logro de los

objetivos institucionales.
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Tabla 15

Dimensién perspectiva estratégica

Nivel Cantidad % del Total
Bajo 47 47.00%

Medio 53 53.00%
Alto 0 0.00%

Total 100 100.00%

Figura 6

Dimension perspectiva estratégica

Dimension: Perspectiva estratégica

60.00%

50.00% 47.00%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%

Bajo
[3-8]

0.00%

Alto

[12-15]

Nota: Segun el analisis estadistico, en la tabla 07 y en la figura 07 se obtuvo como resultado

gue el 53% de la muestra esta en nivel medio la dimension perspectiva estrategia en la

organizacion, y el 47% esta en nivel bajo.
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Tabla 16

Dimensién direccion estratégica

Nivel Cantidad % del Total
Bajo 46 46.00%
Medio 54 54.00%
Alto 0 0.00%
Total 100 100.00%
Figura 7

Dimensién direccion estratégica

Dimension: Direccion estratégica

54.00%

60.00%

46.00%

50.00%
40.00%
30.00%

20.00%

0.00%

-

Bajo Medio Alto

10.00%

0.00%

[3-8] [9-11] [12-15]

Nota: Segun el andlisis estadistico, en la tabla 08 y en la figura 08 se obtuvo como resultado
gue el 54% de la muestra esta en nivel medio la dimensién perspectiva estrategia en la

organizacion, y el 46% esta en nivel bajo.
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Tabla 17

Dimension mediacion de competencias

Nivel Cantidad % del Total
Bajo 18 18.00%
Medio 72 72.00%
Alto 10 10.00%
Total 100 100.00%
Figura 8

Dimensién mediacion de competencias

Dimensién: Mediacion de competencias

72.00%

18.00%

Bajo Medio

[3-8] [9-11]

10.00%

Alto

[12-15]

Nota: Segun el analisis estadistico, en la tabla 8 y en la figura 8 se obtuvocomo resultado

que el 72% de la muestra esté en nivel medio la dimension mediacion de competencias en la

organizacion, el 18% esta 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-Smirnov?

Estadistico o] Sig.

V1: GESTION DEL 0.149 100 0.000
TALENTO HUMANO '

V2: Clima laboral 0.152 100 0.000

Interpretacion: El valor de significacion 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 nimero
fue mayor a 100 personas, se concluye que los valores no proceden de unacurva normal,
condicion que definié que el estadistico de prueba inferencial a aplicarse sea el Rho de

Pearson.

Tabla 19

Relacion entre dimensiones de la Gestion del Talento Humano y el clima laboral.

D1: D2: Colocacién | D3: Recompensa | V2: Clima
Seleccidon | de personas a las personas laboral
Correlacién de 1.000 03" ,427" ,521"
D1: Seleccion del Pearson !
personal Sig. (bilateral) 0.000 0.000 0.000
N 100 100 100 100
Correlacién de ,503" 1,000 474 ,525™
D2: Capacitacion Pearson
del personal Sig. (bilateral) 0.00 0.000 0.000
Rho de N 100 100 100 100
Spearman Correlacién de 427" 474" 1.000 ,600™
D3: Capacidad Pearson !
del personal Sig. (bilateral) 0.00 0.000 0.000
N 100 100 100 100
Correlacién de ,5217 " ,600™ 1
. Pearson 225
V2: Clima laboral g "4 i teral) 0.00 0.000 0.000
N 100 100 100 100

Nota: Segun la tabla 10 se pudo relacionar significativamente las variables entre las
dimensiones de la Gestion del Talento Humano y el clima organizacional Sig. =
0.00<0.01, la correlacion existente entre ambas es positiva moderada, la dimensién

seleccion, capacitacion y capacidad del personal fueron SP=0.521, 0.525 y 0.600.
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Tabla 20

Relacion entre variables Gestion Del Talento Humano y clima laboral.

V2: Clima
laboral
Correlacion de »
,681
Rho de V1: Gestion del talento Pearson
Spearman humano Sig. (bilateral) 0.000
N 100
Figura 9

Coeficiente de determinacion

V2: Clima laboral

@ Obsemwado
40 = Lineal
R2 Lineal = 0,463

10 20 30 40
V1: Gestion del talento humano
Nota: Segun la tabla 11 y la figura 09 si existe relacion significativa entre las variables
Gestion del Talento Humano y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlacién
existente entre ambas es positiva moderada Ps= 0.681. Segun la figura 09 la

dependencia del clima laboral con la Gestion del Talento Humano es del 46.34%.
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3.2. Discusién

En relacion al Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre el
talento humano y el clima laboral en la Institucion Educativa Mater Admirabilis de José
Leonardo Ortiz 2022. Si existe relacion significativa entre las variables Gestion del
Talento Humano y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlacion existente
entre ambas es positiva moderada Ps= 0.681. La dependencia del clima laboral con
la Gestion del Talento Humano es del 46.34%. Al respecto mencionaremos a el autor
Garcia, C. (2020). En su tesis Gestion del Talento Humano y relaciones
interpersonales en la Ugel Huarmaca, Piura - 2020. Nos dice que su general objetivo,
determinar la correlacion real entre la Gestion del Talento Humano y los vinculos
interpersonales, Hagase la pregunta: ¢Cual es la relacion actual entre Gestion del
Talento Humano y las relaciones humanas en la UGEL Huarmaca, Piura - 2020? Es
tipo descriptivo, tematico y disefio no experimental de corte transversal, debido a que
resultados logrados demuestran al determinar la correlacion existente utilizando el
programa estadistico SPSS, correlacion. nivel encontrado por la formula Rho de
Spearman, el resultado fue 0.857 y la significacion bilateral fue 0.001. Por tanto, se
concluye que la hipétesis general se confirmd como positiva, indicando la relacion
entre la Gestion del Talento Humano y las relaciones humanas en la UGEL Huarmaca,
Piura - 2020.

