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RESUMEN

Esta indagacion asumio como objetivo general, establecer la correlacion entre
gestion del talento humano y €l climaorganizacional en la plana docente y administrativa
delalnstitucién educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020. La poblacion
estuvo constituidapor 30 trabajadores educativos, esasi que se han aplicado las siguientes
variables: Gestion del talento humano y € clima organizacional. Es unainformacion que
corresponde al tipo basico desarrollado dentro del enfoque metodol 6gico cuantitativo que
se sostiene en una escala ordinal, con un método sin experimentos, con caracteristicas
descriptivas correlacionales, obteniéndose un elevado grado de confiabilidad y validez
gracias alarevision por expertos en los instrumentos utilizados para € recojo de datos,
para el procesamiento e interpretacion de los datos se utilizd e programa SPSS-25. En
cuanto a la recogida de datos, se realiz0 mediante la técnica de la encuesta y su
herramienta, € cuestionario, consiguiendo un ato grado de validez y fiabilidad. Los
resultados obtenidos gracias a estadistico Rho de Spearman nos muestran que hay una
positiva correlacion muy fuerte entre la gestion de talentos humanos y e clima
organizacional del personal docente y administrativo del establecimiento educativo JEC
Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 2020 (Tc =, 933;) En conclusion, e resultado
muestraque amayores niveles de lavariable gestion del talento humano, aumentael nivel

deinterrelacion con e clima organizacional.

Palabras clave: Clima, organizacion, gestion, talento, humano, institucion



ABSTRACT

Thisinquiry assumed as ageneral objective, to determinethe relationship between
human talent management and the organizational climate in the teaching and
administrative staff of the JEC Alfonso Ugarte Educational Institution, Santillana -
Huanta - 2020. The population consisted of 30 educational workers, it is as follows that
the following variables have been applied: Management of human talent and the
organizational climate. Itisaninquiry that correspondsto the basic type developed within
the quantitative methodological approach that is held on an ordina scale, with a method
without experiments, with descriptive correlationa characteristics, obtaining a high
degree of reliability and validity thanks to the review by experts in the instruments. used
for the collection of data, for the processing and interpretation of the data the SPSS-25
program was used. Regarding data collection, it was carried out using the survey
technique and its tool, the questionnaire, achieving a high degree of validity and
reliability. The results obtained thanks to the Spearman's Rho statistic show us that there
IS a very strong positive correlation between the management of human talents and the
organizational climate of the teaching and administrative staff of the educational
establishment JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 2020 (Tc =, 933 ;) In
conclusion, the result shows that at higher levels of the human talent management

variable, the level of relationship with the organizational climate increases.

Keyword: Climate, organization, management, talent, human, institution.
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INTRODUCCION

Mi aproximacion sobre esta indagacion pedagogica, nace por las inquietudes
planteadas en las aulas sancristobalinas, concretamente a partir del curso Métodos y
Técnicas de Estudio y Aprendizaje, seguidamente, en la asignatura de Investigacion
Cientifica y pedagogica, fue en ese momento que se concreto e acercamiento a esta
indagacion Educativa, la cual se fortalecio en los ambientes de la seccidn de Posgrado.
En estos ultimos afios, vivimos en un mundo lacua se denominalaeradelainformacion,
donde los conocimientos se han generalizado por medio de sus distintas formas, y estan
al acance de casi todos los trabgjadores de educacion. No obstante, la mayoria de los
docentes de la Educacion Béasica Regular no toman en consideracion sobre laimportancia
que conlleva e clima organizacional bueno, la motivacion, y la satisfaccion laboral en
unainstitucion educativa. A esto se sumala mala gestion del talento humano, que se ve
envuelto en la educacion ante los efectos del mundo de los negocios, |a tecnologia, las
industrias, la sociedad de los conocimientos y la propia evolucién de las sociedades para

luchar con las exigencias de un mundo atrapado por |a globalizacion.

En el presente, & clima organizacional en el sistema educativo se ha convertido
en una prioridad para € desarrollo humano, con la cua se da énfasis a la calidad
educativa, de esta forma, podemos considerar que un clima organizaciona bueno es €
resultado de un proceso de relaciones interpersonales, ya que cada individuo educativo
construye su propio sistemade desenvol vimiento, lacual estarelacionado con el ambiente

de trabgjo en la que se encuentra.

Por otra parte, la insuficiente gestion de talentos humanos en las entidades de
educacion de nuestro pais generaun mal climaorganizacional, como losincontables casos

gue se observan en los medios comunicativos. padres de familiaque piden larenunciadel
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director, educandos insatisfechos que exigen sus derechos. , docentes sin motivacion y
las incontables posturas de gestion ma enfocada; Creando un ambiente de malas
relaciones interpersonaes, creciente division, y desorganizacion, trayendo como
consecuencia el estancamiento de la calidad del servicio que brinda la escuela. En este
aspecto, la tesis trata de averiguar la interrelacion entre las dos variables y luego

implementar la solucion. Este trabajo cuantitativo presenta la subsiguiente organizacion:

CAPITULO |, se desarrolla el problema de indagacion, a través de su
determinacion, en e cual se presenta la situacion y contexto en e que se encuentra
inmerso el actual sistema educativo; también, laformulacion del problema, 1os objetivos,
generales y especificos; deigual forma, lajustificacion, que responde por quéy para qué

problema de indagacion se €ligio.

CAPITULO I, presenta el marco tedrico. Se expone €l contexto del trabajo de
indagacién; asi mismo, los fundamentos tedricos que corresponden a sustento cientifico

del presente trabajo, que contiene lagestion del talento humano'y el climaorganizacional.

CAPITULO I11, presentala formulacion de hipotesis y la determinacion de sus
variables, con su respectiva operacionalizacion, que se considera como las dimensiones
eindicadores aanalizar. Posteriormente, se daaconocer lametodologiade laindagacion.
Esta indagacion se basa en el paradigma cuantitativo del disefio correlacional. De igual
forma expone la poblacién y los espectaculos, también se dan a conocer las técnicas y
herramientas que se utilizaron en la elaboracion de la obra. Finamente, se aprecian y

detallan |os aspectos éticos de dicha indagacion en educacion.

CAPITULO 1V, sepresentad andlisis e interpretacion de los resultados. Se daa
conocer lavalidez y confiabilidad de los resultados; ademés, la descripcion y discusion

de los resultados conseguidos por medio del trabajo de campo, con € fin de efectuar un
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detallado trabgjo estadistico, para la validez y confiabilidad de la informacion

recol ectada.

Aparte de esto, se consideran las conclusiones, que son consecuencia de la
interpretacion de los resultados méas notables del andlisis en la estadistica. También, las
sugerencias, que direccionan e proceso de toma de decisiones en la evolucion de las
précticas educativas. Ademés, la bibliografia, con las referencias utilizadas. Las
herramientas utilizadas en la encuesta se presentan en el anexo, y finalmente se muestran

algunos documentos que respaldan |as acciones realizadas.

Finalmente, este estudio debe ser un aporte tedrico y metodoldgico, un
antecedente significativo y unafuente de referencia muy importante para quienes decidan
continuar con sus investigaciones y profundizar en sus conocimientos; para, a partir de
ahi, construir teorias y model os sobre la gestion de los talentos humanos y sobre el clima

organizacional, que apunten a fortalecer las competencias de | os operadores educativos.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion dela situacion problematica

La educacion, parte importante a nivel institucional y social de un pais,
de este modo, es denominado un principio normativo del potencial humano;
también, se considera como uno de los cimientos primordiales que admite el
desarrollo socia. Bernal (2001), citado por Mendozay Palomino (2015) declara
que la educacion consiste en “formar al ser humano para realizar una actividad
productiva; para participar activay conscientemente en el mejoramiento de su

entorno familiar, comunitario y social” (p. 1).

En definitiva, la educacién es un proceso de ensefianza-aprendizaje que
se da a través de toda la existencia, la cua esta relacionado con la formacion
integral y social del ser humano, con €l desarrollo del potencial humano, la

creacion de la cultura humana relacionado con lafamiliay |a sociedad.



Asi, hoy y en e mundo, e clima organizaciona cobra especia
importancia en un mundo cada vez mas competitivo y globalizado, donde los
aspectos organi zacional es pueden modificarse en factores de diferenciacion que
permitan a una organizacion tener mas éxito que otras. Por ende, se observa que
en |os Ultimos afos de |a educacion se han implementado una serie de estrategias
para ocasionar un clima organizacional adecuado, que le permita a trabajador
desarrollar adecuadamente todas las habilidades, conocimientos, destrezas y

habilidades intel ectual es.

Entonces, € clima organizaciona se transforma en un aspecto decisivo,
ya que € éxito de las entidades en gran medida depende de €ella, y todo ello se
ve influenciado gracias a talento humano, lo cua implica un logro en los
objetivos de las ingtituciones educativas. Dicho de este modo, € clima
organizacional se transformaen un socio estratégico parallegar aunaexcelencia

en lacalidad educativa.

Sandoval (2004), citado por Tacuri (2019) plantea que la realidad del
mundo nos obliga a hallar un ambiente organizacional apropiado y de acuerdo
al lugar donde se labora; ellos aportan y brindan asistencia a los integrantes del
campo educativo, especialmente a aquellos dedicados a campo de la educacion
gue estan comprometidos con la gestion administrativa y la gestion de la
educacion de calidad; por ende, puede lograr buenos resultados en la ensefianza
y hacer que los maestros se desempefien bien con un sentido de eficiente
responsabilidad. También, un clima organizacional bueno debe poder producir

circulos educativos, de aprendizaje y especialmente de autoformacion de alta



calidad, sentando las bases para la busqueda continua de personas con una

calidad de vida saludable.

De estaforma, se debe potenciar € clima organizaciona propiciando la
confianza, libertad y consideracion; también, € término de la motivacion esta
regulada por las individual es percepciones, como la comunicacion y latomade
decisiones; De formasimilar, vemos que los procesos de planificacion y control
se movilizan y las metas de desempefio y mejora aumentan con la actitud, €

desempefio y larealizacidn en la organizacion.

Esta encuesta se enmarca dentro del campo de la educacion, porgque un
clima organizacional bueno debe ocasionar un trabajo académico de calidad
entre los educandos; En €l presente, las relaciones intrapersonales entre los
docentes y la entidad educativa generan conflictos y por €elo agunas
instituciones educativas han creado un ambiente de hostilidad y malas rel aciones
entre ellos. Igualmente, e clima organizacional es fundamental para €l
funcionamiento y laarmoniadel centro detrabajo. Por ello, se debe perfeccionar
lainterrelacion entre los comparfieros y todo el grupo educativo. No cabe duda,
gue algunos directores, plana docente y administrativas forman parte de las
ingtituciones educativas, en efecto, se enfrentan a multiples desafios
desarrollados en las propias. Cabe recalcar, que para ocasionar un clima
favorable en las ingtituciones laborales deben de estar presente la armonia y
conviviendo con € trabgo que realizan en un ambiente respetuoso y tolerante a

favor de la educacion integral de los educandos.

Asimismo, la inapropiada gestion de talentos humanos en las entidades

de educacion de nuestro pais generaun climalaboral malo, como lo demuestran



los incontables casos observados en los medios comunicativos. padres que
buscan un cambio de rector, estudiantes insatisfechos exigiendo sus derechos y
desmotivados. Docentes e incontables casos de mala gestion centrada en los
individuos, lo que genera un ambiente de malas relaciones interpersonales,
creciente division, entusiasmo profesional y caos, y consecuentemente

estancamiento en la calidad del servicio que brindalainstitucion educativa.

En nuestra region las ingtituciones educativas no logran consolidar un
trabajo efectivo en la gestion del talento humano por falta de liderazgo y trabgjo
en equipo, pues la suma de estos dos el ementos es fundamental para una gestion
eficaz y eficiente basada en la buena administracion y por ende en & bien
ingtitucional , siendo desde hace muchos afios la gestion del talento humano
busca personas competentes que puedan ocasionar y salvar personas con talento

humano, el cual debe ser aprovechado en la organizacion institucional .

En € presente, la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte del distrito de
Santillana, viene atravesando una serie de dificultades en e ambito pedagdgico,
administrativo, humanistico e institucional, de esta forma, se percibe la
disconformidad entre los agentes administrativos, € desacierto y rencilla entre
docentes, plana administrativa y jerarquica. Ademas, a esto se suma la
disconformidad de los padres de familia repercutiendo en € proceso de
enseflanza-aprendizaje de los educandos. En efecto, se observa que los agentes
educativos carecen de ciertos valores y sugerencias personales tales como: falta
de empatia entre docentes, ausencia de conciencia vocaciona y actitudinal, no
se observa la coordinacion y asesoramiento entre trabajadores educativos y

escaso conocimiento organizativo de la Institucion Educativa.



Aparte de esto, en laentidad educativa no se observa €l trabajo en equipo
entre docentes y directivos, sobre todo cuando se busca calidad o excelencia,
ademés se observan docentes con dificultades en el gercicio profesional, debido
a la formacion profesiona recibida. condiciones de trabgo y formacion
profesional; y otros de caracter personal tales como las capacidades
intelectuales, las caracteristicas de la personadidad y en particular sus
motivaciones y expectativas. Ademas de los factores sociales del entorno

laboral.

Asi nacié la denominada “comparacion laboral”, que refleja la rivalidad
y competencia personal, creando un clima que no favorece € surgimiento de la
calidad educativa, |0 que afecta el aspecto académico y por ende la satisfaccion
de docentes y educandos. Otro punto de discordia es la interrelacion entre
directores, docentesy padres de familia, yaquelafuncion del director esorientar
inteligentemente, la del docente es orientar el aprendizaje de los educandosy la
delos padres es ser guiaen e proceso de aprendizaje. desarrollo de sus hijos. En
consecuencia, los conflictos muchas veces son alimentados por la fata de

comunicacion adecuada, entre otros factores, sin demostrar talento humano.

El problema de la gestion del talento humano y clima organizacional es
un tema de constante interés y preocupacion que se percibe en la institucion
educativa, € liderazgo de las autoridades no se reflgjaen ladecision y hacer las
cosas hien, nadie consulta, toma decisones solo a entradas cerradas,
desconociendo todos los niveles de organizacion gque existen en € ingtituto, las

relaciones humanas se ven afectadas y generan malestar entre docentes y



administrativos. En e marco de este estudio, se plantea € siguiente problema

general, con las respectivas interrogantes especificas:

1.2. Formulacion del problema

Después de identificar y describir nuestro problema, se fundamento las

siguientes interrogantes:

1.2.1. Problema general

¢Qué relacion existe entre gestion del taento humano y e clima
organizacional en la plana docente y administrativa de la Institucion

Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 20207?

1.2.2. Problemas especificos

» ¢Cud eslarelacion entre gestion del talento humano y las relaciones de
grupo del climaorganizacional en laplanadocentey administrativadela
Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta - 20207

» ¢Cud eslarelacion entre gestion del talento humano y la cohesion de
grupo del climaorganizacional en laplanadocentey administrativade la
Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 2020?

» ¢Cud eslarelacion entre gestion del talento humano y la calidad de vida
laboral del clima organizaciona en la plana docente y administrativa de
laInstitucién Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 20207

» ¢Cud eslarelacion entre gestion del talento humano y la motivacion del
clima organizacional en la plana docente y administrativa de la

Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 2020?



1.3. Formulacién de objetivos

1.3.1. Objetivo general

132

Determinar la relacion entre gestion del talento humano y e clima

organizacional en la plana docente y administrativa de la Institucion

Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.

Objetivos especificos

>

Establecer larelacion entre gestion del talento humano y las relaciones
de grupo del clima organizaciona en la plana docente y administrativa
de la Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta —
2020.

Determinar la relacion entre gestion del talento humano y la cohesion
de grupo del clima organizaciona en la plana docente y administrativa
de la Institucién Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta —
2020.

Establecer la relacion entre gestion del talento humano y la calidad de
vida laboral del clima organizaciona en la plana docente y
administrativa de la Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta— 2020.

Determinar larelacion entre gestion del talento humano y lamotivacién
del clima organizacional en la plana docente y administrativa de la

Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.



1.4. Justificacion delainvestigacion

Esta indagacion se sostiene en un grupo y serie de razones, las cuales
se enmarcan en la importancia del estudio educativo en un contexto
determinado. Dicho de esta forma, se fundamentara en tres tipos de

fundamentos: tedrica, préacticay metodol bgica.

1.4.1. Justificacién tedrica

El desarrollo del marco teorico: €l contexto presentado a través de
los antecedentes, € sistema de enfoques, e marco conceptua y las
conclusiones permitieron crear informacion sobre € programa de gestion
del talento humano y sobre €l clima organizacional del persona docente y
administrativo de lainstitucion JEC Alfonso Ugarte, del Centro Poblado de
Aranhuay, del distrito de Santillanay provincia de Huanta, convirtiéndose

en un aporte ala ciencia de la educacion.

Ademas, se confirmo lavalidez del programa de gestion de talentos
humanos en una redlidad de trabajadores educativos de la Provincia de
Huanta. De estamismaforma, sedacomo referenciaalos|ideres educativos
parafomentar lamodernizacion metodol 6gica de los agentes incluidosen la

educacion.

Por ultimo, la presente indagacion profundizd y sistematizo €l
conocimiento relacionado con los planes de gestion del talento y clima
organizacional. De estaforma, es un aporte tedrico fundamental parafuturas

investigaciones



1.4.2. Justificacion practica

14.3.

La trascendencia de esta indagacion radicd en la busqueda de
cambios nuevos en el proceso de educacion, para formar educandos con
sentido creativo, asertivo, reflexivo, y propositivo; por eso e cambio esta

en |os agentes educativos.

Los resultados son vaidos como fuente de informacion para
docentesy futurosinvestigadores, pues permitiran tener referencias precisas
sobre la interrelacion entre e programa de gestion del talento humano y el
clima organizacional entre los trabajadores de la entidad educativa JEC

Alfonso Ugarte.

Justificacion metodol 6gica

Las herramientas utilizadas en esta indagacion han establecido una
contribucion instrumental para futuras indagaciones en el area temética

abordada en € estudio, ya que demuestran su confiabilidad y validez.

Asi dicho, € resultado de esta encuesta permitio explicar mediante
su aplicacion la validez de un método: Establecer la interrelacion entre la
gestion del talento humano y e clima organizacional del personal docentey
administrativo del Establecimiento Educativo JEC. Alfonso Ugarte,

Santillana - Huanta— 2020.



Il.  MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Las lineas de indagacién que abordan €l tema de la gestion de talento
humano y e clima organizacional son muy variadas, No obstante, el materia
bibliografico hallado ofrece los estudios més interesantes a niveles

internacionales y nacionales. EI mismo que se detalla en seguida:

2.1.1. Anive internacional:

Luengo (2013) elabord e trabgjo de indagacion titulado, “Clima
organizacional y desempefio laboral del docente en centros de educacion,
elaborado en la Universidad del Zulia de la Republica Bolivariana de
Venezuela’, tuvo como objetivo fundamental analizar lainterrelacion entre
el climaen la organizacion y el desempefio profesional de los docentes de
los centros de formacién inicial ded municipio Mara, Estado Zula -

Venezuela. Lametodol ogia usada fue descriptiva - correlacional enmarcada
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en un disefio no experimental, transversal y de campo. La poblacion estuvo
conformada por 5 directivos y 44 docentes, los cuales en su totalidad
constituyeron lamuestra, latécnicausadafuelaencuestay paralaobtencion
de la informacién se usd como herramienta € cuestionario, para la
correlacion se opto por el coeficiente de Spearman y se obtuvo un resultado
de 0,73, lo que indica una alta correlacion y significacion estadistica entre
las variables. Los resultados mostraron que en las instituciones educativas
prevalece un clima de caracteristicas autoritarias donde el director no es
considerado un lider, o que reflgga un ambiente laboral que no motivaalos
docentes que no se sienten plenamente vinculados ala organizacion, 1o que
afecta el desempefio de su trabajo. o que los ubica fuera del ambito de los
avances tecnologicos y pedagogicos, ademas de mostrar flaguezas en las
destrezas de tipo gerencial, conceptual y técnico, asi como también en
estrategias vinculadas con la participacion grupal y sociaizacion, por
altimo, se pudo hallar la presencia de una correlacion entre el climaen la
organizacion y € rendimiento laboral siendo esta estadisticamente

significativa.