Por otro lado, los autores Andia, & Herrera, (2019). En su tesis “Gestion del Talento
Humano y su conexion con el desempefio laboral del personal de la Municipalidad
Provincial de Camana— Arequipa 2019”. Mantuvo como fin definir la correlacion entre
la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral en el personal de la entidad
estudiada. En su metodologia, se encuentra el método cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, de disefio no experimental y nivel correlacionar, resultados
descubrieron que hay vinculo estadisticamente entre la Gestién del Talento Humano
y el desempefio laboral del rr.hh en la MPC; ademas, hay nexo estadisticamente
significativa entre Gestion del Talento Humano y la calidad de la ocupacién del
desempefio laboral; por ultimo, hay relacion estadisticamente significativa entre
Gestion del Talento Humano vy el desarrollo en grupo del desempefio laboral de los

colaboradores de la MPC.

En referencia al Objetivo especifico 01: Establecer cuél es el nivel de Gestidn

del Talento Humano que se viene aplicando en la Institucion Educativa Mater
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Admirabilis de José Leonardo Ortiz 2022. El nivel de la Gestion 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 institucion debe de considerar que el personal son el
motor de la institucion por lo que se debe ver bien los procesos de seleccion,
colocacién y motivacibn de recompensas para el logro de los propdésitos
institucionales. De los resultados podemos afirmar como la Gestién del Talento
Humano determina el proceso por ende los empleados de los gremios y/o empresas,
privadas, publicas, 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
conceptualizacion comun de la definicion de Gestion Del Talento Humano, que es una
prueba fundamental para Gestion ar la fuerza laboral de una empresa (Collings,
Scullion y Caligiuri, 2019). Si bien el panorama del Gestion del Talento Humano
desdobla a llenar puestos gerenciales y ejecutivos, las desventajas generalmente se
aplican a todos los puestos dificiles de cubrir. Entonces, el proceso de Gestion Del
Talento Humano incorpora la transaccion y reconocimiento del talento, el desarrollo y

el despliegue de los talentos.

Asi mismo Guayaquel la autora Garcia, (2019). En su tesis denominada “GESTION
DEL TALENTO HUMANO Mejorar el nivel de desempefio laboral de la empresa
Ateneo S.A. de Babahoyo”. El estudio tuvo como fin ambientar un modelo Gestion del
Talento Humano para acrecentar el desempefio en las organizaciones. En su
metodologia se utilizd investigaciones tedricas y de campo, con la presencia de
encuestas al personal y una entrevista con el Gerente, en la cual se hizo evidente que
la gestion del personal necesita mejorar. Mejorar la elevacion de desempefio laboral.
Para ello se han llevado a cabo investigaciones tedricas e investigaciones sobre el
terreno, investigaciones de personal y entrevistas a directivos. Se aprecia que es
necesario fortalecer la gestién de personal. Finalmente, gracias a los descubrimientos
alcanzados, se disefian mociones para solucionar la problemética y sus causas, que
incluyen los siguientes componentes: nueva jerarquia, pautas de reclutamiento y
seleccion, lineamientos de induccién, manual de capacitacion continua y evaluacion

del desempefio, indicadores de control, retroalimentacion, mejora continua y
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empoderamiento.

En relacion al Objetivo especifico 02: Analisis del nivel de clima laboral en la
institucion 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 organizacion. documentos de gestion, conocer cual es la
mision y vision de la organizacion, planificar las metas a alcanzar, y las competencias
gue se deben establecer para tener éxito en el logro de las metas de la organizacion.
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 Direccion
de Recursos Humanos del IEPS en la ciudad de Chihuahua”. Mencionan que su
propdsito es identificar los elementos de la inteligencia emocional y el clima laboral
del departamento de recursos humanos de la organizacién bajo prueba. EI método
utiliza investigacion inductiva con un disefio transaccional no empirico, descriptivo y
correlacional. Asi, entre los respectivos datos obtenidos, los encuestado tienen un

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

De acuerdo con segun Flérez, Toledo & Ospina (2019) En su tesis “CL y
motivacion Impacto del CL sobre la motivacion que prevalece en los empleados de la
planta IPS en la ciudad de Pereira” tuvieron como fin hallar la conexién entre las
variables ambiente de trabajo y motivacion, lo que se puede decir que el estudio
cuantitativo en el que se utilizO como muestra de investigacion a 244 empleados de
la fabrica IPS, obtenidos en expresiones numéricas mediante la aplicacion del
instrumento cuestionario bajo escala de Likert Informacion , donde se mide la
confiabilidad, se utiliza como instrumentos para reconocer el nivel de confiabilidad, el
cual demuestra que se tiene una relacion estrecha con el nivel de confiabilidad, ya
gue la ausencia de un ambiente de trabajo adecuado en la organizacién puede afectar
negativamente la motivacién del talento y viceversa. Mencionado como aporte al
estudio, se utilizaron herramientas estadisticas para la confiabilidad de informacion,

teniendo en cuenta la estructura detallada de la herramienta propuesta.
Objetivo especifico 03:

Determinar la relacion existente entre las dimensiones de la Gestion del Talento
Humano y el clima laboral en la Institucion Educativa Mater Admirabilis de José
Leonardo Ortiz 2022.
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Si existe relacidn significativa entre las dimensiones de la Gestion del Talento
Humano y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlacion existente entre
ambas es positiva moderada, la dimension seleccidén, capacitacion y capacidad del
personal fueron SP= 0.521, 0.525 y 0.600. Al respecto podemos comparar con A su
vez el autor Fernandez, L. (2021). En su Tesis “Gestion del Talento Humano para la
gestion de la MPCH”. Mantuvo como finalidad proponer un modelo de Gestion del
Talento Humano para Mejorar la Gestiéon de dicha Municipalidad. En su metodologia,
se empled la investigacion descriptiva — propositiva con caracter cuantitativo, no
experimental; igual forma, para recolectar la informacién se hizo uso del cuestionario.
La informacion recopilada y procesada se ha aplicado a 45 servidores de una
organizacion especifica, lo que confirma que MPCH ha introducido un nivel de gestion
urbana bajo, un producto de baja clase en gestién politica, gestion estratégica y
gestion de operaciones; Por lo tanto, se encuentra que el modelo Gestion Del Talento
Humano mejora la gestion de MPCH, proporciona cinco factores:1) entorno politico,
2) gestion estratégica, 3) los resultados operativos estan disefiados para resolver
problemas determinados. También puede ser utilizado por otras ciudades debido a la
estandarizacion y la aplicabilidad. Y por ultimo Huapaya et al (2017). En su tesis “Clima
laboral y Motivacion Laboral en Colaboradores de una Empresa Industrial de
Chiclayo, 2017”. Nos comenta tuvo como finalidad estudiar las dos variables
mencionadas en el titulo para detectar los niveles que existen de estos en la entidad.
En su metodologia, se empled la investigacion no experimental - descriptiva. En
conclusién, se puede sefalar que, el grado de motivaciéon laboral es promedio. En
cuanto al clima de trabajo este ha sido favorable lo cual incrementa la motivacion,

especialmente en las unidades de produccion, administracion y ventas.

3.3 Aporte Practico
Plan de Gestién del Talento Humano que mejores el Clima Laboral en la

Institucion Educativa Mater Admirabilis José Leonardo Ortiz, 2022

3.3.1. Introduccién

De acuerdo con los resultados obtenidos en nuestra investigacion las
conclusiones nos sefialan la institucion 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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seleccion, colocacién y motivacion de recompensas para el logro de los objetivos
institucionales. La identidad del personal institucional esta en el conocimiento de los
documentos de gestion en conocer cual es la mision y vision institucional, la
planificacion de sus metas a lograr y las competencias a establecerse para lograr los
propésitos institucionales, de ahi la importancia del desarrollar un plan de capacitacion
para la IE Mater Admirables del Distrito de José Leonardo Ortiz. Al respecto segun la
Resolucién 024-2021-SERVIR-PE- diagnéstico del conocimiento Plan de Desarrollo
de Personal: es una herramienta de gestién para la planificacion de acciones
formativas entre unidades. El plan debe adaptarse a las exigencias formativas de
formacion laboral o de formacion profesional para facilitar la renovacion 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
capacitacion en funcion de las brechas detectadas; en la investigacion y de esa forma,
contribuir a la mejora continua de la administracion y fortalecimiento institucional del

centro educativo.
3.3.3. Objetivos
3.3.4. Objetivo General:

Proponer la realizacion de capacitaciones para el fortalecimiento de
capacidades para la Gestion del Talento Humano y fortalecer el clima institucional.

3.3.5. Objetivos Especificos

e Implementar programas o0 estrategias que promuevan el desarrollo de
habilidades blandas entre los docentes para mejorar el ambiente laboral

dentro de la institucién educativa.

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

vida y el bienestar de los empleados

e Implementar una comunicacion interna eficaz en una institucion educativa es
mejorar la coordinacion, colaboracién y eficiencia entre todos los miembros

de la comunidad educativa
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3.3.6. Esquema de Plan de Mejora

e Alcance flexible: Se determina el alcance de la participacion de los

empleados en los diferentes niveles y roles de trabajo

e Objetividad: Se midiera las especificaciones de conocimientos necesarios

para ocupar el puesto de las diferentes areas de la institucion

e Pertinencia: Se evaluard el tipo de capacidades y conocimientos segun las

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

e Transparencia: Se adoptaran las medidas pertinentes para asegurar la
transparencia del proceso y de sus resultados.

e Eficiencia: El fortalecimiento de capacidades se realizara de la manera
mas practica y sencilla haciendo uso de las plataformas virtuales vy
presenciales segun los fortalecimientos de capacidades.

3.3.7. Desarrollo de la propuesta:

Estrategias

Estrategia 1:

Accion 01: Desarrollo de habilidades Blandas

El desarrollo de habilidades blandas en una institucion 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 institucion educativa.

Propdésito:

Desarrollar habilidades blandas en los empleados de una institucion educativa no solo
beneficia su desempefio individual, sino que también contribuye significativamente a

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

e Programas de capacitacién en habilidades blandas centrados en la

comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos, el trabajo en equipo y la

empatia.

e Promocién de la inteligencia emocional: Se brindara entrenamiento en

inteligencia emocional para que los empleados puedan comprender y regular

sus emociones, asi como entender las de sus colegas.

e Fomento del trabajo en equipo: Se implementara actividades que promuevan

la colaboracion y la cohesion entre los equipos de trabajo, permitiendo que los

empleados desarrollen habilidades de cooperacion y liderazgo.

e Reconocimiento y feedback: Reconocer y valorar publicamente los logros y

esfuerzos de los empleados, asi como proporcionar retroalimentacion

constante para el desarrollo personal y profesional.

Tabla 21

Actividades y presupuesto de la estrategia

Objetivo Actividades Recursos Presupuesto
Implementar e Programas de
programas que capacitacion:
promuevan el
desarrollo de e Promocion de la 300.00
habilidades blandas inteligencia Especialistas (01)
entre los docentes emocional:
para mejorar el e Fomento del trabajo
ambiente laboral en equipo:
dentro de la -
e Reconocimiento vy
institucion educativa 600.00
feedback Bonos 02
Total
S/ 900.00
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Estrategia 2:
Accion 02: Implementacion de equilibrio de la vida-trabajo

La implementacion del equilibrio entre la vida y el trabajo en una institucion educativa
se centra en promover politicas y practicas que permitan a los empleados armonizar
sus responsabilidades laborales con sus compromisos personales. Por ello la
implementacion efectiva de estas estrategias contribuye a mejorar el clima laboral en
la institucion educativa, promoviendo la satisfaccion laboral, la retencion 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.