Racines (2016) en su tesistitulado, “Andisiseinfluenciade clima
organizacional en el nivel de satisfaccion laboral y propuesta de mejorapara
las y los servidores publicos de la defensoria del pueblo a nivel nacional,
investigado en la universidad Pontificia Universidad Catélicadel Ecuador”,
Su finalidad u objetivo fundamental fue establecer el efecto del clima
organizacional en la satisfaccion en las labores y desarrollar una propuesta
de mejora paralos funcionarios de la Defensoria Nacional del Pueblo con el

fin de obtener un incremento en e desempefio laboral de los asociados y
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disminuir e indice de rotacion de los mismos, la encuesta realizada destaca
el tipo descriptivo de correlacion y que la poblacién estuvo conformada por
461 personas con una muestra de 211 personas, y su herramienta fue el

cuestionario, lo que llevé alas subsiguientes conclusiones:

El diagndstico llevado a cabo en la Defensoriadel Pueblo fue viable
gracias a la aplicacion del cuestionario estédndar que consta de 13
dimensiones y 22 subdimensiones. Su elaboracion consideré 88
preguntas clasificadas en distintas &reas las cuales fueron aplicadas
a 211 empleados, entre hombres y mujeres, seleccionados del total
delaplantillade lainstitucion.

El climaen las organizaciones afecta el desempefio en laslabores de
los que trabajan puesto que segun los datos recolectados con la
encuesta un contexto de trabgjo placentero y agradable en € que
haya condiciones fisicas buenas, reconocimiento, compromiso con
la organizacion, liderazgo y demas e empleado sentira satisfecha

gran parte de sus necesidades laborales.

Rodriguez (2016) en su tesistitulado, “Model o de gestion estratégica
del talento humano que admite incentivar el salario emocional para €l
mejoramiento del clima organizacional”, sustentado en una universidad
colombiana, € objetivo general fue utilizar un modelo de gestion
estratégicadel talento humano que potencie laremuneracion emocional para
perfeccionar e clima organizaciona en el Jardin Infantil Alcad Muzu., la
metodol ogia usada es la de tipo descriptivo cuantitativo, cuyas técnicas de

indagacion fueron la observacion indirecta y la encuesta de medicion, en
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este caso las herramientas fueron la entrevista y una serie de documentos

bibliograficos. Asi formulado, el autor I1egd alas siguientes conclusiones:

El modelo estratégico para la gestion del talento humano ha sido
implementado con éxito dentro de la comunidad administrativa y
educativa, donde indicaron las formalidades del estudio y
descartaron laposibilidad de aplicar lostalleres, yaque seinteractud
con las ventajas con las que se observé a gerente ético. dentro de la
consolidaciéon de dindmicas y gratos momentos vividos por los
distintos grupos con los gque trabgj 6.

Es posible que € modelo estratégico de gestion del talento humano
pueda implementarse localmente para perfeccionar la calidad de la
prestacion del servicio en 15 viveros existentes, e cua incluira
diversos aspectos relacionados con lo humano y administrativo,
punto de interés tanto de la institucion como de los trabajadores y
por ende paralosnifiosy familias con los quetrabajan en laguarderia
AlcaaMuzu.

La recompensa compasiva es un enfoque critico en la mejora del
clima organizacional, ya que permite que e empleado mejore €
sentido de pertenencia a la entidad y no requiere inversiones

financieras por parte de los gerentes.

2.1.2. A nivel nacional

Caperturara (2019) elaboro e trabajo de indagacion: “Propuesta de
programa de estrategias de gestion del talento humano para desarrollar las

competencias profesionales de los educandos del V y VI ciclo delaEscuela
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de Ciencias de la Comunicacion Facultad de Humanidades de la
Universidad Privada Sefior de Sipan Chiclayo region Lambayeque 20177,
Realizado en la Universidad Naciona Pedro Ruiz Gallo, con € objetivo
fundamental de disefiar, apoyar y brindar un programa de estrategias de
gestion del talento humano para desarrollar las competencias profesionales
de los educandos del V y VI ciclo de la Facultad indicada anteriormente .
La metodologia usada es de tipo sociocriticay proactiva, ya que analizala
realidad y pretende cambiarla en beneficio de una mejor formacién, la cual
fue analizada sobre una muestra de 30 educandos, cuyo instrumento fue una

ficha de observacion, Ilegando a las siguientes conclusiones:

Lamayoriadelos, no desarrollan las competencias profesionales que
les permitan desarrollar el talento humano.

Se ha propuesto un programa de estrategias de gestion del talento
humano para educandos de 5° y 6° ciclo de la Facultad en la que se

hizo el trabajo de indagacion.

Casildo (2017) construyd €l trabgjo de indagacion, “Clima
organizacional y gestion educativa en los Institutos de Educacion Superior
Tecnoldgicos Publicos de Huancayo”, sustentado en la Universidad
Nacional del Centro del Peru, establecio como objetivo general establecer
lainterrelacion entre e climaorganizacional y la gestion pedagogicade los
trabajadores delos Institutos Superiores de Formacion Tecnol 6gica publicos
de Huancayo. Lametodol ogia que se empleo es detipo basico con un disefio
correlacional, € método de indagacion es e inductivo y e analitico y

sintético, 1o cual fue analizado a una poblacién de Institutos de Educacion
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Superior Tecnologicos Publicos de la Provincia de Huancayo (4), con 335
trabgjadores en total. Dicho de esta manera se tomG como muestra a 50
trabajadores de cada una de las instituciones publicas de educaci én superior
tecnologica més representativas de la provincia de Huancayo, para este
trabajo de indagacion se usd como herramienta e cuestionario, llegando a

las siguientes conclusiones:

Se evidencia que hay una significativa corporacion entre € climade
caracteristicas organizacionales y la gestion pedagdgica en las
instituciones huancayinas evaluadas. La fata de gestion educativa
esta determinada en gran medida (43,7%) por |osinconvenientes que
aparecen en los pleitos y la ausencia de cooperacion. Las tres
dimensiones del clima organizacional: motivaciones del trabajador,
comunicaciones del trabajador y gestion de conflictos-cooperacion,
dan una explicacion del 90,2% de las brechas en la gestion
pedagdgica grupal. Por ende, la fata de gestion pedagbgica esta
determinada por el clima organizacional que prevalece en las
instituciones investigadas.

Hay una significativa corporacion entre lamotivacion del trabajador
y las gestiones educativas, la fata de gestion educativa esta
determinada por la baga motivacion que predomina entre los
trabajadores de |las instituciones estudiadas.

Hay una significativa corporacion entre la comunicacion de los
trabajadoresy |a gesti6n pedagdgi ca de lasinstituciones examinadas;

la deficiencia en la gestion pedagoégica estd determinada por una

15



débil comunicacion de los trabajadores en las instituciones de

interés.

Gutiérrez (2017) eecutd e trabgo de indagacion, “Clima
organizacional y desempefio docente en una Institucion Educativa Publica
y Privada”, realizado en la “Universidad Naciona de Educacion Enrique
Guzman y Vale”, tuvo como objetivo fundamental establecer la
interrelacion entre e clima organizacional y € desempefio docente en la
entidad educativa publica Fe y Alegria N° 17, en €l barrio de Villa €
Salvador y en la entidad educativa privada de Salamanca en €l barrio de
Villa Maria del Triunfo, para ello la metodologia de esta indagacion
corresponde a un enfoque cuantitativo y correlacional, e disefio utilizado es
el de descripcion correlacional, las herramientas que se han manegjado son
los cuestionarios, los cuales se han aplicado a una poblacion de 100
educandos de la entidad educativa publica y 50 educandos de la entidad
educativa privada, de esta manera la muestra de esta encuesta esta
compuesta por 73 educandos de los 100 aprendices del establecimiento
educativo publico y 36 aprendices del establecimiento educativo privado.

Asi con estos datos, el autor llegd alas siguientes conclusiones:

El clima organizaciona tiene una significativa asociacién con el
desempefio de ladocencia (con p < 0,05 y Rho de Spearman = 0,859
correlacion positiva fuerte)

La estructura del clima organizacional se correlaciona de forma
significativa con € desempefio docente (con p < 0.05 y Rho de

Spearman = 0.789 positiva correlacion considerable).
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La recompensa por € clima organizaciona se relaciona de forma
significativa con el desempefio de la docencia (con p<0.05 y Rho de

Spearman = 0.841 positiva correlacion considerable).

Mufioz (2018) en latesistitulada, “Gestion del Talento Humanoy €l
Compromiso Organizacional en laFacultad de Educacién delaUniversidad
Nacional Federico Villarreal Lima, 2018” , sustentado en la Universidad
César Valgo, Tuvo como objetivo fundamental establecer lainterrelacion
entre lagestion del talento humano y el compromiso organizacional en dicha
Facultad, la metodologia presentada se enfoco en un paradigma positivista,
utilizando la indagacion basica, con un disefio correlacional, las
herramientas utilizadas fue la encuesta, la cual se aplicd a una muestra de
106 docentes de la Facultad de Educacion dela UNFV, luego de aplicar las
herramientas de aplicacion y poder establecer la asociacion entre las
variables se concluye que existe una asociacion directa entre las dos
variables, con un nivel de significancia calculado es p <.01 y e Coef. de

relacion Rho de Spearman tiene un resultado de .879.

Salas (2017) en € trabajo de indagacién titulado, “Percepcién del
clima organizacional en docentes de un instituto de educacion superior-
Nuevo Chimbote, 20167, realizado en la Universidad San Pedro de
Chimbote, donde se €ligié como objetivo genera detallar |a percepcion del
clima organizacional entre los docentes de una institucion de educacion
superior de Nuevo Chimbote, 2016, |la metodologia presentada fue un
estudio béasico, de nivel descriptivo y de corte transversal simple. Se aplicd

una encuesta voluntaria a una poblaciéon de 102 docentes, para lo cua se
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utilizo el cuestionario “Escala de Clima Organizacional CL-SPC” (Palma,
2004), con un nivel de confianza de 0.97. Los resultados muestran una
percepcion general de un clima organizacional favorable para e 65% del
persona docente. En cuanto alas dimensiones del clima organizacional, la
mayoria de los docentes tiene una percepcion favorable en todas las
dimensiones: desarrollo personal y/o redlizacion persona (64,7%),
condiciones de trabajo (61%), comunicacion (57%), supervision (54 %) y
participacion (42%). De igual forma, se encontrd una percepcion favorable
del climaorganizacional entre los docentes varones (39,3%), con edad entre
25 y 35 afios (31,2%), con experiencia entre 1 y 10 afios (47,5%) y los
contratados (37,5%). Se concluye que |os docentes perciben como favorable

el climaorganizaciona de lainstitucion de educacion superior.

2.2. Basestedricas

2.2.1. Gestién del talento humano

El término talento, segun e Diccionario de la Real Academia
Espafiola (DRAE), refiere ala capacidad pararealizar algo y, describe auna
persona que es perspicaz o capaz de gercer una profesion, siendo aquella
que entiende y es comprendida, que tiene capacidad para resolver

inconvenientes, utilizar habilidades, destreza, y experiencia.

De estaforma, Jerico (2001, citado en Prieto 2013) define e talento
como la persona cuyas habilidades se comprometen a hacer cosas que
mejoren los resultados organizacionales. De esta forma, define a
profesiona talentoso como un profesional dedicado que utiliza sus

habilidades paralograr la excelencia en su entorno y organizacion.
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De esta forma, se entiende por talento a la capacidad que tiene un
individuo parapoder resolver efectivamente un problema presentado, lacual
la persona debe aplicar inteligentemente todas sus habilidades,
conocimientos, destrezas, experienciasy aptitudes, con un finy orientado al

bien comun de la comunidad donde g erce su labor.

Deestaforma, lagestion de talentos humanos es el proceso gerencial
aplicado para incrementar y mantener e esfuerzo humano, la experiencia,
las habilidades, 1os conocimientos, y todas las caracteristicas que tiene un
individuo como integrante de una empresa u organizacion en la que labora.
De esta forma, la empresa debe administrar eficientemente a sus
trabajadores, quienes deben utilizar técnicas de buenaconductay relaciones
humanas, promover un clima favorable y brindar bienestar social y laboral
a los trabagjadores, lo cua los trabajadores deben sentirse satisfechos,
orgullosos y conformes en laborar en la ingtitucion, Es asi, que lo
trabgjadores se identifiquen y ofrezcan su mayor esfuerzo y potencial

humano paralogras metas y objetivos planteados.

Prieto (2013), citado por Fernandez y Pérez (2018) argumentan que
la gestion del talento humano “Es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura

organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental”. (p. 29)

Como expresa Corond (2010), citado por Namé (2018) que
gestionar los talentos optimizara|las capacidades humanas y se desarrollaran

amedida que la globalizacién impulsa y afiade encuentros con las personas
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para hacer que los gue tienen la tarea de dirigir a persona tengan un
ambiente en que |os sus subordinados se adapten rapidamente a las érdenes
para conseguir de esa forma un ambiente repleto de productividad y
viabilidad

En esa linea, las capacidades humanas son las facultades de los
individuos que con inteligencia entienden y ven cdémo abordar las

dificultades de las responsabilidades que se | es entregaron, recurriendo asus

habilidades y aptitudes para asi tener beneficios personales y empresariales.

Como conclusion, Lozano (2007) reitera que conversar de talento
humano en estos dias requiere de enorme conocimiento de parte de los
individuos y entidades deben realizar aportaciones en el proyecto de la
empresa de valores afadidos y valores para diferenciarse en contextos
competitivos como empresa que innova , busca posicionamiento y
sostenibilidad en una eradonde la globalizacién impera en todas partes por
lo que las exigencias son mucho mayores, no solo en cuanto a fuerzas
externas, sino por e contrario, en la busqueda, formacién, promocion y

potenciacion de talentos en beneficio de sus intereses empresariales..

2.2.1.1. Aspectos basicos de la gestion del talento humano

Ibéfiez (2015) plantea que, para € logro de sus objetivos, toda
organizacion social, en particular, laempresanecesita un conjunto de recursos
disponibles y de calidad, ademés de readlizar la consulta a los tres aspectos
basi cos paralatomade unadecision, y aplicarlos adecuadamente y en tiempo

y forma, que permitan o facilitar la consecucion de objetivos con la méxima
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eficaciay e minimo esfuerzo, por lo que €l autor lo presenta de la siguiente

manera:
a) Aspecto legal

Estos contienen, entre otros, la Declaracion Universal delos Derechos
Humanos en el Trabgjo, laley general del trabajo, € reglamento de trabgos
de laempresa, € reglamento de seguridad y salud en € trabajo, el manual de
personal y € manua de procedimientos del personal, a quienes se debe

consultar antes de decidir en el &rea de personal.
b) Aspecto técnico

Funciones especificas de recursos humanos (reclutamiento y seleccion
de personal, administracion de honorarios y sueldos, desarrollo de recursos
humanos, salud y seguridad ocupacional, relaciones laborales, higiene y
seguridad, etc. sus métodos, técnicas, teorias, principios, organizacionales,
esguemas, procedimientos de gestion en su papel especifico en la gestion del

potencial Humano en laempresa.
c) Aspecto humano

No sblo se contempla en este aspecto el esfuerzo o actividad humana,
sino también laterapiahumanaen otros factores rel acionados con las distintas
actitudes emocionales del trabgjador, conocimientos, experiencia,
motivacion, intereses ocupacionales, habilidades, actitudes, capacidades,
oportunidades, salud, etc. Reconocer y comprender estos factores permite
tener buenas relaciones interpersonal es en la comunicacion entre empresas y

empleados, lo que llevaal logro de los objetivos de la empresa.
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Por ende, € talento humano de la empresa no puede ser considerado
menos importante porque paga. Estos requieren un enfoque mas socia y
comprension humana. A veces se dice que €l talento humano es el activo méas
importante de una empresa, por lo que debe ser abordado de manera

comunicativay armonica.

2.2.1.2. Objetivos dela gestion del potencial humano

La gestion del potencial humano siempre tuvo como como mision la
creacion de buenas condiciones laborales en las cuales |os trabajadores de la
empresa puedan desarrollar sumaximo potencia de desempefio, dicho de este
modo, pueden perfeccionar sus cualidades humanas, como resultado de la

motivacion, remuneracion y capacitacion permanente.

También, |bafiez (2015) enfatiza que la gestion del potencial humano
es considerada como un sistema cuyo funcionamiento es |la responsabilidad
de todas las jefaturas de la empresa, empezando por el gerente y cada uno de
los jefes, en todos sus niveles jerarquicos (p. 33). Dl mismo modo, el autor

toma como punto, dos fundamental es objetivos, las cuales son las siguientes:

El autor manifiesta, como primer punto se debe tener en consideracion
los objetivos para € empresario, en efecto, esta relacionado en que €
empleador busca a potencial humano, los cuales deben de responder a las
politicas de la empresa, tener un objetivo con la empresa; determinando las
tareas correspondientes, de este modo, el empresario busca personas capaces,
inteligentes y activos, los cuales deben de poseer habilidades, cualidades y

capacidades para ocupar €l puesto ofrecido.
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Por otro lado, se tienen en consideracion las metas para e empleado
de esta manera, la importancia de las metas inmediatas que persigue la
empresa en la gestion del potencial humano es innegable que no las
perseguiriade ningunamaneras no todos los empleados tienen delaempresa
gue obtienen lo que buscan, 1o que les hace trabgjar para ellos. incentivos

econdmicos.

Por ende, e fundamental objetivo del trabajador es buscar una buena
gestion del potencia humano, que no es otro que la satisfaccion de sus
necesidades basicas. EI empleador busca personas capaces de tener éxito en

un mundo competitivo.

2.2.1.3.Administracion del Talento humano

Vallgo (2016) resalta que la gestién de talentos humanos es la
disciplina que busca las metas de la organizacion, por lo que es
importantisimo una estructura en la organizaciéon y la colaboracion del
esfuerzo de la gente de forma coordinada. Las empresas buscan metas tales
como el ser competitivos, crecer, buscar la productividad entro otros, ademas
de que los individuos poseen buenos salarios y unamejor calidad devidasin

ver sus objetivos individual es afectados.

Por esta razdn, es importante que las organizaciones €elijan personas
que satisfagan las necesidades que las organizaciones buscan satisfacer, al
mismo tiempo que satisfagan las expectativas que los individuos tienen

cuando ingresan alas organizaciones.
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El talento de la gente se gestiona por medio de procedimientos de tipo
gerencial como la planificacion, la gestion, la coordinacion, la organizacion,
el control y la gecucion. Por eso la gestion del talento de la gente evalGa
muchos elementos como laformade liderar y otros factores que pueden traer

beneficios ala organizacion.

Para lograr sus objetivos, la organizacion necesita un conjunto de
recursos que, s se gestionan adecuadamente, le permitiran alcanzar sus
objetivos. Por ende, el autor destaca tres puntos importantes, que se explican

con mas detalle a continuacion:

Recursos fisicos: capital de trabajo, estructuras fisicas, maguinaria,
mobiliario, materias primas, etc.

Recursos técnicos: normativa, procedimientos, organigramas,
Instructivos, etc.

Talentos humanos. actividad humana, conocimientos, experiencias,

motivos, intereses, actitudes, habilidades, potencialidades, etc.

2.2.1.4. Objetivosdela administracion del talento humano

Vallgo (2016) describe que los objetivos de la gestion de talentos

humanos deben contribuir al empuje de la organizacion; los cuales son:

1. Ayudar ala organizacion a alcanzar sus metasy cumplir su mision:
tanto la empresa, asi como € talento humano deben de trabajar

activamente con €l fin de obtener mejores resultados.
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Hacer competitiva la organizacion: es decir, crear, saber, desarrollar
y aplicar las competencias y habilidades de los empleados; se
Productivo.

Dotar a la organizacion de empleados idoneos y motivados. hallar,
reclutar y seleccionar a los empleados més idoneos para retenerlos

dentro de la organizacién y mantenerlos motivados.