Propdsito:

Implementar un equilibrio entre la vida y el trabajo en una institucion educativa
beneficiara a cada uno de los empleados de forma individual y a la vez, contribuir a

crear un entorno laboral mas 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.

e Establecimiento de limites: Definir claramente los limites entre el tiempo
laboral y el tiempo personal, evitando que se sobrepasen las horas de trabajo

y promoviendo un equilibrio saludable entre ambas esferas.

e Apoyo en la gestion del tiempo: Proporcionar herramientas y recursos para
una mejor gestion del tiempo, como la capacitacion en técnicas de

organizacién y priorizacion de tareas.

e Promocioén de la conciliacion: Apoyar a los empleados en la conciliacién de
sus responsabilidades laborales con sus roles familiares y personales,

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

Actividades y presupuesto de la estrategia

Objetivo Actividades Recursos Presupuesto

Flexibilidad en los

horarios:
Implementar el Personal interno 500,00
equilibrio entre la e Establecimiento de
vida y el trabajo es limites:

mejorar la calidad de e Apoyo en la gestion

vida y el bienestar del tiempo:

de los empleados _

Agasajo de
b socializacion
conciliacion: 700.00

e Promocion de la

Total
S/ 1,200.00

Estrategia 3:
Accion 02: Implementacion de una comunicacion interna eficaz

La implementacion de una comunicacion interna eficaz en una institucion educativa
busca mejorar el clima laboral a través de varios aspectos clave, por ello una
comunicacioén interna eficaz en una institucién 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 comunicacion interna eficaz en una institucion educativa
es mejorar la coordinacion, colaboracion y eficiencia entre todos los miembros de la

comunidad educativa

Actividades a desarrollar:

e Establecer canales de comunicacién efectivos: Implementar herramientas
de comunicacion interna, como correos electronicos, intranet, reuniones
periddicas y plataformas de mensajeria instantanea, para facilitar la interacciéon

entre los empleados y la transmision de informacion relevante.

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

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

incertidumbre entre los empleados.

e Escuchar activamente a los empleados: Establecer mecanismos para

recoger feedback y opiniones de los empleados, como encuestas de

satisfaccion laboral, buzones de sugerencias o reuniones de retroalimentacion,

para entender sus necesidades y preocupaciones.

e Promover la colaboracién: Incentivar la colaboracién entre los diferentes

departamentos y niveles jerarquicos mediante proyectos interdisciplinarios,

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

Propdsito:

Implementar una comunicacion interna eficaz en una institucion 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
comunicacion e Establecer canales
interna eficaz en una de  comunicacion | R€des socialesy
institucion educativa i COITens
efectivos institucionales
es mejorar la
o e Taller de fomento 300.00
coordinacion, _
» de la transparencia
colaboracién y
eficiencia entre e Taller de Escucha
todos los miembros o Taller de para
de la comunidad promover I Especialista 1
: B 300.00
educativa colaboracién
Total
S/ 600.00
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3.3.8. Financiamiento:

Se buscard 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 gestién para la planificacién de acciones de formacién
para las entidades nacionales. El plan debe adaptarse a las necesidades formativas
de formacién laboral o de formacién profesional para facilitar la renovacion del servicio

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

3.3.9. Conclusiones de la Propuesta:

e La propuesta contribuye a la realizacion de capacitaciones fortaleciendo las
capacidades para la Gestion del Talento Humano y el clima institucional.

e Se demostré que la capacitacion promueve la Gestién del Talento Humano
para el logro de metas institucionales.

e La capacitacion motiva la mejora del clima institucional, propiciando la

identidad institucional

3.3.10. Responsable de la Propuesta

El responsable de la ejecucion del cumplimiento de la propuesta seré el director
de la institucion educativa con el apoyo de su equipo directivo, jerarquico y personal

técnico administrativo.
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3.3.11 Cronograma de Actividades

Estrategias Cronograma
Acciones Actividades Recursos Presupuesto
M{J]|J]|A
Accion 1: Taller de habilidades Blandas Especialistas 300.00
Desarrollo de TaIIer_ de inteligencia (01)
. emocional
habilidades Taller de trabajo en equipo
Plan de Gestién Blandas Reconocimiento y feedback Bonos 02 600.00
del Talento
HUMano aue Reuniones de Flexibilidad en
u qu los horarios
. . : — Personal 500.00
mejores el Clima Accion 2: Reuniones de establecimiento
y de limites (trabajo de interno
Laboral en la Implementacién sobretiempo)
Institucién de equilibrio de | Apoyo en la gestion del
; tiempo Materiales y
Educativa Mater | |a vida-trabajo Pron?ocién de la conciliacion - 200.00
Admirabilis José equipos para '
Leonardo Ortiz, agasajos
2022 Acci6n 3: Ejrtr?f:ﬁgaeglon e‘;ggﬁ‘\'gi de | Redes sociales 300,00
Implementacion Fomentar la transparencia y correos
de una institucionales
L Escuchar activamente a los
comunicacién .
empleados Especialista (1) 30000
interna eficaz Promover la colaboracion ’
TOTAL 2700,00

El monto total de la inversion serd de S/. 2,700.00 nuevos soles, el mismo que serd financiado por la instituciéon 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 afio 2023 tuvo un promedio de S/ 30,559.45 de ingresos. Por lo tanto,

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

Tabla 24

Costo — beneficio

COSTO - BENEFICIO

Ingresos 2023 S/.30,559.45
Incremento (%) 10%
Inversion (Costo de la Propuesta) S/.2,700.00
Incremento de los ingresos 10% S/. 3,055.95
Relacion B/C S/3,055.95/ S/.2,700.00
Relacion B/C 1.13

De acuerdo a la tabla, el Costo/ Beneficio es de 1.13, lo que indica que la inversion es
rentable y favorable desde el punto de vista financiero ya que es mayor al 1.
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IV. CONCLUSIONES.

o En referencia al objetivo general, se llegd a concluir que existe una relacion
significativa entre las variables gestion del talento humano y el clima
organizacional Sig.= 0.00<0.01, la correlacion existente entre ambas es
positiva moderada con un r=0.681. La dependencia del clima laboral con la
gestion del talento humano es del 46.34%.

o En relacion al objetivo especifico 01, se concluyd que el nivel de la gestion
del talento humano se obtuvo como resultado que es medio en el 58%,
nivel bajo 32% vy nivel alto 10%. Los resultados indican que la institucién
debe de considerar que el personal son el motor de la institucién por lo que
se debe ver bien los procesos de seleccion, colocacion y motivacion de

recompensas para el logro de los objetivos institucionales

o En referencia al objetivo especifico 02, se concluyd que el nivel del clima
laboral como resultado es medio 41%, nivel bajo 39% y nivel alto 20%., la
identidad del personal institucional estd en el conocimiento de los
documentos de gestién en conocer cudl es la mision y vision institucional, la
planificacién de sus metas a lograr y las competencias a establecerse para el

logro de los obijetivos institucionales.

. En referencia al objetivo especifico 02, se llegdé a concluir que existe una
relacion significativa entre las dimensiones de la gestion del talento humano
y el clima organizacional Sig. = 0.00<0.01, la correlacion existente entre
ambas es positiva moderada, la dimension seleccion, capacitacion 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 areas como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion
de problemas. Se sugiere diseflar programas de capacitacion y desarrollo
profesional que se enfoquen en el fortalecimiento de estas habilidades,

fomentando un ambiente de aprendizaje continuo dentro de la empresa.

Promocién 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 politicas y programas que promuevan
un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, como horarios

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

Fomento de la diversidad e inclusion: Las conclusiones resaltan la
importancia de promover la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo
para mejorar la creatividad, la innovacion y el rendimiento general de la
empresa. Se sugiere establecer metas y medidas concretas para aumentar
la diversidad en todos los niveles de la organizacion, asi como implementar
programas de capacitacion en conciencia cultural y sensibilidad hacia la
diversidad.

Mejora de la comunicacién interna: La investigacion muestra que la
comunicacion interna dentro de la empresa podria mejorarse para garantizar
una alineacion efectiva de los objetivos y estrategias organizacionales. Se
recomienda establecer canales de comunicacion claros y transparentes, asi
como fomentar una cultura de retroalimentacion abierta y constructiva entre

los empleados y los lideres de la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 01 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

GESTION 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

¢ Cudl es larelacion entre la gestion de talento humano
y el clima laboral en la Institucion Educativa Mater
Admirabilis de José Leonardo Ortiz 20227?

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

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

¢ Cudl es el nivel de la GESTION DEL TALENTO
HUMANO que se viene aplicando en la Institucion
Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz,
20227

Establecer cudl es el nivel de gestion del
talento humano que se viene aplicando en
la Institucion Educativa Mater Admirabilis
de José Leonardo Ortiz 2022.

Cudl es el nivel de clima laboral en la Institucion
Educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz
2022

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

Cual es la relacion entre las dimensiones de la gestion
del talento humano y el clima laboral en la institucion
educativa Mater Admirabilis de José Leonardo Ortiz
2022

Determinar la relacién existente entre las
dimensiones de la gestion del talento
humano y el clima laboral en la Institucion
Educativa Mater Admirabilis de José
Leonardo Ortiz 2022

H1: Existe relacién entre el
talento humano y el clima
laboral en la Institucion
educativa mater Admirabilis de
José Leonardo Ortiz 2022

HO: No existe relacion Entre el
talento Humano y el Clima
Laboral En la Institucién
Educativa Mater Admirabilis de
José Leonardo Ortiz 2022

Gestion del
talento humano

El clima laboral
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ANEXO N° 02
UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIOS DE APLICACION

items:

UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS — JOSE LEONARDO ORTIZ

ENUNCIADO VALOR
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

glbhiwinN

estimados(as) colaboradores de la institucion educativa Mater Admirabilis — José Leonardo Ortiz, a
continuacion, se les presentara un conjunto de preguntas que nos ayudaran a medir la relacion entre la
Gestion del Talento Humano y el Clima Laboral, se debera responder segun su punto de vista o criterio en
lo personal. Las respuestas que usted proporcione seran personales y confidencial, y solo sera tratada
para fines académicos en esta investigacion.

Marca con un aspa “X”, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista acuerdo a los

NO

ENUNCIADO

VALORACION

CUESTIONARIO DE GESTION DE TALENTO HUMANO

1[2]3]4]5

SELECCION DEL PERSONAL

01 | ¢Conoce usted la mision, vision, los objetivos, politicas y estrategias de
la Institucién?

02 | ¢Cuéando se hace la seleccién de personal se hace bajo la normativa que
emite el ministerio de educacién??

03 | ¢Cree usted que el reclutamiento del recurso humano en la IE es

adecuado?

CAPACITACION DEL PERSONAL

04 | ¢Recibi6 capacitacion 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 institucién
requiere?

06 | ¢Cree usted que la capacidad del personal aporta productividad a la

Instituciéon Educativa?

CAPACIDAD DEL PERSONAL

07 | ¢Se capacita periddicamente en el entorno a sus funciones y
competencias en las que se desempefa?

08 | ¢Cada que tiempo se realiza la evaluacion de personal en la IE?