. Aumentar la satisfaccion laboral: Los individuos felices son mas

productivas, pero los individuos infelices se retiran de la empresa,
suelen estar ausentes, o que provoca un indice de infelicidad. En
cambio, los empleados internos felices son € éxito de la empresa.
Desarrollar y mantener la calidad devida en el lugar detrabajo: para
desarrollar y mantener la calidad de vida en €l lugar de trabajo son
importantes los siguientes aspectos. estilo de liderazgo, libertad,
autonomia en la toma de decisiones, ambiente de trabajo agradable,
familiaridad, seguridad en el lugar de trabgo, horario de trabajo
apropiado y tareas agradables y significativas. De esta forma, la
organizacion debe convertirse en un lugar deseable y atractivo para
retener el talento.

. Gestionar e implementar el cambio: adaptarse a los cambios
tecnoldgicos, politicos, econdmicos, culturales y sociales. Los
cambios deberan ser flexibles buscando la excelenciaen la empresa.

. Cumplimiento de lineamientos de ética y transparencia:
Responsabilidad que demuestra una transparencia justa, confiable y

ética
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8. Snergia: Todos trabgjan para e mismo proposito, la misma meta,
organizacional o personalmente.

9. Planificacion del trabajo individual y grupal: El trabajo debe ser
significativo, agradable y motivador, ademas de ofrecer buenas
condiciones de trabajo y perfeccionar e contexto de vida dentro de la
organizacion.

10. Premiar e Talento: Esimportante distinguir € logro de las metas de
los empleados y premiar las buenas acciones de cada empleado a
través de la estimulacion.

11. Evaluar su desempefio: Consiste en optimizar frecuentemente
aspectos del capital humano e intelectual de la gente de la

organizacion. (pags. 19-21)

2.2.1.5.Procesos de la administracién de recur sos humanos

Chiavenato (2009) considera que la administracion de los recursos
humanos es un grupo integrado de procesos interactivosy dinamicos. Los seis

procesos basi cos son:

1. Procesos paraintegrar personas

Involucrar a nuevas personas en la empresa. Se les puede llamar
procesos de provision o cuidado de personas relativas a reclutamiento y

seleccioén de personal.

2. Procesos paraorganizar alosindividuos

Consiste en la descripcion de las actividades que redizaran los

empleados en la empresa para controlar y monitorear su desempefio. Esto
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contiene & disefio organizacional y del lugar de trabajo, |a descripcion y
andlisis del trabgo, la ubicacion del persona y la evaluacion de los

desempefios.

3. Procesos para recompensar alosindividuos

Empodera a los individuos y satisface sus necesidades individuales

maés elevadas. Contienen bonos, honorarios, beneficios y servicios.

4. Procesosparadesarrollar alosindividuos

Formar y potenciar su desarrollo profesional y personal. Contienen
programas de formacion y desarrollo, gestion de conocimientosy habilidades,
formacion profesional, cambio y desarrollo profesional, asi como programas

de comunicacion y cumplimiento.

5. Procesos pararetener alosindividuos

Crear condiciones con caracteristicas psicologicas y ambientales que
satisfacen a los individuos. Esto involucra a la gestion de la cultura de
organizacion, lahigiene, la seguridad, ladisciplinalacalidad en laviday las

relaciones de tipo sindical.

6. Procesos paraauditar alosindividuos

Rastree y controle las actividades de la gente y revise los resultados.
Esto contiene bases de datos y sistemas de informacion de gestion. (pp. 15-

16)

Después de todo, todos estos procesos estan conectados entre si de tal
manera que uno se entiende y se influye mutuamente. Cada proceso tiende a
beneficiar o afectar a otros ya sea que se utilicen bien o mal. La gestiéon de
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2.2.1.6.

recursos humanos también trata de ayudar a administrador en €
cumplimiento de todas estas funciones, ya que no g ecutasu trabajo solo, sino
a través de los individuos que integran su equipo y visualizan las metas y

objetivos.

Planificacion estratégica del talento humano

Acle (1992) plantea que la planeacion estratégica es un conjunto de
acciones que se deben desarrollar para acanzar |os objetivos estratégicos, 10
que contiene definir y priorizar los inconvenientes a resolver, proponer
soluciones, designar alos responsables de su implementacion, la asignacion
de recursos para acanzarlos y su establecimiento implica la forma y N°

personas de medir el progreso.

Por ende, cuando hablamos de planificacion, nos referimos a un
procedimiento formal para realizar articulados resultados que tenga la
caracteristica de un sistema integrado para la toma de decisiones, en otras
palabras, es descomponer un procedimiento en instrucciones claras y
articuladas vinculado con un proceso que siempre es raciona. Esta
planificacion que debe de ser estratégica contiene elementos como €
conocimiento, € liderazgo, la estructura empresarial, la competencia, la
elaboracion estrategia bien planificadas, basicas en su aplicacion, asi de esta
forma los de encargados de dirigir podran estar en capacidad de hallar
coincidencias con los recursos de la ingtitucion y las oportunidades en €

mercado en un periodo de largo plazo.

Mendoza, Lopez y Salas (2016) enfatizan que la planificacion de la

fuerza laboral tiene en cuenta la utilizacién de bésicos procesos planeados a
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los requerimientos de laenergialaborade unaempresau organizacion. Cuales
quieraque fuerael plan de fuerza de trabajo, paratener efectividad, tiene que
tener su fundamento en los planes de operacion con proyeccion de largo
tiempo. Su existo estara condicionado por las capacidades de |os recursos
humanos para ser parte de la planificacion eficiente de la energia laboral en
el procedimiento general de los planes de la organizacion. Incorporara el

recurso de tipo humano en |os planes estratégicos necesita de:

Realizar un analisis DAFO de los recursos humanos: |os continuos
cambios en € entorno estan modificando la sSituacion de la
organizacion y se requiere conocer € entorno social, demografico y
sindical ya que afectan de forma directa ad medio interno como la
organizacion del trabajo y 1os empleados.

Asegurese de que los inconvenientes de dotacion de persona se
consideren en cada una de las cuatro etapas del proceso de toma de
decisiones: objetivos, técticas, evaluacion y seleccion.

Alinear las précticas de gestion de personas en base a tacticas y

hacerlas consistentes. (paginas 68-69))

Finalmente, Caldera (2005) argumenta que la planificaciéon de los
recursos humanos es el proceso encaminado a asegurar la Optima utilizacion
del personal de la empresa ya la asignacion de los recursos humanos en
interrelacion con las necesidades futuras de la organizacion. Para lograr
plenamente su objetivo, |a planificacion estratégica de lafuerzalaboral debe
tener en consideracion los factores ambientales, es decir, la definicion del
macroentorno de la organizacion, teniendo en consideracion las
caracteristicas de la actividad econdmica a la que pertenece la empresa, las
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2.2.1.7.

medidas de gobierno adoptadas en este sector, los avances tecnol6gicos, la
problematica socia y, sobre todo, las caracteristicas y penetracion en el

mercado de competidores.

Incor poracién del talento humano

Chiavenato (2009) destaca que la incorporacion de la gente es €
camino que lleva a su incorporacion a la organizacion. Es la entrada que se
apertura solo a aspirantes que tengan las cualidades y habilidades personales
a la altura de quienes la controlan. Las organizaciones tienen métodos de
seleccion que codifican |os rasgos que son deseables y trascendentales para
lograr sus objetivosy culturainterna, y de ahi eligen alosindividuos que méas
les satisfacen. El proceso de seleccion consiste en conocer |0 que ofrece la

gente y compararlo con |o que busca la organizacion.

La integracion de la gente tiene como objetivo la adquisicion de
competencias y habilidades nuevas que consientan ala organizacion cumplir
su misién y conseguir sus objetivos generales en un mundo cambiante. Ante
tantos desafios, todo € proceso de incorporacion es responsabilidad de los
line managers y sus equipos respectivos, quienes abordan integramente €l
proceso con la ayuda de las consultorias y asesoramientos internos del
departamento de Recursos Humanos (RRHH), que llevaacabo € papel como

personal.

A) Reclutamiento de personal

Los individuos y la organizacibn no aparecen juntos. Las

organizaciones escogen a los individuos que desean contratar como
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trabajadores o empleados, y los individuos seleccionan |as organizaciones el
que desean laborar y poner en préacticas sus habilidades y esfuerzos. Es una
decision de ambos que esta condicionado por multiples elementos y
circunstancias. No obstante, para que estainteraccion se dé en laempresa, se
debe de comunicar y hacer publica sus ofertas de trabajo para que la gente

pueda ubicarlas y asi poder darse estainterrelacion

En definitiva, la seleccion del personal es un procedimiento donde la
entidad hace que vengan candidatos a las oficinas de seleccion de persona
para poner en marcha el proceso de seleccion. Por ende, reclutar es un
procedimiento en & que se comunica, y la organizacion hace un anuncio y
ofrecimientos de oportunidades |aborales, para asi elegir alos candidatos méas
capacitados y calificados que ocupen un cargo o puesto en €l interior de la

entidad u organizacion

B) Seleccion de personal

L a seleccion de empleados actta como un filtro, permitiendo que solo
unas pocas personas con las caracteristicas deseadas ingresen a la
organizacion. Hay un viejo concepto popular que establece que la seleccion
es la seleccion cuidadosa de |a persona adecuada para e trabajo adecuado en
el momento adecuado. En general, la seleccidn entre varios candidatos busca
al mas adecuado para los puestos actuales en la organizaciéon o para las
habilidades requeridas, por lo que el proceso de sel eccidn tiene como objetivo
mantener o incrementar la eficiencia del desempefio humano, asi como la

eficacia organizacional.
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Esta tltima entidad, es € centro intelectual que debe de perfeccionar
y mantener en buenas condiciones. Un elemento fundamental de la eleccion
del persona es la determinacion de las variables individuales por anticipado.
En cuanto seterminael procedimiento de eleccidn, |os resultados no son solo
diagnosticos actual es, sino procesos de diagnostico futuro de las variables, no
es solo unaideareciente sino ago que se anticipaalo que se veraen € largo

plazo.

Finalmente, la seleccion es e proceso mediante e cua una
organizacion selecciona de una lista de aspirantes a una persona que cuenta
con los criterios de seleccion para un puesto vacante, teniendo en cuenta las

condiciones recientes del mercado.

2.2.1.8. Funciones de Gestion del Talento Humano

Vinueza (2017) menciona y afirma que e departamento de talento
humano es ante todo un departamento de servicios. Sus funciones varian
segun €l tipo de organizacion ala que pertenezca, y ésta a su vez asesora, no
dirige a sus gerentes y tiene capacidad para dirigir los asuntos

departamentales. Entre sus fundamental es funciones podemos destacar:

» Asistenciay prestacion de serviciosalaorganizaciony asusfuncionarios,
directores y empleados.

» Describa con certeza las responsabilidades que conlleva cada cargay las
cualidades que debe poseer |a persona que la ocupe.

» Evauar e desempefio de los empleados y fomentar € desarrollo del

liderazgo.
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» Contratar alos individuos adecuadas para cada puesto.

» Capacitacion y desarrollo de programas, cursos y todas las actividades
basadas en lamejora del conocimiento de los empleados.

» Brindar asistencia psicol 6gica a sus empleados para mantener la armonia
entre ellos y buscar soluciones alos inconvenientes que surjan entre ellos.

» Gestion de beneficios para empleados.

» Divulgar nuevos o revisados procesos y politicas de recursos humanos a
todos trabajadores por medio de afiches, notificaciones, reuniones y
contactos personales.

» Hacer una supervision de como se administra el programa de evaluacion

» Permitir e desarrollo de un marco que tiene sus bases en la competencia
personal

» Hacer que segaranticeladiversidad en lazonalaboral, puesto que permite
que laempresamejorey prospere en los mercados nacionalesy se posible

en mercados internacionales. (pags. 28-29)

Por ende, se puede decir que gestionar €l talento humano equivale a
gestionar y dirigir a los individuos en su contexto, teniendo en cuenta sus
habilidades, destrezas y competencias, |0 que significa tener una importante
capacidad permanente para negociar, coordinar y promover e desarrollo de
multiples actividades que suelen ser distintas y asincronos. De igual forma,
Chiavenato (2009) sostiene que la gestion del talento es un campo intelectual
altamente sensible que domina la organizaciéon. Esto depende de las
contingencias y condiciones de varios aspectos tal es como: lacultura presente
en cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las

caracteristicas del entorno ambiental, € trabgo de la organizacion, la
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2.2.1.9.

tecnologia usada, el proceso interno y la gestion. EI método utilizado y

muchas otras variables importantes.

Gestion del talento humano en e campo educativo

En & contexto actual, € papel destacado que ha adquirido €
conocimiento como fundamental determinante de la productividad, la
competitividad y €l desarrollo de los paises ha obligado alos responsables de
la educacion a replantearse sus objetivos, los fundamentos tedricos de los
curriculos, las estructuras y modalidades con que se trata de redefinir la

encomienda que generalmente otorga su administracion.

Diaz (2004), citado por Mgad (2016), argumenta que € papel del ser
humano en la sociedad del conocimiento es fundamental porque es inmerso,
transmitido, creado y utilizado por los humanos; De estaforma se puede decir
que la gente es valorada por 10 que sabe, por sus aportaciones intelectuales y
talentos en €l logro de los objetivos de la organizacion. Por ende, no se
consideran validos utilizar € término recursos humanos para hacer referencia
a sus integrantes, ya que se cataloga al individuo como una herramienta sin
considerar que es e componente fundamental con capacidades y
peculiaridades. Denominar recursos a gente significa robarles su existencia
humana como fines en si mismos y convertirlos en medios en favor de las

metas de | as organizaciones.

Cerna (2007) también menciona que cuando se habla del talento
humano de una organizacién, particularmente en educacion, se refiere a

nimero total de personas o participantes en todos los niveles y subsistemas
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existentes. Cuando se trata de personas, parallevar a cabo una gestion eficaz
y exitosa, deben ser analizadas no solo como recursos con las habilidades,
destrezas, habilidades y conocimientos necesarios para desarrollar la tarea
organizacional, sino también como sujetos con caracteristicas propias de su
propia personalidad, idiosincrasias individuaes, pretensiones, valores,

actitudes, motivacionesy objetivos.

En este sentido, la reforma de la gestion educativa implica la
introduccion de la gestion del conocimiento para afrontar con éxito €
fundamental desafio de la educacion bésica regular en e presente: la
participacion en la creacion y transmision del conocimiento para solucionar
los inconvenientes de la sociedad y formar profesionales éticos donde el

factor personal es el recurso més valioso que tiene una organizacion.

LaUNESCO (2005) afirma que uno de |os elementos esenciales de la
nueva forma de gestion es € desarrollo de la capacidad de identificar,
producir, procesar, modificar, difundir y usar la informacion para crear los
conocimientos y practicas necesarias que favorezcan el desarrollo humano
para evadir los malos efectos de la nueva cultura de sobrecargas de

informacion que se presenta de manerainesperaday continua (p. 21)

Posteriormente, Cuentas (2018) en la publicacion del articulo La
Gestion del Capital Humano en una Unidad Académica de Educacion
Superior plantea que la gestion dptima del capital humano es un aspecto
valioso que las universidades que quieran ser competitivas deben superar de
manera efectiva con éxito, sobre todo, ser sociamente relevante. Esto

significa implementar mecanismos y procedimientos gque certifiquen que €
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conocimiento de la gente se convierta en unaventajacomercial y competitiva

lacual eslaventajacognitiva, que esla Unicaventaja comparativa sostenible.

Génesisy Suarez (2010) plantearon que se puedeinferir quelagestion
de la calidad del talento humano utilizado en las entidades educativas debe
ser una herramienta practica parala puestaen marchay laaccién, pasando de
laretéricaala practica paramonitorear de cercalo que sucede en € ambiente
aplicando enfoques que hagan facil la comprension de las noticias. y la

necesidad de cambios en general.

La gestion de calidad de talentos humanos aplicada a las operaciones
de las organizaciones debe apuntar a perfeccionar las préacticas de gestion,
hallar soluciones a los inconvenientes que se presenten y crear espacios de
calidad para atender |os diversos aspectos que deben caracterizar €l desarrollo

organizacional.

En este sentido, Mgad (2016) destaca que la gestion de talentos
humanos para potenciar € trabajo institucional pretende formarlo como un
proceso administrativo para integrar € elemento humano, a partir de las
capacidades individuales de cada persona, parael logro de metas, organizar y
respetar las etapas en la que se planifica, se gecutay controlade acuerdo con
los principios de identidad, culturay filosofiadel colectivo. En este punto, las
entidades educativas no estan separadas por esta categorizacion, sino

determinadas por ella.

Por ende, las instituciones educativas necesitan adoptar una gestion de
calidad paralos talentos humanos productivos, es decir, tener clarasu mision,
vision, metas y planes para que puedan respetar una gestion exitosa, que debe
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ser estratégica y organizaciona con liderazgo, integracion y control. con

calidad de servicio y residente en procesos administrativos, entre otras cosas.

Montelva (2009), citado por Magad (2016), muestra que lagestion en
la ensefianza no es muy diferente del enfoque del gobierno corporativo. La
gestion educativa es €l proceso de coordinar una organizacion mediante el
gercicio de habilidades directivas orientadas a planificar, organizar,
coordinar y evaluar. El gestor educativo utiliza el proceso de planificacion,
que se trata de definir objetivos de gestion y estrategias para alcanzarlos,
organizacion, lo que significa disefiar estructuras y definir tareas y
procedimientos; gestion, que contiene motivacion, direccion de actividades,
establecimiento de canales de comunicacion; control, que consiste en

monitorear € desempefio.

En consecuencia, los desafios que enfrentan las empresas requieren
empleados humanos o talentos que sean imaginativos y creativos. Por €llo,
los empleados son €l ge central de las organizaciones como parte integral de

las dinémicas que se desarrollan en el marco organizacional.

2.2.2. Climaorganizacional

2.2.2.1. Definicion tedrica

El clima organizacional se entiende como la suma de los atributos o
caracteristicas de unadeterminada organizacion y puede derivarsedelaforma
en que la empresa (instituciéon educativa) trata a sus empleados y deméas
miembros del entorno. En la definicion del clima organizacional existen
diversos inconvenientes ocultos, por g emplo, larespuesta percibida, € grado
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de inconsistencia de los elementos, objeto de andlisis son los atributos del
sistema u organizacion (no del individuo) y la percepcion asociada del

comportamiento.

De esta manera, Pérez y Rivera (2015) establecen y argumentan que
las bases para la formacion del clima se encuentran dentro de la persona,
reconociendo que estos responden a las variables situacionales de manera
significativa para ellos desde una perspectiva psicolégica. El clima
organizacional es una descripcion individua de las caracteristicas y estados

en una empresa o institucion.

Brunet (2011) afirmaque el climaorganizacional esel conjunto delas
caracteristicas de la organizacion, asi como las caracteristicas personales de
un individuo los cuales se pueden moldear. También se puede afirmar que €
climaorganizacional afectael comportamiento del individuo en € trabgjo, asi

como €l climaambiental puede influir en su comportamiento.

El clima organizacional incide en & comportamiento de los
integrantes de una organizacion ya que es la base misma de la definicion que
éstos hacen sobre su entorno y su trabgjo. Brunet (2011) indica que “el clima
actiia como un marco de andlisis a partir del cua los empleados interpretan
las exigencias de su empresa y |os comportamientos que deben adoptar” (p.

82).

Litwin y Stringer (1968), citado por Acosta y Venegas (2010),
intentan explicar aspectos importantes del comportamiento de la gente que
laboran en una organizacion manegjando términos como motivacion y clima

de tipo organizacional. Los autores intentan detallar los determinantes
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ambientales y situacionales que influyen de manera mas significativa en €

comportamiento y |as percepciones de un individuo...

Por ende, Litwin y Stringer postulan que existen nueve dimensiones
que explicarian €l clima actual en una empresa en particular. Cada una de
estas dimensiones esta asociada a ciertas caracteristicas de la organizacion,

por eemplo:

Estructura. Se relaciona con las reglas de la organizacion,
formalidades, compromisos, lineamientos, jerarquia y reglamentos.
En otrostérminos, hace referenciaalos canales oficiales en €l interior

de la organizacion.

Responsabilidad. Es lo que percibe de la persona de ser su propio
lider, mostrando un alto nivel de compromiso en las |abores, tomando

su propiadecision y creando sus propias necesidades.

Galardon. Pertenece alos estimul os aceptados por € buen trabgjo. Es

la medida en gue la entidad maneja recompensas mas que castigos.