09 | (El estado realiza incrementos de remuneraciones de acuerdo con el nivel

de desemperio de cada trabajador de la IE?
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UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN

INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRABILIS — JOSE LEONARDO ORTIZ

estimados(as) colaboradores de la institucion educativa Mater Admirabilis — José Leonardo Ortiz, a
continuacion, se les presentara un conjunto de preguntas que nos ayudaran a medir la relacién entre la
Gestion del Talento Humano y el Clima Laboral, se debera responder segin su punto de vista o criterio en
lo personal. Las respuestas que usted proporcione seran personales y confidencial, y solo sera tratadal
para fines académicos en esta investigacion.

Marca con un aspa “X”, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista acuerdo a los

items:
ENUNCIADO VALOR
Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
ENUNCIADO VALORACION

NO

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

112 |3 |4 |5

PERSPECTIVA ESTRATEGICA

¢, Desde su puesto de trabajo y al realizar sus funciones cree que aportaria al
01 |cumplimiento de la visién de la institucion educativa?

¢ La institucién educativa tiene un disefio de acciones para anticiparse ante
02 [algun problema fortuito?

¢,Cudl es su nivel de satisfaccion en su puesto laboral en la institucion
03 |educativa?

DIRECCION ESTRATEGICA

04

¢éparticipa usted en el proceso de planificacién de las tareas y funciones en
su puesto de trabajo en la en la Institucién Educativa?

05

¢La institucion educativa cuenta con los recursos para la inversion en
profesionales especializado en el desarrollo de capacitaciones acerca de
temas de estrés laboral?

06

¢, Dentro de las labores o funciones que desarrolla actda con dinamismo en

el desarrollo de estas dentro de la instituciéon educativa?

MEDIACION DE COMPETENCIAS

07

¢ En alguna ocasion, ha tenido que asumir una mayor responsabilidad de
que te correspondia en la Institucion Educativa?

08

¢En la Institucién educativa se respeta las jerarquias y funciones de cada
trabajador?

09

¢En el cargo que desempefia tiene el amplio conocimiento de cuales son
sus funciones especificas las cuales debe desarrollar?
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ANEXO N° 03 FICHAS DE VALIDACION POR EXPERTOS

FICHAS DE Vol iID&CION POR EXFERTOS
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ANEXO N° 06

CARTA DE LA INSTITUCION AUTORIZACION PARA LA RECOLECCION DE
INFORMACION

— T v A -
“Mater Admirabilis” =
——— FUBEEALSTUTIG X THARAN
OO, ROV B DTS — D0 Loewll 1 E. W5 &T3132T
"D O FOiad e A TLRETAD O I S i P ™

José | momardo Odiz, 03 de Diciembre de 2002

MARIS EMILIA SANT & CRUE SEGLRA

Estediarbe del 1€ Ciclo = Escusla Profestonal die Sdminisbrackdn de Emprosas =
Faculad de Cienciys Empresariales de @ WSS = Pimaried

Pressants. -

ASUNTO :© AUTORIZACION PARA RECOLECCION DE MFORMACION
EN INVESTHGACION DE PROYECTO DE TESES | EN LA IE
MATER ADMIRABILIS" = JOSE LEONARDO ORTIZ

REF. T GARTA DE LA ESCUELA PROFESIOMAL DE
ADMMSITRACION DE LA USE - 5N fecha 02122022
[R=gistro 1805)]

Es grafo dingrme a usied para expresar &l condial saksdo & nomibne de i@ Instiecion Educaiea
kaler Adrmirabils del disiio de José Leonardo Orie, y a @ ver manifestanies o siguiemie:

Gz, habéendo recihbsdo &n mi despacho o dooomesnio de B redsencia Carla S fecha
021 A0 (Fegistim 1505] en @ oual por imermedio de la USS @ pressntan y sobolan que
= e Drinde apoyo 'y permiso para la recolecoon de datcs de estudio sobre slaboraoon de su
proyecio de s |, relconado a @ insbthecidn que dinjo =5 par o que mil despacho

AUTORES ¥ LE CONCEDE EL PERMISO. para la recoleccidn de mformacion § aploacion
de s prueta piloio oon os instrementios gues Fa plasmaedo e S0 progsecio.

Para las coordnaciones serd con il despacho wao al comso slecindnico:  mpyks-
BT 3367 Hugelchidayo edu.pe wo al local provisional de oficinas sdministrabivas en calls
comquista ME 4ED = José L. O

Hago propicia @ oporunidad parm renovarks las moesiras de mi especal Donsderaoon y
BT

v v . abmade S A0 - e | e B

mmﬂﬂﬂﬁ:ﬂ;ﬂﬂu‘ el e il — - b arelincker: g b T Rl
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ANEXO 5 - RESOLUCION N° 007-2023- FACEN-USS APROBACION DE TESIS

L Ll
LISS =

FACULTAD OE CIENCIAS EMPRESARISLES
RESOLUUCION FO07-2023-FACER-UISS

Chichips, 13 de anero die 02T

VST

El Oficio W™ 0004- 202 AFACEM-OMA-LISE, presentada por la dimcioea de b EP de Aidsicisiacién y proeeido del
Cemna de FACEM, donde soficita b aprobacidn de Proyedins de tesis, de los estudianies dd Curso de
Irvesticacion |, dd [¥ cido sec. & p el de b EP de-Adminsracdn, a cango del D, Onésimo Mego Riifez, v,

Oue, de corformidad con la Ley Universitaria M° 3150 en = adiculn 45% gue a la el dice; Chiencion de
grados y likles: La obtenciin de geados ytilulos s= reazan de anieeds a bs esigencas aadémices que cada
wniersidad establerz en ss especivas nomas nlernas. Los requisiios minimos. son los ssguienies: 4501
Grado de Bachiler: mequiee haber apmbado los estudios de pregeado, #i como b aprobacién de un kabajn
de nvestigacion & conocimienio de un idoma exranpem, de prefeends inglés o lengua nativa.

Oue, segin At 217 del Reglamenio d= Grados y Tiukes de b Universidad Sefior de Sigdn, aprobadn oon
Fesohicon de Direclonio M85 A20P0-USS de fecha 13 de mayn de 2020, indica gue los lemas de katajp
de investigacitn, rabajo acadiémicn vy IesE son apmiados por el Comilé de Investigacion y dervados a b
facubtad, para la emisidn de la resoluciin respeciva. Bl perioda de vigencia de los mismos serd de dos.
afos, o paftic de su aprobacitn.

Estando & ko expuesio yen we de bs akbuciones conlenidas yde conformidad con l2< normas y reglamenins
wigentes;
SE RESUELVE

ARTICULD (MICO: APROBAR en vias de regularizacion, los proyectos de Tesis de los estedanies de
Curso de Invesiigaciin |, ¥ ciclo = Sec. Ay el dd cicle académico 2022-11 EP de= &dminsracin, a cags
el Or. Onésime Mega Hifez, segin se indica en cuadeo adjunin.

CLIME DAGAHIZACIOMAL ¥ ) EE o OO L&

q |AESTA CanRERA LISiA PREODUCTIVIDAD DEL FERSOMAL, FAOATAD Ce|  BESTOE
GASETT CIEHCIAS EMPRESARIALES, UMIVERSIDAD sefica pe | (TEFHRESSAAL &
SIPAH - PIMEHTEL. 3333
g |EASTERL EATY Gmmnu.ﬁrnunaﬂ.muwmnmcltﬁmu GESTIDH
TADOACA OO T RAT | EL CESEMPERD LABORAL EH LA CORSTAUCTORA |  EWPRESARAL Y
SHG PRGN OETIZ LOSSI0 SREL-CHIDLAWD, 3023 CRPREMCRALHTO

GESTION Df VEHTAS ¥ S0 RELACIDN DOH L&

GESTIOH
CAFTACION OF CLIEMTES DE Lé EHPRESS SIRERGLA
GOMERLE % WALL LIS JESUS CRPRESADAL Y
3 PER COMSLLTORES GERERALES SAC, DHILAND, | o oco b tlers
2023
MASHETING DIGITAL ¥ S0 RELACIDN EN EL CLENOR
d | CHLITAS PASTDR LS DMAIDUL | I CAEMENTT DE WERNTAS BN EL AETAIL LECRCITO, CWFRISARAM Y
CHICLAYD - 2023 P ROMDRALHTO
SO [ACA POOLORYAH MASKETING OUSITAL ¥ S IFFLUEMCIA EM LAS GESTIOH
5 WVEMTAS DEL FESTAUSANTE  RIKCORCITO| EWFRESARAL Y
TENEWIE TR TS | AREQUIFERDS, LIMA - 2333 EEFROMOPATHRTO

CRELOS

T Enousals, Spchien
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US

Universidad
Sefor de Sipdn

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°007-2023-FACEM-USS

GESTIOM DEL TALEMTO HUMAND ¥ EL CLIMA LABORAL GESTION
23 | iy SRUE SEGURAMARIA | gy Lo INSTITUCION EDUCATIVA MATER ADMIRASILIS | EMPRESARIAL ¥
- IO5E LEDNARDE GORTLE -2023 EMPREMDIVE NT O
;_'E';:E_".ﬁfr}'m ANTERD PLAN DE  MAAKETIMG  OIGITAL ¥ EL GESTION
M e e PASICIONAMIENTD DE LA EMPRESA MULTIFLACAS B|  EMPRESARIAL Y
FSAREL LAl ACCESORIOS "EL HACEDOR® CHICLAYC, 3022 EMFRE MIDIVIE NT O
GESTION ADMIMISTRATIVA FARS MEIORAR EL P
PROCESO DE MATRICULA-ENM INSTITUTO SUPERIOR
23 | TORRES SANCHEZ CRESENCID | op cnalB6IC0  PRIVADD  DE —IAVESTIGACIONES E:mh”:tmn
INDUSTRIALES, CALAMARCA 2033,
LIDERAZGD Y SU INFLUEMCLA EN LA CULTHRA P
g | VASOUEZ TORRES YOSSELIN | ORGANLZACIONAL DEL COLEGIO DE INGENIEROS DEL | p s Sl ol o
LETICIA :EE? - CONSEID DEFAATAMENTAL DE LAMBAYEQUE, |  purece nreneNTO
GESTION DE INVENTARIOS PARA MEJIRAR EL SEETION
27 | VRCAMANGD ACHA DALESKA | ALMACEMAMIENTD EN  ALMACENES LOGISTICOS EMPRESARIAL ¥
BRIGHITE ;uls;f:mnuzmm_ss DEL PERO S.AC, CHICLAYD,| _cerresiolr
BECERRA TORRES LILIBETH GESTION ADMIMISTRATIVA 7 50 RELACION CON LA GESTION
24 CALIDAD DE SERVICID EN EL CENTROD DE SALUD S&N EMPRESARIAL ¥
CARAMENTIN PEFIS JOSE IGHACID, CAlAMARCS 2022 EMPRE MIDIWIE NTO
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CRISTHIAN JESLUS ALEERTO INVERSIONES KIMA PERD ELRL. - LA VICTORIA. |  sort ettt
CHICLAYD, 2002
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F!IE:’.F!IJ-DJEEEHIJE‘ LU DISTRITAL DE PITIRG, FERRENAFE- 2002 EMFRE MDINVIE NT O
GESTION MUMICIPAL ¥ S0 RELACION COMN LA GEETION
CALIDAD DE SERVICIO AL USUARIO EN LA
31 | VASQUEZ TARRILLOWILDER | o) perpaiioan DISTRITAL DE CHANCAY BAROS, e
CAIAMARDA, 2032
CLIMA LABORAL ¥ SU RELACIDN COM EL DESEMPERG pr——
42 | CUBAS LEON FRANCISCD DE LOS COLABORADORES EN-LA EMPRESA DE EREEESARIAL
MAMUEL CONSULTORIA H & 5- ASESOAES CONSULTORES -| -ertelir
CHICLAYE- 2033
REGISTRESE, COMUNIQUESE ¥ ARCHIVESE
D LS AT
Y Facuirod de Carvicion Rrpraioriain
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ANEXO 06