Riesgo. Coincide con & sentimiento que tienen los integrantes de la
organizacion sobre |os retos que trae la labor diaria. Es la medida en
que la organizacion fomenta desafios medidos para acanzar los

obj etivos propuestos.

Calor. Eslapercepcion delosintegrantes de laempresa que existe un
ambiente de trabajo agradable y buenas relaciones socides entre

companeros y entre superiores y subordinados.
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Soporte. Es € sentimiento de ayuda de los gerentes y otros

trabgjadores del grupo.

Estandares de desempefio. Es € enfoque de la organizaciéon en los
estandares de desempefio. Indica la importancia de anotar objetivos

implicitosy explicitos y estandares de desempefio.

Conflicto. Es € grado en que los integrantes de la organizacion, ya
sean colegas 0 supervisores, admiten las opiniones discordantes y no

temen hablar y resolver |os inconvenientes a medida que aparecen.

Identidad. Un sentido de ser parte de la organizacion es un
componente fundamental y valioso en €l interior de un grupo laboral.
En general, es un sentimiento de compartir metas individuales con las

metas de la organizacion. (pp. 166-167)

Seguin Palma (2004) Toma como referente 1o que postula Litwing quien creo
la llamada Escala de Clima Laboral CL-SPC, en € gue se establecen 5

factores o dimensiones, |os cuales de detallan en seguida:

» Dimension |. Autorrealizacion: apreciacion de los empleados sobre
las oportunidades que ofrece € ambiente de trabajo para €l desarrollo

personal y profesional, segun lamision y las perspectivas futuras.

» Dimension I1. Involucramiento laboral: Reconocimiento de los
valores organizacionales y compromiso con €l logro y desarrollo de la

organizacion.
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» Dimension 111, Supervision: Reconocer la funcién e importancia de
los supervisores en la supervision dentro de las actividades laborales
como interrelacion de apoyo y guia para las tareas que son parte de su

rendimiento diario.

» Dimension V. Comunicacion: darse cuenta del nivel de fluidez,
rapidez, claridad y exactitud de |as informaciones relacionadas con las
operaciones internas de la empresa 'y su afiliacion, asi como € interés

de sus usuarios y/o clientes.

» Dimension V. Condiciones laborales: Condiciones de trabgjo:
Reconocer que la institucion proporciona los elementos materiales,
econdmicos y/o psicosocia es obligatorios parallevar a cabo las |abores

gue le son asignadas. (pp.4-5)

El CL-SPC fue disefiado y desarrollado por la psicologa Sonia Palma
Carrillo como parte de su trabajo como docente investigadora en la Facultad
de Psicologia de la Universdad Ricardo Pama. Es una herramienta
desarrollada con alternativas detipo Likert y, en su version final, contiene un
total de 50 items que examinan la variable ergonomia, que se define como la
percepcion que tiene un empleado de su entorno de trabagjo y aspectos
relacionados con las posi bilidades de desarrollo y compromiso del empleado.
En & encargo del contribuyente obtuvo supervision y acceso alainformacion
concerniente con su trabg o en coordinaciones con otros amigos de trabajo y

condiciones de trabajo que hacen facil su labor.

De estamanera, € climaorganizacional se usa mas comiunmente para

denotar un conjunto de caracteristicas que definen aunaorganizacion, o parte
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2222.

de €ella, segun lo observado y experimentado por sus agencias. Ademas, se
refiere a las intenciones de un individuo hacia la organizacion, 1o que tiene
un impacto significativo en el comportamiento de la gente y mejora €
desempefio de la organizacion, tanto en las instituciones educativas como en

otras organizaciones.

El clima organizacional se define como una caracteristica del
ambientelaboral educativo, percibidadirectaeindirectamente, queinfluye en
los comportamientos de los docentes, directivos, personal administrativo,
padres de familia y estudiantes en sus logros personales y profesionales, en
sus relaciones con superiores, pares y también con sus familias que necesitan

funcionar eficazmente en un mundo competitivo e inclusivo.

De estaforma, Eslava (2004) afirmaque e climaorganizacional es el
ambiente de carécter psicoldgico que involucra las labores, es € grupo de
imagenes quetienen los servidores publicos en relacion asu centro de trabgjo,
resultado de aspectos emocionales, sentimentales y actitudinales que
aparecen en las comunicaciones e intercomuni caciones de los miembros dela

institucion.

Caracteristicas del clima organizacional

Hall (1996) afirma que €l clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas del ambiente de trabajo que los empleados perciben directa o
indirectamente y debe ser unafuerza que influyatanto en el comportamiento
positivo como en el negativo de los empleados. Aparte de eso, se refiere a

clima organizacional como la creacién de un ambiente organizacional que
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gerce una influencia directa en e comportamiento y conducta de sus
integrantes. En este sentido, se puede decir que € climaorganizacional reflgja
la culturamas profunda de la organizacion. Por Ultimo, se puede aseverar que
el clima organizacional estaformado por latotalidad de |as val oraciones que
cadaindividuo seformaen interrelacion alarealidad observadaen laentidad.
Esta apreciacion esta determinada por creencias, valores, cualidades,
conductas, pensamientos, infraestructuras, tecnologias y comunicacion.
Pueden ser positivas 0 negativasy afectar o influir en lasinterrelaciones entre

los individuos de una empresa o institucion.

Litwing y Stinger (1968) afirman que las caracteristicas del clima
organizacional producen ciertos comportamientos que juegan un papel
trascendente en la motivacion de los integrantes de la organizacion, estos
comportamientos tienen unavariedad de consecuencias positivas o negativas,

tales como productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Asi setiene:

» El clima organizacional es €l grupo propietario que tiene un
espacio en €l que se desempefian losintegrantes de laorganizacion,

ya sean externos o internos.

» El climaorganizacional genera un cambio de actitud en los
sujetos que forman parte del sistema, e cual puede estar

determinado por diversas razones, tales como:

» Hay unacorrelacion directa con la motivacion de la gente que

trabajan en la organizacion.
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» Las peculiaridades que exhibe una organizacion generalmente
persisten en el tiempo, por lo que se puede ver ladiferenciaentre

unaentidad y otra.

» El climaorganizacional conforma un sistemainterdependiente, en

continua evolucion y con gran diligencia.

Brunet (2011), citado por Pérez (2019), argumenta en cambio que €l
clima organizacional estad conformado por un grupo de caracteristicas
individuales que preocupan a una institucion u organizacion, por lo que se
advierte que e comportamiento de lapersona es de gran importancia, € clima
de la organizacion es un elemento multidimensional de varios elementos de
gran relevancia. El clima interno de la institucién también puede influir en
una estructura organizacional, el tamafio de la organizacion, los canales de

comunicacion, el estilo de gestion. Por ende, enunciamos lo siguiente:

» El climaes una organizacion particular de factores situacionales.

» Loseementos que lo componen pueden cambiar, pero € clima

puede permanecer igual.

» El entorno de trabajo es sostenible, pero puede no ser permanente, ya

que puede modificarse mediante intervenciones.

» El climalaboral esta constituido fundamentalmente por sus
caracteristicas, comportamientos y actitudes, asi como por la
realidad cultural y socioldgica de quienes desarrollan su trabagjo en la

empresa.



» El ambiente de trabajo es una variable externadel individuo que

contribuye a su naturaleza.

» El climase fundamenta en las particularidades de larealidad exterior

tal como la observa €l espectador o actor.

» Estefactor puede ser dificil de expresar con palabras, aunque sus

resultados pueden identificarse facilmente.

» Influir en el comportamiento.

» Es un determinante del comportamiento, ya que influye en las

actitudes y expectativas que impulsan e comportamiento. (P. 31)

2.2.2.3. Importancia del clima organizacional

Chiavenato (2001) afirma que las organizaciones son sistemas de
actividades realizadas en forma conjunta por dos o0 més personas para lograr
las metas propuestas por la institucion, ya que los esfuerzos individual es
limitan el éxito. De estaforma, se puede observar como las unidades sociaes
se vinculan y definen para lograr ciertas metas como la autosuficienciay e

aumento de la capacidad de la organizacion.

Aguillo (1999), citado por Silvera (2016) sefidla que las
organizaciones son sistemas abiertos que interactlan frecuentemente en el
mundo que rapidamente cambia, que a su vez se componen de subsistemas
gue funcionan correl ativamente para que la organizacion seajustay favorable

en sus procesos técnicos de trabagjo.
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En este caso, las organizaciones son sistemas abiertos que estan en
constante intercambio en un mundo répidamente cambiante y en desarrollo,
gue a su vez consisten en subsistemas que trabagjan en conjunto de manera
sinérgica para que la organizacion funcione adecuadamente en sus procesos

técnicos, econdmicos, psicoldgicos y organi zacional mente.

Fialo, Alvarado y Soto (2015), citados por Silvera (2016),
argumentan que e clima organizacional es un ambiente en e que los
individuos realizan su trabgjo y actividades profesionales a diario, este
ambiente contiene € trato de los supervisores hacia los trabgjadores y las
relaciones entre grupos laboral es, proveedores, clientes externos e internos 'y
esta especialmente ligada al nivel de motivacion y complacencia de las
necesidades de tipo psicoldgico, social, personal y € logro de las metas de la

organizacion.

Sin dudaes el entorno en e gue los individuos pasan gran parte de su
trabajo diario para su desarrollo personal y profesional através delamano de
obra. Por €llo, este espacio debe ofrecer un entorno que garantice su
satisfaccion y bienestar, 10 que se traduce en unarespuesta. De esto se puede
deducir que la promocién y reconocimiento de cada miembro y empleado
individual de la organizacién dentro del clima organizacional genera un ato
nivel de motivaciéon y tiene un efecto positivo en la productividad de la

organizacion.

» Relaciones: Son las percepciones de los integrantes de la organizacion
conrelacion alainterrel acion entre gerentes, subordinadosy el contexto

organizacional general. Como afirma el autor, |as relaciones son todos
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aquellos comportamientos que adoptamos para mantener un ambiente
confortable entre todos los individuos que forman parte de una

institucion.

Cooperacion: Es e trabajo colaborativo entre los niveles superiores y
colaboradores con interrelacion a las actividades desarrolladas por la
organizacion. Cabe resaltar que, la cooperacion es la percepcion de
apoyo que se tiene de cada érea e integrante de la misma con la

condicion de obtener mejores resultados

Estandares. Son |os procesos normativos bajo |os cual es se establecen
las estrategias de trabajo y la forma equitativa de equilibrar las cargas,
asi como los incentivos. Se entiende que es la vision que tiene la
estructura acerca del rendimiento que brinda cada individuo en pro de
crear estrategias que hagan facil e facil desarrollo de las acciones

implantadas por la organizacion.

Conflicto: es la percepcion discrepante frente a determinadas
situaciones presentadas dentro de una organizacion. Es decir, es la
forma de observar de cada miembro acerca de |os juicios que se emiten
dentro de la organizacion desde distintos puntos de vista y asi

ocasionando que presenten disputas a interior de lainstitucion.

Identidad: Es € sentimiento de pertenencia a la organizacion, es un
componente importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
genera, hay un sentimiento de compartir objetivos personales con otros

miembros de la organizacion. (pp. 108 — 109)
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De estaforma, €l clima organizaciona es la conducta del personal, y
su percepcion influye en los procedimientos de toma de decisiones y la
resolucion de problemas que aparecen en su interior. Por ende, conocer €
clima organizacional nos deja tomar acciones y medidas relevantes a nivel
organizacional dentro de sus estructuras para perfeccionar e clima

organizacional.

Es trascendental que los elementos que son parte del clima
organizacional sean los mas convenientes para tener una apropiada
interrelacion en lainstitucion. Para ello se deben tomar en consideracion los
siguientes factores. e clima laboral de los trabagjadores, € trato a los
trabajadores, la plena convivencia de |os empleados en la organizacion y la

adecuada interrelacion con proveedores y clientes.

2.2.2.4. Niveles del clima organizacional

Rodriguez (2012) manifiesta que € clima organizacional, esta

comprendido por tres niveles, las cual es son:

» El nivel como canal externo: Laentidad educativa vista desde afuera; Por
ende, €l clima organizacional tiene elementos estructurales, personales y
funcionales que le confieren un estilo particular y dependen de las

consecuencias gue se promueva en lainstitucion.

» Nivel de comunidad educativa: Definido por todos los integrantes de la
entidad educativa, padres de familia, asistentes, estudiantes, director, personal

docente jerarquico y administrativo.
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» Nivel como calidad de vida: Resultado de las condiciones laborales
configuradas dentro de la institucion, que conducen a logro de los objetivos
planteados y en particular a desarrollo de estudiantes y docentes, que generan

competitividad en su desempefio como educador.

Por ende, e clima organizacional juega un papel vita en €
establecimiento de la interrelacion interpersonal e interpersona entre
maestros, educandos y las reglas establecidas dentro de la escuela que
conducen a normal funcionamiento de la clase. Por €ello, a crear un clima
organizacional bueno en e aula, se aboga por brindar la posibilidad de
aprendizaje integrado, relaciones entre instituciones educativas y un buen

didlogo

2.2.2.5. Clima organizacional en lal.E.

Pulido (2003) menciona que la escuela es una institucion educativa
formal organizada por e gobiernoy la comunidad, con €l objetivo de brindar
recursos humanos con conocimiento, trabajo calificado, alto comportamiento
ético y calidad para construir sociedad, nacion y nacion. Al formular e
implementar varios planes, con €l fin de redlizar €l propésito y las funciones
de la escuela, se involucran muchos aspectos. Por giemplo, e director, los
maestros, los administradores y los aprendices son personas con distintas
antecedentes, y luego se relinen en una escuela. llamada la organizacién

escolar. Contenedor

Por ende, cada sujeto de la organizacion escolar interactUa entre si y

establ ece rel aciones interpersonal es entre si para crear un ambiente de trabajo
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agradable y hacer que cada miembro u organizacion se sienta comodo y feliz

alahorade perfeccionar el desempefio organizacional

Por otro lado, € clima organizacional en € aula admite que tanto los
profesores como |os educandos pertenezcan a la atmosfera de aprendizaje de
la clase. Por ello, es muy importante crear un ambiente de aprendizaje
comodo einteresante en el aula, porque un ambiente saludable puede permitir
gue los maestros trabajen plenamente y los educandos pueden estimular la

motivacion paralograr logros en las actividades de aprendizaje y ensefianza.

Crear un entorno laboral de armonia el cua sea agradable mejoraray
optimizara € rendimiento de la organizacion de la institucion, para evitar
ambientes laborales que obstaculizan la meora del rendimiento de la

organizacion de lainstitucion.

Castellanos (2012) manifiesta que el apoyo en la finalizacion de una
tarea 0 de alguien en la escuela que no es bueno, “interrumpiralas relaciones
humanas dentro de la organizacion escolar y, en Ultima instancia, debilitara
el espiritu y € rendimiento de la organizacion escolar, 1o que afectara los

resultados de aprendizaje de los educandos” (p.23).

El clima de la organizacion escolar es basicamente el entorno en €l
gueexisteo sedesarrollalaescuela. Laatmdsferaorganizacional delaescuela
tendra un impacto profundo en los maestros y educandos involucrados en las
actividades de ensefianza y aprendizaje en la escuela. Por esta razon, €
supervisor debe prestar atencion y crear un ambiente de trabajo agradable en
la escuela bgjo su liderazgo a desempefiar sus funciones de liderazgo.

Teniendo en consideracién que € tamafio del clima escolar afectara el
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2.2.2.6.

comportamiento de los maestros, educandos, profesores y persona y todos
los factores relacionados con las actividades de ensefianza escolar, esto es

muy necesario.

Elementos del clima organizacional en lal.E.

En e mundo educativo en particular, Marches (2010) citado por
Rodriguez (2010) sefida varios elementos que intervienen en la evaluacion
de las condiciones de trabajo de un docente, tales como: Estos contienen
incentivos economicos y profesionales, formacion y promocion profesional,
y reconocimiento docente. Organizacion que, junto con la motivacion y la
vocacion de docente, tienen un impacto significativo en su desarrollo
experiencia y profesional en € interior de una determinada organizacion y
por ende en la calidad de las ensefianzas. En seguida se detallan algunos

elementos que influyen en el climaen la organizacion educativa:

» Lasrelaciones humanas entre los integrantes de la entidad educativa.

» El cumplimiento igualitario de las normas querigen lal.E.

> Priorizacion dd liderazgo democrético.

» Condiciones de trabajo saludables (ambientes adecuados).

» Sistemas de reconocimientos en desemperios laborales.

» Empoderar atodos, (Igual trato a personal).

» Buscar € talento de lagente y darle vaia

> Evadir los rumores y tener comunicacion clara
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Por otra parte, Goncalvez (2006), citado por Mufioz (2018) menciona
que los elementos del clima organizacional, dan lugar a una determinada
conducta, que se relacionan con las percepciones de los integrantes, y esto
incita a ciertos comportamientos de | as personas, mencionamos | os siguientes

elementos:

» Motivacion

La motivacion es vista como una herramienta que permite alos

gerentes ainear las interrelaciones de trabajo dentro de la organizacion.

» Condicionesde Trabajo

Las condiciones laborales tienen que ver con todos los
elementos ambientales que hace facil o no & rendimiento de los

trabajadores en sus distintas funciones.

» Comunicacion

La comunicacion es vista como un proceso personal e
importante ya que involucra la transmision de informacion de
comportamiento y es esencia para cualquier actividad dentro de la
organizacion y por ende en su totalidad tiene que ver con las

interrel aciones entre los individuos.

> Conflicto

Esinherente atodas | as actividades en las que se relacionan los
individuos, Como premisa, los conflictos existen y siempre existiran,

por lo que la obligacién como lider es aprender a convivir con ellos,
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tratar de no manifestarlos y mangarlos eficientemente cuando se

presenten.

Por g emplo, Chiavenato (2008) Que los conflictos se pueden
definir como las oposiciones entre las fuerzas que claramente son
opuestas e incompatibles. Podria haber un conflicto psicoldgico en €
interior a causa de impulsos instintivos (agresividad) u otros como €l

ego y € inconsciente (pp. 25— 26).

2.3. Bases conceptuales

Ambiente

Actitud favorable o desfavorable de un grupo de personas hacia alguien
o ago. Es decir, e ambiente indica las circunstancias o condiciones de un
espacio determinado, por lo que podemos hablar de “buen ambiente”, “ambiente
favorable” o “mal ambiente”. Un ambiente lleno hostilidad se relaciona con un

ambiente social, psicologico o fisico que perjudica el bienestar de un ser vivoy

lo hace fragil.

Clima

Refiere a una percepcion o reaccion comun de los individuos ante una
situacion. Para ello debe existir un ambiente de complacencia, firmeza o
colaboracién. Sin embargo, son estasrel aciones comercialesy personaleslas que

se desarrollan en todos los lugares de trabajo.

Comunicacion
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Accion y efecto de comunicar 0 comunicarse. En consecuencia, la
comunicacion es €l proceso que los seres humanos comparten informacion entre
si, haciendo del acto de comunicar una actividad esencial para la existencia en

|a sociedad.

Cultura

El término cultura también se usa en un sentido restringido, ya sea para
referirse avalores y habitos o para dominar a ciertos grupos o referirse a areas

especializadas de conocimiento o actividad.

Gestion

Eslaacciony efecto delagestion y administracion, méas especificamente,
unagestion es un cuidado entendido como un tramite necesario paraobtener algo
0 solucionar un problema, generalmente de caracter administrativo o con

documentacion.

Humano

Ser Que tiene naturaleza de hombre (ser racional). Aparte de eso, €
hombre es considerado una especie animal perteneciente a la especie "homo
sapiens’, caracterizada por su capacidad de razonar, el desarrollo de distintos

niveles de intelecto que le permiten adquirir distintos tipos de conocimiento.

Organizacién

Se refiere a la forma en gque se organiza un sistema para conseguir los
resultados que se desea. Es un acuerdo ordenado entre individuos para conseguir

unameta especifica. También, laorganizacion solo existe cuando hay individuos
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gue estan en capacidad de comunicarse y que estan dispuestas a actuar

colectivamente para obtener un objetivo comun.