FORMATO T1
Cadga: | FIPPIFRALD
AUTORIZACIOM DEL AUTOR (ES) Versare | e
(LICENCIA DE USCY) FEch 1B/ 2034
M P fda k

Fimeantel. 1% de unic de 2024

Senores
Vicemactorodo de investigacicn
Universidad Sefior de Sipan 5.AC

rresenie. -

El suscrito:
MAaRLA EMILA SaMTA CRUZ SEGURA con DR 41074655
Ern mi [nuesira) caldaod  de  oufor (es] exclusive (s} del frabajo de investigacionitesis titulaoda:

GESTION DEL TALEMTO HUBAMD ¥ EL CLIMA LABORAL EM L& INSTITUCION EDUCATIVA PATER
ADBAIRARILIS - JOSE LEONARDO ORTIZ -2022

oresenfado v aprobads en el ano 2023 como requisito para opiar el fitule de Lieenclada En
Adminlsiraclén de o foculiod de ciencios empresariales. escuela de  Adminisfracian,
Programa de estudics de Adminisfracidn, por medic del presente escrto  auwtorizo
[outorzamas) al Wicemrmacionsds da mvestigocidn de la Universidad Sefar de Siedn pona que.
an desarolle de lo presente licencia de usa total, pueda ajercer sobre mi jnuestro) frabajo ¢
muestre al munda 1o proeduccidn infelectual de la Universidad representado en aste frabajo
da investigacidn/tesis, a travé: de la veizlidad de w contanido de [a siguiente monera:

»  Los wsoornos pueden corsultar el contenido de ecte frobojo de investigocidn a trovés dal
Repositono Institucional  en el portal web  oel Repostorno Institucicnal
nitpsfrepodtoric s ech pe . a8 como de las redes de informacian del pais v del exderior.

= Se pemnife ko consulta, reproduccién parcial. total o cambio de fomate con fines de
conseryoecian, o losusuarics interesados en el confenido de este frakajo, pora todos los

ueos gue tengan finalidod oocodémica. siempre y cuande mediante la comespondente
cita bibliografica se le dé orédito ol frabojo de investigocidnfinforme o tesi v o su autar.

be conformidad con la ley scbee al derecho de autor decreto legislative M® B22. En efecta, la
Universdad Sefor de Sipdn estd en la cbligocidn de respetar los derechos de autor, para o
cual fomand kas medidas comespondientes porg garantizor 20 obsersancia.

MUMERD DE
APELLIDGS ¥ NOMEBRES DO-CUMENTS DE FIRAA

IDEMTI DA D

FAMTA CRUZ SEGURA MARLA EMILLA 4107 4£55 (’"
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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.

Referencia: Tesista aplicando el cuestionario con
un personal Jerarquico 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 N° 08
REPORTE TURNITIN

Reporie de similitod

NOMBRE DEL THASAID ALUTOR
Gestion del Talemto Homano y el Climma L MMaria Emilia Santa Cruz Segura

aboral en la Institwcidn Educativa Mater
Admirabilis José Leo

AECLENTO OE EalLaBRAS RECUEMTO DE CARSACTERES
12696 Words 9516 Characters

AECLENTO DE PAGEAS TABSRID DEL ARCHING

50 Pages 212 BEE

FECHA DE EMTREGA FECHS DEL INFOHME

Jun 17, 2024 547 PR GMT-5 Jum 17, 2024 548 PR GMT-5

& 25% de similitud general
El total combinads de 1odas las coincidencias, incluidas las fuenes superpuesias, para cada
baze de datos.

= 3% Bage de dabos de Inlemed = 6% Baze de dabos de publicaciones
= Base de datos de Crossnal = Base de dalos de conlenido publcado de
Crossned

= 19% Base de datas de irabajos erbregacos

@ Excluir del Reporte de Similituwd
= Material biliogralsco = Material citado
- Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

RESumeen
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ANEXO 09:
ACTA DE ORIGINALIDAD

Cddiga: F3.PP2-PR.02
ACTA DE SEGUNDO CONTROL DE HE'-']S!L:IH DE Versidn: ¥
SIMILITUD DE LA INVESTIGACION e T
Hoga: 1 e 4

o, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de investigacion del Programa de
Estudios de Administracion y Administracion Pablica, he realizado el segundo control de
originalidad de la investigacion, & mismo gque esta dentro de los porcentajes
establecidos para el nivel de (Pregrade, ) segun la Directiva de similitud vigente en USS,
ademas certifico gue la wersion que hace entrega es la versaon final del informe titulado:
Gestion del Talento Humano y El Clima Laboral en la Institucion Educativa Mater
Admirabilis José Leonardo Ortiz, 2022, elaborado por el estudiante(s) Santa Cruz Segura

Maria Emilia

Se deja constancia gue |2 investigacidn antes indicada tiene un indice de similitud del
25%, verificable en el reporte final del analisis de orginalidad mediante el software de

similitud TURNITIM.

Por lo que se concluye gue cada una de |as coinddencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la Directiva sobre indice de similitud de los productos

académicos v de investigadon vigente.

Firnenbel, 18 da junio de 2024

| A il Y
ol K

Dr. Garcia Yovera Abraham José

YN

Coordinador de Investigacion EAP Administracion y Administracidn Publica

NI W® BOZFO538
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