Talento

Persona inteligente o apta para una profesion especifica. Por ende, la
aptitud estarelacionadacon laaptitud o inteligencia, que serefiere ala capacidad
para redlizar un trabgjo o trabgo en particular. El talento suele asociarse a
habilidades y creatividad innatas, aunque también puede desarrollarse a través

delaprécticay laformacion.
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l1l.  METODOLOGIA

3.1. Formulacién de hipdtesis

Tamayo (1994) afirmé que la hip6tesis es una “proposi cion que nos admite
establecer relaciones entre los hechos. Su valor reside en la capacidad para
establecer mas relaciones entre los hechos y explicar € por qué se producen™ (p.

67). Por consiguiente, las hipotesis establecidas fueron |os siguientes:

3.1.1. Hipdtesisgeneral

Hay unasignificativareacion entre la gestion del talento humanoy € clima
organizacional en el personal docente y administrativo de la entidad

educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta - 2020.

3.1.2. Hipdtesis especificas

> Lagestion del talento humano se relaciona de forma significativa con

las relaciones de grupo del clima organizacional en la plana docente y
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administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana-
Huanta— 2020.

> Lagestion dd talento humano se relaciona de formasignificativa con la
cohesion de grupo del clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -
Huanta — 2020.

» Lagestion dd talento humano se relaciona de formasignificativa con la
calidad de vida labora del clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -
Huanta — 2020.

» Lagestion dd talento humano se relaciona de formasignificativa con la
motivacion del clima organizaciona en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -

Huanta— 2020.

3.2. Sistemadevariables

3.2.1. Variableindependiente:

Gestion del talento humano

3.2.2. Variable dependiente:

Clima organizacional

3.3. Operacionalizacion devariables

57



CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA/
OPERACIONAL VALORACION
Chiavenato (2009) afirma que la gestion del Lavariable| - Conocimiento Ordinal
talento humano es un campo muy sensible para | (Gestion del talento . Habilidad
Dimension externa Nunca
la mentalidad imperante en las organizaciones. humano), ser& . Motivacion (1)
GESTION DEL _ _ o
Depende de las contingencias y situaciones por | /g oraday aplicada . Actitud |
TALENTO _ _ Casl nunca
varios aspectos como: B. la cultura existente en atrabajadores dela
HUMANO Climalabora 2
cada organizacion, la estructura organizaciondl | | = 32 Alfonso - Llimalaboral.
adoptada, las caracteristicas del contexto que la Ugarte, mediante la - Trabajo en equipo. A veces
(Variablel) rodea, las operaciones de la organizacién, la técnicade la - Desarrallo (3)
tecnologia que utiliza, los procesos internosy el Dimension interna profesional. .
encuesta, cuyo Cas siempre
estilo geStlén e incontables variables . - Reconocimiento (4)
instrumento fue el
importantes. del trabgjo
cuestionario. .
Siempre
®)

58




VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA/
OPERACIONAL VALORACION
Brunet (2011) afirma que € clima - Comparierismo. Ordinal
organizacional es una configuracion de las - Comunicacion.
Relaciones de
peculiaridades de una organizacion, asi como . Empatia Nunca
. grupo (1)
|as particul aridades personales de unapersona | Lavaiablell . Confianza.
pueden moldear su personalidad. (Clima Casi nunca
organizacional), + Trabgjo en equipo. )
CLIMA : .
De esta manera, € clima organizacional . Productividad
ORGANIZACIONAL seravaoraday '
influye en el comportamiento de un individuo . . - A veces
(Variable 1) aplicadaa Cohesion degrupo | - Bienestar fisico. o

en € trabgo, a igual que & clima ambiental

trabgjadores de la

- Colaboracion

participativa.
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puede desempefiar agun papel en su

comportamiento.

|.E. JEC Alfonso
Ugarte, mediante el

cuestionario.

Calidad de vida

|aboral

- Involucramiento

|aboral.

- Condiciones de

trabajo.

- Ambiente labordl.

- Didlogo empético.

Motivacion

- Satisfaccion

|aboral.

- Reconocimiento de

trabajadores.

- Mangode

conflicto.

- Trabgo

cooperativo.

Casi siempre

(4)

Siempre

©)
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3.4. Tipoy nivel deinvestigacion

34.1.

3.4.2.

Tipo deinvestigacion

Estaindagacion fue detipo descriptivo, yaque diagnosticalagestion
del talento humano y e clima organizacional, tal y como se puede exhibir

en € contexto.

En palabras de McMillan y Schumacher (2005) que indican que esta
indagacion descriptiva trata sobre la situacion actual o pasada de algo. Este
tipo de indagacion simplemente describe € desemperio, las actitudes, los
comportamientos u otras caracteristicas de un grupo de sujetos u e ementos.
Un estudio descriptivo preguntaqué es o qué fue; Representalas cosas como
son o fueron, no implica e tratamiento de variables independientes,
proporciona datos valiosos, especialmente cuando se explora un area por

primeravez. (p. 268)

Nivel deinvestigacion

El presente estudio se encuentra en un nivel de correlacion, ya que
el propdsito de esta indagacion es conocer la interrelacion entre las
variables, por lo que este nivel pretende conocer la interrelacion o grado de
correlacion entre las variables gestion del talento humano y clima

organizacional.

Cabanillas (2011) afirma que una indagacién correlativa es una
actividad cientifica encaminada a descubrir, establecer y medir las
correlaciones (grado, magnitud positivas 0 negativas) que existen entre las

variables de un fendmeno o problema de indagacion en situaciones real y
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natural cuyos resultados muestran tendencias que ayudan a hacer

predicciones grupales (p. 96).

Dicho de esta manera, este estudio de correlacion admite revelar las
relaciones entre las dos variables cuyo objetivo fundamental de los estudios
de correlacion es saber cOmo se comporta una variable con respecto a otras

variables relacionadas.

3.5. Método deinvestigacion

Hipotético — deductivo

El método hipotético-deductivo es e procedimiento o forma del

investigador de convertir su actividad en una practica cientifica.

De acuerdo con Quispe (2012) “menciona que el método hipotético
deductivo parte de unas premisas en calidad de hipotesis y buscarefutar o fal sear
tales hipotesis, deduciendo de ell as conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (p. 102). La correspondencia de las premisas y conclusiones concluidas
con los hechos cientificos demuestra indirectamente la correccion de la

hipotesis.

Es decir, Este es un proceso metodolgico, responsable de formular
hipétesis, establecer hipotesis, verificar hipétesis y luego sacar conclusiones
respectivas sobre los hechos. Cualquier investigador que utilice este método
debe seguir €l camino de la resolucion de inconvenientes. Es por esto que se

propone y verifica una hipétesis para obtener conclusiones experimental es.
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3.6. Disefio deinvestigacion

En e siguiente estudio se tuvo en consideracion € tipo de disefio no
experimental, lo cual es denominado e transversal correlaciona, porgue €
estudio se limitd a observar los fendbmenos en su contexto natural para
examinarlos; Quispe (2012) manifiesta “que esta indagacion correlacional tiene
la particularidad de realizar una indagacion en una sola muestra, pero en el que
se investigan dos 0 més variables, con cuyo propdésito de establecer €l grado de

interrelacion existente entre ellos” (p. 105).

Tal como lo expresa Rodriguez (2012), afirma que los estudios de
correlacion son aquellos que actian en tiempo presente y sobre un par variables
dependientes (V.D. «——> V.D.). Miden y valoran con exactitud € grado de
correlacion que hay entre dos concepciones o0 variables en un conjunto de
personas durante las encuestas. Estas correlaciones pueden ser negativas o
positivas. Requieren e planteamiento de hipotesis, probadas o no. Su ventga
reside en saber como se puede desempefiar una variable y conocer la conducta

de otravariable relacionada (p. 3).

Presenta el siguiente esquema:

<&
.

r
Oy

M

Donde;

M: Representa ala muestra del estudio.
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O: Representa a las observaciones.

X, Y, Z: Representa alos datos a obtenerse en cada una de las variables.

r: Representa el grado de interrelacion que existe entre las variabl es.

3.7. Poblacion y muestra

3.7.1.

3.7.2.

Poblacién

Teniendo en consideracion a Hernandez (2014) la “poblacion o
universo es un grupo de todos los casos que concuerdan con determinadas

especificaciones” (p. 174).

De acuerdo con Lopez y Fachelli (2015) mencionan que €l universo
0 poblacion “son expresiones equivalentes para referirse a grupo total de
elementos que constituyen € ambito de interés analitico y sobre € que
gueremos inferir las conclusiones de nuestro andlisis, conclusiones de

naturaleza estadistica y también sustantiva o tedrica” (p. 7).

Por consiguiente, para esta indagacion se tomé en consideracion a
los trabajadores administrativos y docentes de la entidad educativa JEC

Alfonso Ugarte, lo cual esta constituido por 30 participantes.

Muestra

La muestra se considera censal porque se seleccioné € 100% de la
poblacion como nimero controlable de sujetos. En este sentido, Ramirez
(1997), citado por Ramirez (2018), afirma que la muestra censal es aquella
donde se consideran como muestra todas | as unidades de indagacion, donde

se tomaron 30 participantes.



Director 01
Docentes 21
Coordinador detutoria 01
Coordinador pedagdgico 01
Trabajadora social 01
Vigilantes 02
Secretaria 01
Contador 01
Jefede sistemas 01

3.8. Técnica einstrumento de recoleccion de datos

3.8.1. Técnica

Son el conjunto de procedimientos o recursos utilizados en una
determinada actividad. Asi Quispe (2012) menciona “que latécnica, en Esta
indagacion educacional, se entiende €l grupo de procedi mientos operativos

que permiten recoger de forma de forma eficiente esta indagaci on necesaria

en una muestra determinada” (p. 174).

En efecto, |as técnicas constituyen |os procedi mientos concretos que
un investigador utiliza paralograr unainformacion veridica, 1o cual vienen
a ser un grupo de herramienta que emplea el investigador con la finalidad

de obtener y procesar |os datos, para asi contrastar las verdad o falsedad de

la hipotesis planteada.
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3.8.1.1. Laencuesta

3.8.2.

La técnica investigativa capta con veracidad e problema
existente, ya que los propios agentes dan a conocer lainformacion que
posteriormente se lleva a cabo, |o que permite ademés la validacion de

lahipotesis.

Ademas, es unatécnicaque permite obtener datos einformacion
proporcionada por un grupo de personas sobre si mismas o relacionadas
con un tema o problema especifico. La encuesta puede ser de formaoral
y escrita, la oral consiste en el interrogatorio “cara a cara” o por medio
de una llamadatelefénica, en lacual e encuestador realizala pregunta
y e encuestado responde rapidamente; y laforma escrita de la encuesta

se materializa através de cuestionarios, pruebas, test y escala.

I nstrumento

Curcio (2002) en su libro titulado: Indagacion cuantitativa. Una
per spectiva epistemol 6gica y metodol dgica, afirmaque losinstrumentos son
“mecanismos que utiliza el investigador para recolectar y registrar la
infformacion, entre estos se encuentran los formularios, las pruebas

objetivas, las escalas de opinion y de actitudes, lista de cotgo, etc.” (p. 115)

Es decir, las herramientas son los medios o0 recursos creados o
seleccionados por € investigador y utilizados para recoger la informacion
de la muestra. También, los instrumentos son herramientas que se utilizan
para recolectar informacion de la muestra seleccionada y poder resolver el

problema de indagacion.
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3.8.2.1. El cuestionario

Losinstrumentos que se utilizaron para obtener informacion de

|as variables fueron los cuestionarios sobre |as variables en estudio

Quispe (2012) afirma que los cuestionarios consisten en un
conjunto de preguntas destinadas a recopilar, procesar y analizar
informacion y fendmenos estudiados en poblaciones especificas o en

un subconjunto de ellas.

Por ende, la encuesta se realiza por escrito mediante un
formulario con preguntas o items. Es autoadministrable ya que debe ser
cumplimentado por el encuestado sin laintervencion de un investigador

en el presente, el cuestionario se puede enviar de forma electronica.

3.9. Validez y confiabilidad de instrumentos

La prueba de confiabilidad se realiz6 mediante e coeficiente alfa de
CRONBACH (coeficiente para medir la confiabilidad de una escala de
medicidn), es decir, la estabilidad del instrumento, y la validacion de los

instrumentos se realizo por opinion de expertos.

Se uso € coeficiente de Holsti (c) para establecer el indice de validez,
resultando un resultado de grupo r de 1,00, lo que indica que las herramientas

propuestas son validas y, por ende, confiables.

3.9.1. Prueba devalidez de los instrumentos

La validez de los instrumentos se determind con base en juicios de

expertos, para lo cua se obtuvo la opinién de cinco expertos: Dr. Oscar
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Gutiérrez Huamani, Dr. Marcelino Pomasoncco Illanes, Dr. Adolfo Quispe
Arroyo, Dra. Delia Ayaa Esquivel y € Dr. Guido Alfonso Pérez Saenz,
todos ellos adscritos a la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional
de San Cristébal de Huamanga. En este sentido, se presentalavalidacion de
la herramienta denominada cuestionario en una escala de 1/100. donde se
tiene la siguiente calificacion:

Deficiente: (0 a20 %)
Baa (21 a40 %)
Regular: (41 a 60 %)
Bueno: (61 a 80 %)

Muy bueno: (81 a 100 %)

Tabla 1. Resultado de la validacion del instrumento sobre el cuestionario

para evaluar la gestiéon dd talento humano

INDICADORES o)
<
e a) <
R - <
olo|8|<|2|5|2|0|&
a8 S S0 = % 9 o S 4
O I e T N A = = O = A
SlEl=|2|5|8|2|2/83|Z2|<0
z L2118 |d|2|E|C |E|lka
= T —
EXPERTOS 2 58/2/%8|z3|2 8|82 4|28
Dr. Oscar Gutiérrez | 85|85(80/85|80(85/80|80|80|85| 825
Huamani
Dr. Marcelino | 8585858585 (85(85(85|85|85| 85

Pomasoncco Illanes
Dr. Adolfo Quispe |80 |75(85/85|8085(85/85|80|80| 82
Arroyo
Dra Delia Ayala|80|80(80/80|80|85|/80|80|80|85| 81
Esquivel
Dr. Guido Alfonso |95][95|95/95]/95|95|95|95|95|95| 95
Pérez Séenz

TOTAL 85.2

Fuente: cuestionario validado por los expertos

68



En laTabla 1 vemos que los expertos en la materia estan de acuerdo en
guelasvocesinstrumentales varian de buenas amuy buenas. Ello es corroborado
por la ficha de validacion; indicando que la validez alcanza a un 85.2%
(equivalente a 0,85) muy bueno; por consiguiente, € instrumento es valido y
coherente con |os propositos de la indagacion.

Tabla 2. Resultado de la validacién del instrumento sobre € cuestionario

para evaluar e clima organizacional

INDICADORES o)
<
Z o <
g - <
olo|8|<|2|5|2|0|&
ol 8 S 2|0 = % 9 o S 4
|5 |3I¥|d|8|E|@|Q |8 |
SlEl=|2|5|8|2|/83|Z2|<0
z L2118 |d|2|E|C |E|lka
~ L | F
EXPERTOS 51828 |3/2|8|8|2|8|RF
Dr. Oscar Gutiérrez | 8580|8080 |80/80|80|80|80 (80| 80
Huamani
Dr. Marcelino | 858585858585 (85(85|85|85| 85

Pomasoncco Illanes
Dr. Adolfo Quispe | 80|80|75/8585[80|85|85|85|80| 80
Arroyo
Dra Delia Ayala|80|80|{80/80|80|80|80|80|80|85| 81
Esquivel
Dr. Guido Alfonso |95][95[95/95]/95|95|95|95|95|95| 95
Pérez Saenz

TOTAL 84.2

Fuente: cuestionario validado por los expertos

De latabla 2, iguamente logramos aseverar que los expertos en € tema
coincidieron que los items del instrumento se encuentran entre el indicador de
bueno y muy bueno. Lo cual esreconocido por lafichade validacion; indicando

gue la validez alcanza a un 84.2% (equivalente a 0,85); por consiguiente,
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también se afirmaque & instrumento es valido y coherente con |os propositos de

laindagacion.

3.9.2. Confiabilidad delosinstrumentos

Para establecer la confiabilidad del instrumento se realiz6 una
prueba piloto en una muestra de 10 docentes fuera de la muestra de estudio;
cuyo resultado, encontrado por € estadistico alfa de Cronbach, nos muestra
un nivel de confianza de 0.987 y 0.916 respectivamente, mostrando un ato

nivel de confianza en las variables de indagacion.

Por ende, la prueba de confiabilidad de los instrumentos se

establecio mediante el coeficiente alfa de Cronbach, cuya formulaes:

k E?_l S7
x = ] =2
E—1 g2

§2 :Varianzadd itemi.
5}2 : Varianza de los val ores total es observados.
K : NUmero de items.

¢ Coeficiente de Alpha de Cronbach

En seguida, se presentan las valoraciones del coeficiente Alphade

Cronbach, las cuales son universales:

Confiabilidades nulas: 0,53 a menos
Confiabilidades bgjas. 0,54 a 0,59
Confiables: 0,60 a 0,65

Muy confiables: 0,66 a0,71
Excelentes confiabilidades: 0,72 a0,99
Confiabilidades perfectas. 1.0
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Tabla 3. Resultado de la prueba de confiabilidad del instrumento sobre el
cuestionario para evaluar la gestion dedl talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,987 10

Fuente: prueba de confiabilidad (SPSS version 25)

DelaTabla 3 se concluye que la herramienta de evaluacion de la
gestion del talento humano denominada cuestionario tiene una excelente

confiabilidad.

Tabla 4. Resultado de la prueba de confiabilidad del instrumento sobre el

cuestionario para evaluar e clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,916 10

Fuente: prueba de confiabilidad (SPSSversion 25)

La tabla 4, nos muestra que € instrumento llamado cuestionario para
evaluar € clima organizacional tiene una excelente confiabilidad, cuyos

resultados permiten establecer que hay una altay excelente confiabilidad.

3.9.3. Analisisde datos

Para esta prueba se uso € estadistico rho de Spearman, basado en la

siguiente hipotesis estadistica:

Hipotesisalterna (Ha)
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Existe unarelacion significativa entre gestion del talento humano y
el climaorganizacional enlaplanadocentey administrativadelalnstitucion

Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.

Hipotesisnula (HO)
No existe unarelacion significativaentre gestion del talento humano
y e clima organizacional en la plana docente y administrativa de la

Institucion Educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.

HIPOTESIS HIPOTESIS

SIGNIFICACION | AL TERNA (HA) NULA (HO)
p <0.05 Se aprueba Se descarta
p=0.05 Se descarta Se aprueba

3.10. Técnicas de procesamiento de datos

Los datos obtenidos en esta investigacion educativa se procesaran
mediante técnicas estadisticas descriptivas e inferenciaes, y los resultados se

presentaran en gréafico y/o cuadros.

Para sistematizar la informacion con base en la definicion del problema
y € logro delos objetivos, |0s datos se procesan con € paguete estadistico SPSS,

version 25y e programa Microsoft EXCEL.

3.11. Agpectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de esta pesquisa, se colabord con
docentes y personal pedagdgico de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, se

tomaron en consideracion los aspectos éticos basicos, por ende, esta
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investigacion contd con la autorizacion correspondiente de la entidad educativa
y la participacion voluntaria de cada usuario. Ademés, en este estudio se presta
atencion a anonimato de los participantes para garantizar |a objetividad de los
resultados, asi como la obligacion de presentar los resultados a los que

colaboraron con € trabgjo.

El siguiente trabajo de indagacion esta en cumplimiento con los criterios
datos por € disefio de indagacion de tipo cuantitativo, recomendado por la guia
emitida por la unidad de posgrado de la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga, en e gue se establece el camino a seguir hacia la elaboracion de
latesis. Ademés, se hatenido el cuidado de respetar en todo momento la autoria

de lainformacion extruidos de diferentes documentos disponibles en internet
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V. RESULTADO Y DISCUSION

4.1. Resultados a nivel descriptivo

Se presenta los resultados de la tesis titulado “Gestion de talento humano
y clima organizacional en la plana docente y administrativa de la entidad
educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta — 20207, la cua son
determinados por medio de sus dimensiones y variables, en la variable primera
[lamada Gestion de talento humano se establecen también los resultados de la
dimensién interna y dimension externa; del mismo modo, la variable segunda,
clima organizacional, con sus dimensiones correspondientes, relaciones de
grupo, cohesion de grupo, calidad de vida laboral y motivacion. Los resultados
de las dimensiones y variables consideradas se han tenido en cuentaen las tablas
gue permiten conocer € nivel, N° personasy porcentajes de cada una de €llas,
asi como su adecuada interpretacion. Por ultimo, se presenta la prueba de la

hipotesis, permitiendo establecer lainterrelacion entre las dos variables.
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Tabla 5. Variable gestion del talento humano

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 3 10,0%
Regular 12 40,0%
Adecuado 15 50,0%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos

I nter pretacion:

En lasiguiente tabla 5, se determind a partir de lainformacion obtenida,
gue & 50% (15) de lagestion del talento humano se da adecuadamente, también,
el 40% (12) demostrd un nive regular y € 10% (3) lo desarrolla de forma
inapropiada. Es decir, que la mayoria de colaboradores de la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte rediza sus

actividades adecuadamente segiin su puesto laboral.

Tabla 6. Dimension interna en la gestion del talento humano

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 1 3,3%
Regular 13 43,3%
Adecuado 16 53,3%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos
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I nter pretacion:

En lasiguiente tabla 6, se establecio a partir de lainformacion obtenida,
gue e 53.3% (16) de colaboradores demostraron tener un adecuado
conocimiento de sus habilidades y actitudes personales para cumplir los
objetivos de lainstitucion, mientras que € 43% (13) demostro un nivel regular

y e 3.3% (1) de formainadecuado.

Tabla 7. Dimensién externa en la gestion del talento humano

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 1 3,3%
Regular 13 43,3%
Adecuado 16 53,3%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos

I nter pretacion:

En la siguiente tabla 7, se decreté que @ 50 % (16) de colaboradores
demostraron tener un adecuado mango y desenvolvimiento dentro de la
institucion meorando € trabajo en equipo y climalaboral, también lainstitucién
apoya estos factores a reconocer € trabgo y desarrollo profesiona de los
colaboradores, aungue el 46.7% (13) expresaron que se da regularmente y €

3.3% (1) menciond que es inadecuado.
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Tabla 8. Variable clima organizacional

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 2 6,7%
Regular 14 46,7%
Adecuado 14 46,7%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos

I nter pretacion:

En lasiguiente tabla 8, se determind a partir de lainformacion obtenida,
gue el 46.7% (14) de colaboradores mencionaron que € climaorganizacional es
adecuado y regular, ya que la relaciones y cohesion de grupo pueden ser
alteradas deforma positivao negativasegun lacalidad |aboral deloscomparieros
de trabgjo afectando la motivacion en los grupos, mientras que € 6.7% (2)

menciono que el clima organizacional es inadecuado.

Tabla 9. Relaciones de grupo en € clima organizacional

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 2 6,7%
Regular 11 36,7%
Adecuado 17 56,7%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos
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I nter pretacion:

En lasiguiente tabla 9, se comprobd que el 56.7% (17) de colaboradores
expresaron que las relaciones de grupo se dan adecuadamente ya que existe
comparierismo, comunicacion, empatiay confianza, mientras que & 36.7% (11)

mencionaron que se dade formaregular y € 6.7% (2) de formainapropiada.

Tabla 10. Cohesion de grupo en e clima organizacional

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 2 6,7%
Regular 11 36,7%
Adecuado 17 56,7%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos

I nter pretacion:

Enlasiguientetabla 10, Se determind apartir delainformacion obtenida,
gue € 56.7% (17) de colaboradores expresaron que la cohesion de grupo es
adecuada ya que se trabgja de forma grupal demostrando la productividad y
colaboracién en equipo, también, e 36.7% (11) mencionaron una cohesion de
grupo regular debido al desempefio laboral de los comparieros de grupo, mientras

gque el 6.7% (2) expresaron que es inadecuado.
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Tabla 11. Calidad de vida laboral en € clima organizacional

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 2 6,7%
Regular 12 40,0%
Adecuado 16 53,3%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos

I nter pretacion:

Enlasiguientetabla1l, se establecié que el 53.3% (16) de colaboradores
expresaron gue existe un involucramiento y empatia en lainstitucion, mejorando
las condiciones laborales y ambiente laboral, ademas, el 40% (12) expresd que
se dade formaregular por € propio ambiente laboral de lainstitucion, por otra

parte, €l 6.7% (2) mencionaron gue se da de forma inapropiada.

Tabla 12. Motivacion en e clima organizacional

CATEGORIAS N° PERSONAS PORCENTAJES
Inadecuado 1 3,3%
Regular 13 43,3%
Adecuado 16 53,3%

TOTAL 30 100,0

Fuente: base de datos
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I nter pretacion:

En la siguiente tabla 12, se determind el 53.3% (16) de colaboradores
expresaron que la motivacion brindada por la institucion es adecuada ya que
brinda reconocimientos a los participantes e incentiva €l trabajo cooperativo
brindando una satisfaccion laboral, también, € 43.3% (13) expresaron que la
motivacion gque sienten al trabajar para la institucion es regular, por otra parte,

el 3.3% (1) indico que la motivacion que brinda la institucion es inapropiada.

4.2. Resultados a nivel inferencial

4.2.1. Pruebadenormalidad

Tabla 13. Prueba de normalidad para una muestra

K olmogor ov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico o] Sig. Estadistico al Sig.
Gestion del talento humano 313 30 ,000 , 754 30 ,000
Dimension externa 342 30 ,000 ,710 30 ,000
Dimension interna 325 30 ,000 717 30 ,000
Clima or ganizacional ,300 30 ,000 , 749 30 ,000
Relaciones de grupo ,353 30 ,000 ,718 30 ,000
Cohesion de grupo 353 30 ,000 , 718 30 ,000
Calidad de vidalaboral ,335 30 ,000 132 30 ,000
Motivacion 342 30 ,000 , 710 30 ,000

Fuente: base de datos
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Conforme alos resultados en latabla 13, al revisar latabla de prueba de
kolmogorov - Smirnov y Shapiro-Wilk para una muestra, se comprueba que €l

nivel de significancia, si es < 0,05 por lo que ladistribucion es anormal.

De esta forma, la significancia de las variables y sus respectivas
dimensiones fueron menor a 0.05, las variables que se emplearon fueron
cualitativas; por €ello, se determiné que los datos obtenidos de ambas variables,
no tienen distribucion normal; también, estos resultados de laprueba de hipotesis
del estudio se realizaron mediante €l uso de la estadistica no paramétrica, para
ello se calculala Coef. de relacion Rho Spearman (valores ordinales) con el fin

de establecer si |as variables se relacionan.

4.2.2. Prueba de hipotesis general

Hernandez (2006) de acuerdo al nivel de significancia, proponelo siguiente:

INDICADORES VALORACION
Correlaciones negativas perfectas -1
Correlaciones negativas muy fuertes -0,90 a-0,99
Correlaciones negativas fuertes -0,75a-0,89
Correlaciones negativas medias -0,50a-0,74
Correlaciones negativas débiles -0,25a-0,49
Correlaciones negativas muy débiles -0,10a-0,24
No existen correlaciones -0,09 a+0,09
Correlaciones positivas muy débiles +0,10 a+0,24
Correlaciones positivas débiles +0,25 a+0,49
Correlaciones positivas medias +0,50 a+0,74
Correlaciones positivas fuertes +0,75 a+0,89
Correlaciones positivas muy fuertes +0,90 a +0,99
Correlaciones positivas perfectas +1

a) Sistemade hipotesis
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Ho: No hay unasignificativainterrelacion entre gestion del talento humano
y e climaorganizacional en la plana docente y administrativa de la entidad

educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.

Ha: Hay una significativa interrelacion entre gestion del talento humano y
el clima organizacional en la plana docente y administrativa de la entidad

educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.

b) Nivel designificancia: a = 0.05, es decir el 5%
c) Calculo estadistico

Tabla 14: Prueba de correlacion e hipotesis de las variables gestion del

talento humano y clima organizacional

Gestion
del talento Clima
humano organizaciona

Cosf. de
_ _ _ 1,000 ,933™
Gestion del interrelacion
talento Sig. (dos colas) . ,000
Rho de humano N 30 30
Spearman Coef. de .
,933 1,000
Clima interrelacion
organizacional  Sig. (dos colas) ,000
N 30 30

** Lacorrelacion presentasignificanciaaun nivel de 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS

I nter pretacion:
Seguin la tabla 14, muestra que hay una positiva correlacion muy fuerte

entre las variables de gestion del talento humano y € clima organizacional con
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un resultado r=0.933, y con un resultado p<0.01. Por ello, se admitelahipétesis
de esta indagacion afirmando que, hay una significativa interrelacion entre
gestion del talento humano y € clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta

- 2020.

4.2.3. Prueba de primera hipétesis especifica

a) Sistemade hipotesis

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de forma significativa
con las relaciones de grupo del clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana-

Huanta — 2020.

Ha: Lagestion del talento humano se relaciona de forma significativa con
las relaciones de grupo del clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana-

Huanta — 2020.

b) Nive designificancia: a = 0,05 0 5%

c) Calculo estadistico

Tabla 15: Prueba de correlacion e hipotesis de la variable gestion del talento

humano y la dimension relaciones de grupo

Gestion
del talento Relaciones de

humano grupo

Coef. de

_ _ 1,000 , 785"
interrelacion
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Gestion del Sig. (dos colas) . ,000

Rho de talento N
30 30
Spearman humano
Relaciones de Coef. de
. , 785" 1,000
grupo interrelacion
Sig. (dos colas) ,000

N 30 30

** Lacorrelacion presentasignificanciaa un nivel de 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS

I nter pretacion:

Seguin latabla 15, muestra que hay una positiva correlacion fuerte entre
la variable de gestion del talento humano y la dimension relaciones del grupo
del clima organizacional con un resultado r=0.785, y con un resultado p<0.01.
Por €llo, serechazala hipétesis nulay se admite la alterna; determinando que la
gestion del talento humano se relaciona de forma significativa con lasrelaciones
de grupo del clima organizaciona en la plana docente y administrativa de la

entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta— 2020.

4.2.4. Prueba de segunda hipétesis especifica
a) Sistemade hipotesis
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de forma significativa
con la cohesion de grupo del clima organizacional en la plana docente y

administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -

Huanta — 2020.

Ha: Lagestion del talento humano se relaciona de forma significativa con

la cohesion de grupo del clima organizacional en la plana docente y
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administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -

Huanta — 2020.

b) Nivel designificancia: a = 0.05, es decir el 5%

c) Calculo estadistico

Tabla 16: Prueba de correlacion e hipotesis de la variable gestion del talento

humano y la dimension cohesion de grupo

Gestion
del talento Cohesién de

humano grupo
Gestion del Coef. de
_ ) 1,000 891"
talento interrelacion
humano Sig. (dos colas) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman  Cohesion de Coef. de
. ., ,891"" 1,000
grupo interrelacion
Sig. (dos colas) ,000
N 30 30

** Lacorrelacion presentasignificanciaaun nivel de 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS

I nter pretacion:

Seguin latabla 16, muestra que hay una positiva correlacion fuerte entre
lavariable de gestiéon del talento humano y la dimension cohesién de grupo del
clima organizaciona con un resultado r=0.891, y con un resultado p<0.01. De
esta forma, se rechaza la hipétesis nula y se admite hipétesis alterna;
determinando que la gestion dd talento humano se relaciona de forma

significativa con la cohesién de grupo del clima organizacional en la plana
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docente y administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana

- Huanta— 2020.

4.2.5. Prueba detercera hipotesis especifica
a) Sistemadehipoétesis

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de forma significativa
con la calidad de vida laboral del clima organizacional en la plana docente
y administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -

Huanta - 2020

Ha: Lagestion del talento humano se relaciona de forma significativa con
la calidad de vida laboral del clima organizaciona en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -

Huanta - 2020

b) Nivel designificancia: a = 0.05, es decir el 5%
c) Calculo estadistico

Tabla 17: Prueba de correlacion e hipotesis de la variable gestion del talento

humano y la dimensién calidad de vida laboral

Gestion
del talento  Calidad de
humano vidalabora

Gestion del Coef. de

, ) 1,000 937"
talento interrelacion
humano Sig. (dos colas) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman  Calidad de Coef. de .
,937 1,000
vidalaboral interrelacion
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Sig. (dos colas) ,000
N 30 30

** Lacorrelacion presenta significanciaa un nivel de 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS

I nter pretacion:

Seguin latabla 17, muestra que hay una positiva correlacion muy fuerte
entre lavariable de gestion del talento humano y ladimension de calidad de vida
laboral del clima organizaciona con un resultado r=0.937, y con un resultado
p<0.01. Por €llo, se rechaza la hipétesis nula y se admite la alterng;
determinando que la gestion dd talento humano se relaciona de forma
significativa con la calidad de vida laboral del clima organizacional en la plana
docente y administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana

- Huanta — 2020.

4.2.6. Prueba de cuarta hipétesis especifica
a) Sistemadehipoétesis
Ho: La gestion del talento humano no se relaciona de forma significativa
con la motivacion del clima organizaciona en la plana docente y

administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana -

Huanta — 2020.

Ha: Lagestion del talento humano se relaciona de forma significativa con
lamotivacion del climaorganizacional en la plana docente y administrativa

de laentidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.

b) Nivel designificancia: a = 0.05, es decir el 5%
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c) Calculo estadistico

Tabla 18: Prueba de correlacion e hipotesis de la variable gestion del talento

humano y la dimension de motivacion

Gestion
del talento
humano Motivacion
Gestion del Cosf. de
_ _ 1,000 924"
talento interrelacion
humano Sig. (dos colas) . ,000
Rho de N 30 30
Spearman  Motivacion Coef. de I
. . ,924 1,000
interrelacion
Sig. (dos colas) ,000
N 30 30

** Lacorrelacion presentasignificanciaaun nivel de 0,01 (2 colas).

Fuente: Resultados de correlacion SPSS

I nter pretacion:

Seguin la tabla 18, muestra que hay una positiva correlacion muy fuerte
entre lavariable de gestion del talento humano y ladimensién de calidad de vida
laboral del clima organizaciona con un resultado r=0.924, y con un resultado
p<0.01. Es asi, serechazalahipétesis nulay se admite la alterna; determinando
gue la gestion del talento humano se relaciona de forma significativa con la
motivacion del clima organizacional en la plana docente y administrativa de la

entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.
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4.3. Discusion deresultados

El objetivo primordial del estudio fue establecer |a asociacion entre
gestion del talento humano y e clima organizacional en la plana de docentes y
administrativos de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta
—2020. Y cuyas metas especificas estuvieron en lainterrelacion entre lavariable
gestion de talentos humanos y las dimensiones (relaciones de grupo, conexion
de grupo, calidad de vida laboral y motivacién) de la variable clima

organizacional.

Para lograr estos objetivos, las herramientas fueron validadas con cinco
especiadistas de laindustria, quienes las calificaron con muy buena puntuacion.
La prueba de confiabilidad se obtuvo en cambio mediante €l coeficiente alfa de
Cronbach, arrojando una confiabilidad de 0,987 para € cuestionario de gestion
del talento humano y de 0,916 para el cuestionario de clima organizacional; por
ende, ambos tienen un ato nivel de confiabilidad. Con base en estos datos, se
puede enfatizar que las encuestas tienen validez interna; Por ende, las
herramientas utilizadas en esta encuesta dejan obtener datos exactosy relevantes
sobre las variables y sus correspondientes dimensiones. Todo ello nos permite
tener confianza en los resultados y conclusiones obtenidos. No obstante, hubo
algunas restricciones en e proceso de indagacion; Por ende, se sugiere que las
herramientas se apliquen en futuras investigaciones en una muestra a nivel
regional en funcion de la naturaleza de la muestra probabilistica para generalizar

los resultados a una mayor escala.
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Para contrastar estaindagacion con lasteorias que sustentan las variables
de estudio, es necesario medir por dimensiones y realizar un analisis en base a

los resultados porcentual es obtenidos en esta indagacion.

Paradicho efecto, lavariable gestion del talento humano, en ladimension
interna representa que el 53.3% (16) de colaboradores demostraron tener un
adecuado conocimiento de sus habilidades y actitudes personales para cumplir
los objetivos de la institucion, mientras que e 43% (13) demostro un nivel
regular y e 3.3% (1) deformainadecuado. En efecto, lostrabajadores educativos
consideran que el aspecto laboral, trabajo en equipo, desarrollo personal y
reconocimiento del trabajo es adecuado ya que hay una tendencia adecuada. En
ladimensién externa apreciamos que €l 50 % (16) de col aboradores demostraron
tener un adecuado mango y desenvolvimiento dentro de la institucion
mejorando el trabajo en equipo y clima laboral, también la institucion apoya
estos factores a reconocer e trabajo y desarrollo profesional de los
colaboradores, aunque e 46.7% (13) expresaron que se da regularmente y €
3.3% (1) mencion0d que es inadecuado. De esta forma, los colaboradores
manifiestan que &l aspecto externo como & conocimiento, habilidad, motivacion

y actitud son valores muy adecuados dentro del trabajo de indagacion.

En efecto, se deduce que los colaboradores educativos mantienen un
adecuado ambiente social, afirmando que € talento humano se encuentra en un
término adecuado en la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte; de estaforma, se
afirmay contrastaque lagestion del talento humano eslafacultad de comprender
de forma eficiente a los trabgjadores, usando buena conducta y una asertiva
interrelacion personal. Lozano (2007) afirma que comentar de talento humano,

en € presente, demanda de un gran conocimiento de parte de la gente y
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organizaciones que poseen en su proyecto empresarial paraentregar un resultado
globa y diferencial en un marco competitivo como empresas transformadoras
gue buscan su prestigio y sostenibilidad en esta era de globalizacion; quienes son
cada vez mas rigurosos, no solo en fuerzas externas, sino también en la
busqgueda, formacion, promocion y potenciacion de talentos en aras de sus
intereses empresariales. De hecho, lagestion del talento humano estarel acionada
con e clima organizacional. De esta forma, cuando se combinan las dos
dimensiones de la primera variable, e porcentgje y e resultado aplicado se
[levan a un nivel adecuado, y cuando hablamos de un clima laboral adecuado
nos guiamos por la idea de Brunet (2011) quien sostiene que € Clima
Organizaciona representa una configuracion de las caracteristicas de una
organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo que
conforman su personaidad. Por ende, los actores educativos perciben

adecuadamente las dimensiones mencionadas en laliteratura.

Por ello, Caperturara (2019) desarroll6 un trabajo de indagacion en e
ambito humano denominado “Propuesta de un programa de estrategias de
gestion del talento humano para desarrollar las competencias profesionaes de
los estudiantes del V y VI ciclo de la Facultad de Ciencias de la Comunicacion,
Facultad de Artesy FilosofiadelaUniversidad Particul ar Sefior de Sipan Region
Chiclayo Lambayeque 2017, cuyo objetivo fundamental fue disefiar, establ ecer
y proponer un programa de estrategias de gestion del talento humano para
desarrollar las competencias profesionales de los educandos del V y VI ciclo de
la Facultad investigada. La metodologia usada es de caracter proactivo
sociocritico y planificador, pues analiza la realidad y propone modificarla en

favor de una mejor educacion, analizada sobre una muestra de 30 alumnos de
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guinto y sexto ciclo de la mencionada universidad, cuya herramienta fue una

hoja de observacion.

En interrelacion a clima en la organizacion, especificamente sus cuatro
dimensiones: interrelacion de grupo, cohesion de grupo, calidad de vida laboral
y motivacion; se afirma que los valores porcentual es mas elevados se tienen en
el nivel adecuado, en seguidaestael nivel regular finalmente el nivel inadecuado
datos obtenidos gracias alamuestraindagada. Sin embargo, se dejan abiertas|as
vias de indagacion para futuras investigaciones con mayor sustento cientifico.
Las dimensiones del clima organizacional en este estudio se aimentan de
distintas teorias mencionadas en e marco tedrico, de hecho, Eslava (2004)
destaca que € clima organizacional es e ambiente psicologico que rodea €
ambiente laboral, es e conjunto de opiniones que los trabajadores tienen de su
lugar de trabagjo, resultado de las emociones, sentimientos y actitudes que
aparecen en la comunicacion e interaccion de los integrantes de la institucion.
En cuanto a climaen la organizacion € 47% es decir 14 de ellos indicaron que
el clima organizacion es adecuado y regular, puesto que la cohesiéon y la
interrelacion de grupo pueden ser cambiadas de forma negativa o positiva de
acuerdo a la calidad labora de los colaboradores de trabgjo incidiendo en la
motivacion en los grupos, en tanto que el 7% es decir 2 de ellos afirman que €

clima organizacion no es adecuado.

Dentro del marco metodolégico, Hall (1996) afirma que € clima
organizacional es un conjunto de particularidades del ambiente de trabajo que
son percibidas de forma directa o no directa por los empleados y se dice que es
una fuerza que influye en el comportamiento de los empleados, ya sea positivo

0 negativo. aparte de ello, serefiere a climaorganizacional como lacreacion de
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un ambiente propio de la organizacion, lo cual, el ambiente gerce influencia
directa en la conducta de sus integrantes, por ende, analizando los resultados y
contrastando con la literatura conceptual, las variables gercen una fuerte

interrelacion dentro de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte.

En tal caso, hay indagaciones que concuerdan en ciertos partes con €
resultados al canzados en la presente tesis, como e de Casildo (2017) construyo
el trabgo de indagacion: “Clima organizacional y gestion educativa en los
Institutos de Educacién Superior Tecnol 6gicos Publicos de Huancayo™, € cual
tuvo como objetivo general establecer la interrelacion entre e clima
organizaciona y la gestion del aspecto educativo de los empleados de los
Institutos en los que setrabajé y realizo laindagacion, en el cual se encontré que
existe una interrelacion significativa entre el clima organizaciona y la gestion
educativa Lafaltade gestion educativa esta determinada en gran medida (43,7%)
por los inconvenientes derivados de los problemas y la carencia de actitudes
cooperativas. Los tres subdimensiones del clima organizacional: motivacion de
los empleados, comunicaciones de los empleadosy cooperacion en la gestion de
conflictosrevelan el 90,2% delas insuficiencias en la gestion de laformacion de
grupos. Por ende, la carencia en las gestiones educativas estés determinadas por
el climaorganizaciona que predominaen |asinstituciones de educaci 0n superior

tecnol 6gica publica de Huancayo.

Con base en la posicion de Hinojosa (2010), destaca que € clima
organizacional cumple un papel transcendental para lograr una mayor eficacia
en las organizaciones y la satisfaccion laboral. En este caso, € clima
organizacional del Instituto Superior Pedagdgico Publico Azangaro esun reflgjo

de las buenas relaciones humanas. Como afirma Molocho (2010), muestra que
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el clima organizacional expresado en potencial humano, disefio organizaciona
y cultura organizacional incide en la gestion institucional, es decir, € clima
organizacional y las buenas relaciones humanas tendran resultados
satisfactorios. El buen desempefio de la organizacion, en este caso la
organizacion y gestion educativa, muestra resultados satisfactorios en beneficio

delaorganizacion y la sociedad.

Por ultimo, Rivera (2019) en su trabgjo de indagacion titulado: “Clima
organizacional y Satisfaccion laboral en los docentes de la I.E. P Lumbreras
Puente Piedra — 2018, se pudo comprobar que en la unidad educativa del total
de docentes 100% (80 docentes) del total de encuestados en la hipotesis general
se plantea que € resultado 0.472** muestra una correlacion moderada positiva
entre dos variables con un valor p de 0,000, que es menor que €l valor p < 0,05,
por lo que rechazamos la hipdtesis nula y admitimos la hipétesis general. Por
ende, se concluye que e clima organizacional se correlacionadirectay de forma
significativa con la satisfaccion en las labores de los profesores de la |.E.P
Lumbreras Puente Piedra — 2018, por otra parte, en relacion a Clima
organizacional que observan los profesores segun ellos este se encuentra en un
nivel medio parael 90% y en un nivel alto parael 10%, asi mismo en cuanto a
satisfaccion laboral 86% se encuentra en un mediano nivel y el 14% en un ato

nivel.

Teniendo en cuentaaDiaz (2004), citado por Mg ad (2016), estos autores
indican que el papel de la gente en la sociedad del conocimiento es esencial, ya
gue este es transmitido, creado y utilizado por los individuos, De esta forma se
puede afirmar que los individuos son vaorados por € conjunto de sus

conocimientos, aportes en el campo intelectual y talento en e logro de las metas
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de la entidad. Desde este enfoque, esta indagacion radicd plenamente en las

relaciones muestrales, lo cua significa que las variables se relacionan entre si.

De hecho, esta encuesta es un aporte significativo para comprender la
interrelacion entre las dos variables analizadas, esperando que sea un aporte
importante para impulsar estudios mas profundos sobre la gestion del talento

humano y el climaorganizaciona en las instituciones educativas de Ayacucho.
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CONCLUSIONES

1. Enbasealosresultados obtenidos se logro establecer un coeficiente de asociacion
de Rho de Spearman der=0, 933y € significado bilateral obtenido es 0,000 valor
que es inferior a la region critica a= 0,05 indica que hay una correlacion muy
fuerte entre las variables de gestion del talento humano y e clima organizacional
en la plana docente y administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta— 2020. Es decir que a una buena gestion del talento humano

le corresponde un clima organizacional bueno, y viceversa.

2. De acuerdo a los resultados obtenidos se logré establecer un coeficiente de
asociacion de Rho de Spearman der=0, 785y € significado bilateral obtenido es
0,000 valor que esinferior alaregion critica a= 0,05, de estaforma, se concluye
gue la gestion dedl talento humano tiene una positiva correlacion fuerte con las
relaciones de grupo del clima organizacional en la plana docente y administrativa

de laentidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta— 2020.

3. Enbasealosresultados obtenidos selogré establecer un coeficiente de asociacion
de Rho de Spearman der=0, 891y € significado bilateral obtenido es 0,000 valor
que esinferior alaregion critica o= 0,05. Por ende, se concluye que la gestion del
talento humano tiene una positiva correl acion fuerte con la cohesién de grupo del
clima organizacional en la plana docente y administrativa de la entidad educativa

JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta— 2020.

4. En base alos resultados obtenidos selogrd establecer un coeficiente de asociacion
de Rho de Spearman der=0, 937 y € significado bilateral obtenido es 0,000 valor

que es inferior a la region critica o= 0,05. Por esta razén, se concluye que la
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gestion del talento humano tiene una positiva correlacion muy fuerte con la
cadidad de vida laboral del clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta —

2020.

Por ultimo, en base a los resultados obtenidos se logro establecer un coeficiente
de asociacion de Rho de Spearman der=0, 924 y € significado bilateral obtenido
es 0,000 valor que es inferior a la regién critica a= 0,05. Por consiguiente, se
concluye que la gestion del talento humano tiene una positiva correlacion muy
fuerte con la motivacion del clima organizacional en la plana docente y
administrativa de la entidad educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta —

2020.

En ese sentido, se rechaza la hipétesis nulay se admite la alterna. Determinando
que lagestion del talento humano se relaciona de forma significativa con € clima
organizacional en la plana docente y administrativa de la entidad educativa JEC

Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta— 2020.
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RECOMENDACIONES

Al director de la Direccion Regional de Educacion Ayacucho en dialogo con la
Unidad de Gestion Educativa Local Huanta, desarrollar talleres de fortal ecimiento sobre
el climaorganizacional, con € objetivo de perfeccionar la convivenciainstituciona y por

ende lamejora de la calidad educativa.

A los directores de las Instituciones Educativas estatales de la provincia de
Huanta, implementar modelos de gestion de talento humano las cuales ayudaran a
perfeccionar € clima organizaciona en la entidad educativa, a fin de perfeccionar las
relaciones interpersonales entre los docentes y trabajadores administrativos de la

institucion educativa

Se recomienda a los profesores de los centros educativos deben de insertarse al
lineamiento delavision'y mision delaentidad educativapor medio dejornadasinductivas
de socializacion y capacitacion de los maestros con lafinalidad de optimizar el ambiente
laboral el cual resulta ser un elemento importante y esencia para asi poder brindar un
servicio de educacion con caidad. Trabgar en un ambiente de trabgo correcto y
adecuado puede tener efectos favorables en la calidad educativa que recibe € educando

de los distintos niveles de educacion

A los investigadores de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la
Educacion, realizar una indagacion teniendo como base los resultados obtenidos, en

muestras probabilisticas con lafinalidad de generalizar sus resultados.
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Matriz de consistencia de la investigacion

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE Y METODOLOGIA
DIMENSIONES
GENERAL GENERAL GENERAL Variable 1: Enfoque de investigacion

¢Qué relacion existe entre gestion del

talento humano y € clima
organizacional en la plana docente y
administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,

Santillana - Huanta - 20207

ESPECIFICOS

¢Cudl es la relacion entre gestion
del talento humano y las relaciones
de grupo del clima organizaciona
enlaplanadocentey administrativa
de la Ingtitucion Educativa JEC
Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta
- 2020?

Determinar larelacion entre gestion del

talento humano y & clima
organizacional en la plana docente y
administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,

Santillana - Huanta— 2020.

ESPECIFICOS

Establecer la relacion entre gestion
del talento humano y las relaciones
de grupo del clima organizacional
en laplana docente y administrativa
de la Institucién Educativa JEC
Alfonso Ugarte, Santillana- Huanta
- 2020.

Existe una relacion significativa entre
gestion del talento humano y € clima
organizacional en la plana docente y
administrativa de la Institucion Educativa
JEC Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta
- 2020.

ESPECIFICAS

La gestion del talento humano se

relaciona significativamente con las

relaciones de grupo de clima

organizacional en la plana docente y
administrativa de la Ingtitucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,

Santillana- Huanta— 2020.

Gestion del talento humano

Dimensiones:
Dimensién externa

Dimensiéon interna

Variable 2:

Clima organizacional

Dimensiones:
Relaciones de grupo
Cohesion de grupo
Cdidad de
laboral

motivacion

vida

cuantitativo

Tipo deinvestigacion
tedrico — basica (descriptivo)

Nivel deinvestigacion
correlacional

M étodo deinvestigacion
Hipotético deductivo
Descriptivo
Estadistico

Disefio de investigacion
No experimental
Descriptivo-correlacional

Poblacion

Conformada por trabgadores
delalnstitucién EducativaJEC
Alfonso Ugarte del distrito de
Santillana— Huanta
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¢Cudl es la relacion entre gestion
del talento humano y la cohesion de
grupo del clima organizacional en
laplanadocentey administrativade
la Ingtitucion Educativa JEC
Alfonso Ugarte, Santillana -
Huanta - 20207

¢Cudl es la relacion entre gestion
del talento humano y la calidad de
vida laboral del clima
organizacional en la plana docente
y administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta - 2020?

¢Cudl es la relacion entre gestion
del talento humano y la motivacion
del climaorganizacional enlaplana
docente y administrativa de la
Institucion Educativa JEC Alfonso
Ugarte, Santillana - Huanta - 20207

Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la
cohesion de grupo de clima
organizacional enlaplanadocentey
administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta— 2020.

Establecer la relacion entre gestion
del talento humano y la calidad de
vida laboral del clima
organizacional enlaplanadocentey
administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta— 2020.

Determinar larelacion entre gestion
del talento humano y la motivacion
del climaorganizacional en laplana
docente y administrativa de la
Institucion Educativa JEC Alfonso
Ugarte, Santillana - Huanta — 2020.

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la
cohesion de grupo del clima
organizacional en la plana docente y
administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta— 2020.

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la
caidad de vida laboral del clima
organizacional en la plana docente y
administrativa de la Institucion
Educativa JEC Alfonso Ugarte,
Santillana - Huanta— 2020.

La gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la
motivacion del clima organizacional
en la plana docente y administrativa
de la Institucion Educativa JEC
Alfonso Ugarte, Santillana - Huanta
- 2020.

Muestra
censal

Técnicas
Laencuesta

Instrumentos
El cuestionario (tipo Likert)

Procesamiento de datos

Se procesara los datos con la
ayuda de Microsoft office
Exce y el SPSS version 25.
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
MENCION: GESTION EDUCACIONAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

CUESTIONARIO (ESCALA DE LIKERT) PARA EVALUAR LA

GESTION DEL TALENTO HUMANO

El presente instrumento pretende medir la variable de gestion del talento humano en la

Institucion Educativa de Jornada escolar Completa “Alfonso Ugarte”, del centro poblado

de Aranhuay, del distrito de Santillanay provincia de Huanta.
INSTRUCCIONES:

L ea cuidadosamente cada uno de |os items.

Responda cada item utilizando una “X”, en una de las opciones de respuestas.

INDICE | CODIGO | CATEGORIA
LEYENDA: 1 N Nunca
2 CN Casi nunca
3 AV Algunas veces
4 CSs Cas siempre
5 S Siempre
N° OPCIONESDE
ITEMS RESPUESTA
1 2 3 4
DIMENSION INTERNA
01 | Sesiente satisfecho con su equipo de trabajo.
02 | Demuestra capacidad pararesolver situaciones criticas.
03 | Posee habilidades para adaptarse a cambio gque se presenta.
04 | Sesiente motivado a desempefiar sus funciones.
05 | Redliza una autocritica de su desempefio en la Institucién

Educativa
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06 | Eseficiente en e desempefio de sus funciones en la Institucién
Educativa

07 | Cumple sus funciones en €l plazo establecido.

08 | Asume con mucha responsabilidad el trabajo designado.

09 | Demuestra aptitudes pertinentes para e egercicio de sus
funciones.

10 | Participa activamente en las actividades realizadas.

11 | Pone en préctica el positivismo antes que € negativismo frente
a problemas presentados con |los demés agentes educativos.

DIMENSION EXTERNA

12 | Sesiente seguro con las condiciones ambientales que presenta
lal.E.

13 | Sociabiliza con sus colegas promoviendo |azos de amistad.

14 | Incentivad trabajo en equipo en la Institucion Educativa

15 | Seinvolucras en la creatividad e innovacion.

16 | Vaorae trabajo de sus colegas.

17 | Utiliza adecuadamente |os recursos material es brindados.

18 | Planifica de una manera organizada sus actividades |aborales.

19 | Seinvolucraféacilmente con lacomunidad educativa.

20 | Conocey reconoce los vaoresinstitucionales.

21 | Ofrece una perspectiva exitosa en la organizacion educativa
dando una autoayuda paralamejorade ella.

22 | El persona directivo de la I.E. emite resolucion directoral

estimulando & buen trabgjo.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

MAESTRIA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
MENCION: GESTION EDUCACIONAL

CUESTIONARIO (ESCALA DE LIKERT) PARA EVALUAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL

El presente instrumento pretende medir la variable del clima organizacional en la Institucién
Educativa de Jornada escolar Completa "Alfonso Ugarte”, del centro poblado de Aranhuay,

del distrito de Santillana y provincia de Huanta.
INSTRUCCIONES:

Lea cuidadosamente cada uno de los items.

Responda cada item utilizando una X", en una de las opciones de respuestas.

INDICE | CODIGO CATEGORIA
1 N Nunca
LEYENDA: 2 CN Casi nunca
3 AV Algunas veces
4 Cs Casi siempre
5 S Siempre
N° OPCIONES DE RESPUESTA
ITEMS 1 [ 23] 45
RELACIONES DE GRUPO
01 | En la I.E. cuento con el apoyo de mis colegas para empezar proyectos

académicos en bien de la comunidad educativa.

02

Cuando requiero atencidn necesaria de la plana jerdrquica lo recibo sin
condicionamiento.

03

La relacién interpersonal entre los trabajadores educativos se da de
manera cordial y respetuosa.

04

Considero que tengo buena relacién de trabajo con el personal directivo
y plana docente.

05

La comunidad educativa se relaciona con las autoridades locales, con el
fin de ejercer la calidad educativa.

06

Percibo que la comunicacién entre el personal que labora en la IL.E. es
efectiva.

07

Recibo informacion con regularidad (manera virtual y/o impresa) que
me permite conocer acontecimientos relevantes que ocurre en la L.E.

08

Los trabajadores educativos demuestran capacidad de didlogo con los
miembros de la comunidad educativa.

09 | Enla I.E. se estimulan las relaciones interpersonales.
10 | Expreso lo que pienso, sin tener miedo a lo que dirdn mis compafieros
de trabajo.
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11 | El director demuestra capacidad de dialogo con los miembros de la
comunidad educativa.

12 | El director y los docentes participan en las asambleas de los padres de
familia y la comunidad.

13 | Los coordinadores académicos toman en cuenta las sugerencias de los
docentes.

14 | Se intercambian expresiones de automotivacion entre trabajadores.

15 | Se dialoga teniendo en cuenta las emociones y sentimientos de la otra
parte.

COHESION DE GRUPO

16 | Los trabajadores participan de manera activay dindmica en los equipos
de frabajo.

17 | Los equipos de trabajo se organizan por motivacion individual.

18 | Los trabajos en equipo fortalecen la satisfaccién laboral en la
comunidad educativa.

19 | Los docentes demuestran actitudes de lideres en espacios sociales y
académicos.

20 | En la I.E. el personal educativo desarrolla acciones de participacion
solidaria.

21 | Enla I.E. existen buenas relaciones entre compafieros de trabajo.

22 | Se percibe un trato amable entre los colegas.

23 | Se fomentan el frabajo cooperativo para alcanzar objetivos
institucionales.

24 | Enla I.E. se fomentan acciones basados en principios de solidaridad.

25 | Se preocupan en generar un clima laboral agradable entre colegas.

26 | Las actividades extracurriculares realizadas en la L.E. no afectan la
estabilidad socioemocional y econdmico de mi familia.

27 | Las actividades realizadas en la I.E. reconfortan la unidn entre los
agentes educativos.

28 | El trabajo que realizo en la institucion educativa me hace sentir un ser
Gtil y altamente productivo.

29 | Enla I.E. donde laboro los resultados son el fruto del trabajo de todo
el personal que labora.

30 | La institucién estd bien organizada y planifica cada actividad con
tiempo.

CALIDAD DE VIDA LABORAL

31 | Considero que las condiciones laborales son adecuadas para el
fortalecimiento de la educacién integral.

32 | Me siento satisfecho con la labor que desempefio en la I.E.

33 | Existen mecanismos de reconocimiento a los docentes que realizan
acciones importantes.

34 | Se permiten acciones de reconocimiento en trabajos de equipo.

35 | Se emiten documentos de reconocimiento a las acciones valiosas,

36 | Los directivos contribuyen en crear condiciones adecuadas para el

progreso de la L.E.
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37 | Los coordinadores se preocupan por crear un ambiente laboral
agradable y amical.

38 | La I.E. presenta un buen clima institucional por parte de los directivos
y docentes.

39 | Prdctica de valores institucionales, como la solidaridad y la colaboracién
mutua entre la comunidad educativa.

40 | el director desarrollay promueve las relaciones humanas adecuadas con
los docentes.

41 | LaI.E. cuenta con los materiales y equipos hecesarios para llevar a cabo
una educacién de calidad.

42 | Las aulas educativas estdn equipadas con articulos necesarios para el
desarrollo adecuado de las actividades educativas.

43 | El espacio laboral es adecuado para trabajar cémodamente.

44 | La infraestructura de la I.E. son adecuadas y estdn de acuerdo a las
condiciones educativas que se requiere.

45 | El director demuestra empatia con los docentes y los trabajadores
administrativos.

MOTIVACION

46 | Las condiciones laborales en la I.E. son adecuadas.

47 | Me siento satisfecho con la labor que ejerzo en la I.E.

48 | Se observa un ambiente de armonia durante la jornada laboral.

49 | Me siento orgulloso de pertenecer a la comunidad educativa donde
actualmente laboro.

50 | Participo  frecuentemente en actividades extracurriculares,
fortaleciendo la identidad institucional.

51 | Estoy satisfecho con las oportunidades que me brindan en mi L.E.

52 | Serespetan las ideasy puntos de vista de los demds a pesar de no estar
de acuerdo con ellas.

53 | Me siento participe de los éxitos de mi L.E.

54 | Estoy de acuerdo con la misidn y visién que persigue la I.E.

55 | El director tramita las resoluciones de felicitacién ante la UGEL y otras
instancias.

56 | El director otorga estimulos laborales a los trabajadores educativos
que cumplen sus funciones de manera eficiente.

57 | Asumen actitudes conciliadoras frente a un problema.

58 | Se valoran las relaciones interpersonales.

59 | Se emplean estrategias para brindar soluciones a los problemas que
traen los PP.FF.

60 | Existen mecanismos de reconocimiento a los docentes que realizan

acciones importantes.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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INTERPRETACION DE INSTRUMENTOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO

V1 V1D1 V1D2
PUNTAJE MAXIMO 110 55 55
PUNTAJE MINIMO 22 11 11
RANGO (88) 88/3 (44) 44/3 (44) 44/3
Adecuado Adecuado Adecuado
(81-110) (40 - 55) (40 - 55)
NIVELES Regular Regular Regular
(51-80) (24 - 39) (24 - 39)
Inadecuado Inadecuado Inadecuado
(21 -50) (8-23) (8-23)
CLIMA ORGANIZACIONAL
V2 V2D1 V2D2 V2D3 V2D4
PUNTAJE 300 75 75 75 75
MAXIMO
PUNTAJE 60 15 15 15 15
MINIMO
RANGO (240) 240/3 (60) 60/3 (60) 60/3 (60) 60/3 (60) 60/3
Adecuado Adecuado Adecuado | Adecuado Adecuado
(221 - 300) (55-75) (55-75) (55-75) (55-75)
NIVELES Regular Regular Regular Regular Regular
(141 - 220) (34-54) (34-54) (34-54) (34-54)
Inadecuado | Inadecuado | Inadecuado | Inadecuado | Inadecuado
(60 — 140) (13-33) (13-33) (13-33) (13-33)
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FICHA DE VALIDACION
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

1.1, MNombre de la investigadera: Roclo del Pilar Torres Pilco

12, Titulo de la Investigacién: Gestién del talento humano y clima organizacienal en |a plana docente y
administrativa de |a institucion educativa JEC Alfonso Ugarte, Santillana — Huanta, 2020

13 Nombre del instrumento motive de la Evaluacion: Cuestionario de gestion talento humano/ dima
organizacional

ASPECTOS DE LA VALIDACION

far Bueno Muy buena
Indicadores Criterios ] 1 | 16 n & Bl |86 | 91 | 96

i
E |10 [ 16 | 20 | 26 EL]

Deficente | Baja I
[ il
]

ss
& &
287
28

Esly el
1. CLARIDAD con lenguaje
propo

i
66 | 70 | 75 | B0 | BS | 90 [ 86 | 100
X

Estd X
2. CBIETVIDAD S
ol aabies

Adeuado @ X

wvarce de g
1 ACTUALICAL cenoa

4 ORGANIZACION g anZacion

5 SUFICIENCIA Epecis. €6

6. INTENCIONALIDAD | wlar s

7. COMSISTENCIA =gl

8. COHERENCIA

9 METODOLOGIA ihaporde. ol

10 PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION BUENA
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Deficiente  b) Baja  c) Regular d) Buena e) Muy Buena
Nombres y Apellidos Adolfo Quispe Arroyo | DNI | 28306518
Titulo Profesional Licenciado en Educacion Secundaria
Especialidad Filosofia-Psicologia
Grado Academico Doctor
Mencion Ciencias de la Educacion

Lugar y Fecha: Ayacucho, 01 de octubre de 2020 Celular: 964410926

F

- .

Dr. Adolfo QUISPE ARROYVE
Dipl. N° A960749
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DATOS GENERALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

e TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMAND Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCENTE ¥ ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA — HUANTA, 2020"

= NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuEsTIoNARIO (ESCALS DE LIKERT) PARA EVALUAR L4 GESTION DEL TALENTO HUMANG

INDICADORES

DEFICIENTE |

BAJA

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

U]

6 |11]16

26 (3136

41 [46 | 51 [ 56

6l [ 66|71

76 | 81

86

g1

96

3

1015120

o
| —

3ﬂ:35|d0

45 | 50 | 55 [ 60

65|70 | 75

80 | 85

o0

95

100

1. CLARIDAD
Estad formulada com

lenguaje propio.

X

2. ORIETIVIDAD
Esta expresado en
conductas chservadas

3 ACTUALTDAD
Adecuado al avance de la
ciencia pedagdgica

4. ORGANIZACION
Existe unt organizacicn
logica

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspecios
et cantidad v calidad

6. INTENCIONALIDAD
Adecuado para valorar
los Indicadores

7. COMSISTENCIA
Basado en aspectos
tedricos cientificos

8. COHERENCLA
Emtre los iteins &
Indicadores

9. METODOLOGLA
La estrategia respande al
proposito de la

ESrriiuiniey eyt

Es titil y adecuado para la
mvestigacidn

PROMEDIO DE EVALUACION

Opinion de aplicabilidad: a) Deficiente

A5

b) Bajo

c) Regular

d) Bueno

e} Muy bueno

Nombres y apellidos  Marcelmo Pomasonceo lliames

| DNI: 8266584

Titulo profesional

[iicenciadu

Especialidad

Educarion Primaria

Girado académico

Doctor

Mencion

Administracion de la Educacion

’A\ratum 08 de enero de 2021
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

» TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCEMTE ¥ ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA — HUANTA, 2020"

¢ NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cuss nONARIO (ESCALA DE LIKFRT) PARA EVALUAR FL CLIMA OGRGANI ACIONAL

DEFICIENTE BAJA

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

INDICADORES

0 |6 [11[16)21]|236 3] |36 4] |46 5]

56

61

i

71

76

81

B6

81 | 96

S | 10115/30)25 130735 /4045|3035

60

A

70

73

80

B3

90

935

100

1. CLARIDAD
Esti formulada con

lenguaje propio.

X

2, ORIETIVIDAD
Esta expresado en
conductas observadas

3 ACTUALIDAD
Adecuado al avance de la

ciencin pedagdgica

4. DRGANIZACION
Existe una organizacion
lbgica

5. SUFICIENCIA

Comnprende los aspecios
en cantidad v calidad

6. INTENCIOMALIDAD
Adecuado para valorar
los Indicadores

T CONSISTENCLA
Basado en aspectos
tedricos clenfificos

8 COHERENCIA

Entre fos items &
Indicadiores

9. METODOLOGIA
La estrategia responde al
proposito de la

investigaciin

10 PERTINENCTA
Esutil v adecnado para s
mvestigacion

PROMEDIO DE EVALUACION Bs

Opinion de aplicabilidad: a) Deficiente b} Bajo

c) Regular

d} Bueno

e)] Muy bueno

Eo;nhres ¥ qpe-“i‘k,s Marceline Pomasonceo lames

| NI FEM&SB—‘-

Timlo profesional

Licenciado

Especialidad

Educacion Primaria

Grado académico

Dactor

Mencion

Mdministracion de la Educacion

Iyacucho, 08 de enero de 2021 s
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

+ TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCENTE ¥ ADMENISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSD UGARTE, SANTILLANA — HUANTA, 2020”

¢ NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cUESTIONARIO{ESCALADE LIEERT) PARA EVALUAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

DEFICIENTE

BAJA

REGULAR

BUENO MUY BUENOD

INDICADORES

D |6

11|16

21

2 3136|4146

51

56 |61 | 66|71 76|81 |8 |91|9

J |10

15|20

25

30 |35 |40 | 45| 50

35

B0 [ 65 | TO | 75180 [ B5 |90 (95 100

|. CLARIDAD
Esté formulada con

lenguaje propio.

X

2. OBIETIVIDAD
Extd expresado
conductas ohservadas

3 ACTUALIDAD
Adecuado al avance de la

clencin pedagogica

4 ORGANIZACION
Exste una orgenzacion
logica

5. SUFICIENCIA

Comprende los aspectos
en cantidad v calidad

6. INTENCIONALIDAD
Adecuado para valorar
los Indicadores

7. CONSISTENCIA
Basado en aspecios
teoricos cientificos

8. COHERENCIA
Entre los items e
Indicadores

9. METODOLOGIA

La estrategia responde al
proposito de la
investigaciin

10.PERTINENCIA
Esutil v adecuado pam la
mvEstigaciin

PROMEDIO DE EVALUACION: 82.5
Opinidn de aplicabilidad: a) Deficiente

b) Bajo c) Regular

d) Bueno e} Muy bueno

Nombres v apellidos

Oscar Guitérres Hunmang

| DN [28274743

Timlo profesional

Licenciado en Educacion Fisica

Especialidad

Educacion Fisica

Grado académico

Dyactor en Ciencias de la Motncidad

Mencion

Actividad Fstea v Salud

Lugar y fecha: Ayacucho, 21 de enero de 2021

i Lae 7%
d Wi e
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

* TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCENTE Y ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA = HUANTA, 2020"

¢ NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO (ESCALA DE LIKERT) PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENO = MUY BUENO

INDICADORES 016 [11]16]21)26(31 3641|4651 |56/61|66|71[76)81[86|91|96

S{10[15(20[25]30|35(40 /45|50 |55 /60 |65|70(75/80/[85|90 95100

| 1L CLARIDAD X
Esti formulada con lenguaje
propio.

2. OBJETIVIDAD 4l |
Esti expresado en conductas
| observadas

13. ACTUALIDAD X
Ademado al avance de Ia
ciencia pedagogica

4. ORGANIZACION X
Existe una arganizacion logica

15,  SUFICIENCIA X |
Comprende los aspectos en

16, INTENCIONALIDAD X |
Adecuado pars valorar los
Indicadores

17. CONSISTENCIA X
Basado en aspectos tebrcos
cientificos

18  COHERENCIA X |
Entre los ftems e Indicadores

19, METODOLOGIA T |
La estrategia responde al
propasito de la investigacion

20.PERTINENCTIA X
Es uti] v adecuado para la

mvestigacion

PROMEDIO DE EVALUACION: 80
Opinidn de aplicabilidad: a) Deficiente b)Bajo ) Regular d) Bueno &) Muy bueno

Nombres y apellidos Oscar Gubiérrez Huamani | DNI: 28274743
Titulo profesional Licenciado en Educacion Fisica

Especialidad Educacion Fisica

Grado académico  Doctor en Ciencias de In Motricidad

Mencion Actividad Fisiea y Salud

Lugar y fecha: Ayacucho, 21 de enero de 2021 _. /ouhersz
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

* TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCENTE Y ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA — HUANTA, 2020"

* NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cunstion ario(ESCALA DE LIKERT) PARA EVALUAREL CLIMA ORGANLEACIONAL

DEFICIENTE BAJA REGULAR | BLENO

MUY BUENO

INDICADORES [0 [ 6 | 11| 16|21 | 26|31 |36 | 41|46 5156|6166 71

e

S 10| 152025303540 |45 50 | 55 |60 | 65| 70| 75 | 80| 85 | 90 |

Th | Bl | 8O

o1

o6

s s

05

100

| CLARIDAD
Esti formulada con
lengiape progeo.

2. ORJETIVIDAD
Fsta expreswdo en
conductas observidas

3 ACTUALIDAD
Adecundo al svance de la

crenen pedagiica

4. ORGANIZACION
Existe unn orpanizcion

livica

3. SUFICTENCIA
Comprende los aspeetos
en cantidad v calulad

6. INTENCIONALIDAD
Adecundo parn valorr
lus Inicadires

T CONSISTENCLA
Basado cn aspectos
teoneos cientificos

#. COHERENCIA
Entre los items ¢
Indrcadiores

U METODOLOGIA

L.a estrategia responde al
proposito de Ia
investigaciin

10. PERTINENCIA

B

PROMEDIO DE EVALUACION R1%

Opinién de aplicabilidad: a) Deficiente b) Bajo c} Regular d) Bueno

e) Muy bueno

Nombres y apellidos  [Pelin Avala Esquivel | DNI; 8443918

Titulo profesional

|icenciada en educacion imcial

Espccialidnd Pedepopia Infantil v Psicologla
Grado académico roctora en Clencs de n Educecion
Mencion Ciencias de la Educaceon

Lugar v fecha: Avacucho, 08 de marzo 2021
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DATOS GENERALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORME DE OPINION DEL JUICIO DE EXPERTOS

» TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCENTE ¥ ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SAMTILLANA — HUANTA, 2020

s NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ciiestionaiiofEscala bE LIEERD PARA FVATTAR LA GESTON DEL TALENTO HUMANG

DEFICIENTE BAJA

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

INDICADORES 0

6 |11 161212631 (36|41 46|51 |56

hl

[

71

76

Bl

Ré

9]

46

1015202530 [35][40 (45|50 |55 |60

65

T

75

=0

RS

S

95

1008

| CLARIDAD
Esti lormulndu con
lenguage propa.

X

2 ORIETIVIDAD
Esth expresado en
conductas observados

1 ACTUALIDAD
Adecuado al avance de Ia

cieneia pedigogicy

4. DRGANIZACION

Existe nna organizacion
logea

5. SUFICIENCIA
Comprende los aspectos
en cantidad v cahidad

6, INTENCIONALIDIATY
Adecuado para valorar
T Indicadores

T CONSISTENCIA
Basado en aspecios
tedricos clendificos

8 COHERENCIA
Entre los ftoms e
Indhcmilores

2. METODOLOGIA
La estrategia responde al
propdsito de [n
IVestigacion

10, PERTINENCIA
Es il ¥ adecwsdo par la
mvestiguoiin

PROMEDIO DE EVALUACION /1%

Opinién de aplicabilidad: a) Deficiente b) Bajo ) Regular d) Bueno

&) Muy bueno

Nombres v apellidos

Pelia Ayala Fsguivel

| DNI: 8443918

Titulo profesional

Licenciada en edueacion inicial

Especialidad

Pedagogia Infantil y Psicologia

Grado académico

Doctors en Clencas de ln Educacion

Mencion

Liencias de ln Fducacion

Lugar v fecha: Avacucho, 08 de marzo del 2021

123




&

DATOS GENERALES

-

&2

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFOR! INION D

TITULO DE LA INVESTIGACHN: “SESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA

DOCENTE ¥ ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA - HUANTA, 2020*

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: cusstioNARID (ESCALA BE LIKERT) PARA EVALUAR EL CLIMA ORCANIZACIONAL

DEFICIENTE

BAJA REGULAR BUENO

MUY BUENO

INDICADORES

o

1 16 26 131 |36 |41 |46 |51 56|61 (66|71 76|81 )86

a1

96

0
5

10

15 20 30 |35 |40 | 45|50 |55 |60 | 65| 70 | 75 | 80 | 85 | 90

05

100

1. CLARIDAD
Fsta formulada con

lengusje propio.

¥

2 OBIETIVIDAD
Esta expresado en
conductas observadas

11

#

3 ACTUALIDAD
Adecuado al avance de la

_ciencia pedagogica

114
F

4 ORGANIZACION
Exaste una organizscion

8¢

fa

5. SUFICIENUTA

Comprende los aspecios
en cantidad v cahidad

6. INTENCIONALIDAD
Adecundo para valorar los
Indicadores

7. COMSISTENCLA

Basado en aspecios
tedricos cientificos

& COHERENCIA
Entre los items &
Indicadores

9 METODOLOGIA
La estrategia responde al
proposito da la
investigacion

(10 PERTINENCIA
Es til v ndecuado para ln
m‘im

PROMEDIO DE EVALUACION

Opinian de aplicabilidad: a) Deficiente

57, U7 BUEFRD |

b} Bajo

d) Bueno

c) Regular e) Muy bueng

Nombres y apellidos | Fuide AL fowse frres Seez |DNL | 2820350/

Titulo profesional ¢ ﬂn*li“;ﬂ W Lo o Secath 1a * T 7 - e
Especialidad apa a"&— A,

Grado académico Noe Ten H$ Pty e CI'I'-IM

Mencion ,d:!.lg__g:u £ /ﬂ- ‘"ﬂlﬁrl‘ e i |

iy

og di Monre di 2021
5’_;9?2 1237

Aﬁr;/u —
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DATOS GENERALES

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO @
>

]

E EXPERTOS

s TITULO DE LA INVESTIGACION: “GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA PLANA
DOCENTE Y ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA - HUANTA, 2020*

« NOMBRE DEL INSTRUMENTO: custionAsio ESCALA DE LIKERT) FARA EVALUAK LA GESTION DL TALENTO HUMAND

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUEND MUY BUENO |
INDICADORES 0 /6 |11 1621 |26(30 36/4) 46|51 |56 |61 |66|71 /76|81 |86|91 |9 |
S 110/15/20/25/30 (35|40 |45/50 |55 60 |65|70]75/80 (85 90095 100
I. CLARIDAD
Esta formufada con 15'
lenguaje propio. /
2 OBJETIVIDAD =
Esti expresmdo en EIg
. conductas observadas /]
3. ACTUALIDAD
Adectiado ol avance de ln 11
cendid /|
4. ORGANIZACION
Existe una organizacion L]
| logica /
5, SUFICIENCLA
Comprende los aspectos 9"
en cantedad v calidad ¥
&, INTENCIONALIDAD
Adecuado para valorar los 95
Indscadores il
7 COMNSISTENCLA
Basado en aspecios 9 §
todnicos cientificos #
§ COHERENCIA [T
Entre los items & 45
Indicadores . |
9 METODOLOGIA
La estrategia responde al s
proposito de la |
nvestigacion 1
10 PERTINENCIA -
Es itil y adecusdo para la 15
investigacion | 1 - 14
PROMEDIO DE EVALUACION 95’7’- Muy BUENO

Opinion de aplicabilidad: a) Deficiente

b) Bajo

c) Regular d) Bueno 2} Muy bueng
————

Nombres y apellidos | Gucide Aldonso Yen1 Seey |DNL | 2820350/
Tltulﬂpfﬂm éf"ﬂl gda el gﬁ"i’ﬂﬂtu Sserrdaga ) A‘J:‘BH' w e I"j'hl-ﬁ A .
Fspecialidad M2 Tmie sy Geopref'a

Cirado seademico ec br ot ! Oimgin)) oo f.. Eﬂ"wmaq.

Mencion (/e eaed Jr fo Educociou.

siths, 08 ok Matre 4o 2021

R 439927237,
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INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA
IlE “ALFONSO UGARTE" ARANHUAY

IDENTIDAD-INNOVACION-CALIDAD

LU R T

L L TR CM. Nﬂ 0571437

ANO DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA

EL DIRECTOR DE LA LE. “ALFONSO UGARTE" DE ARANHUAY, CON CODIGO MODULAR N°
0572487, DISTRITO DE SANTILLANA, PROVINCIA DE HUANTA Y DE LA REGION AYACUCHO,
MEDIANTE LA PRESENTE, OTORGA LA:

CONSTANCIA DE EJECUCION DE
INVESTIGACION

Que, la Profesora TORRES PILCO, Rocio del Pilar, identificado con DNI N°
47970033, docente de la especialidad del area de Comunicacion de la mencionada
sede educativa, perteneciente a la Unidad de Gestion Educativa Local de la Provincia
de Huanta, realizd el trabajo de investigacion titulado “Gestion del talento humano y
clima organizacional en la plana docente y administrativa de la Insfitucion Educativa
JEC Alfonso Ugarte, Santillana — Huanta, 2020", realizado en el afio 2020.

Por lo tanto, se expide la presente constancia en fe al honor y para los
fines y tramites que estime por conveniente.

Aranhuay, 12 de enero de 2021.

Atentamente,

s

Wy

126



CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 037-2023-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado
en segunda instancia para la Escuela de Posgrado - UNSCH; en cumplimiento a la
Resolucion Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de
trabajos de Investigacion de la UNS CH, otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

AUTOR: Bach. TORRES PILCO, ROCIO DEL PILAR
MAESTRIA: EDUCACION
MENCION: GESTION EDUCACIONAL
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN
TiITULO DE TESIS: LA PLANA DOCENTE Y ADMINISTRATIVA DE LA INSTITUCION

EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA — HUANTA 2020
EVALUACION DE ORIGINALIDAD: | 22% de similitud

N2 DE TRABAJO: 2011176162
FECHA: 10-feb.-2023

Por tanto, segun los articulos 12, 13 y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de

Investigacion, es procedente otorgar la constancia de originalidad con deposito.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea

conveniente.

acucho, 10 de febrero del 2023.



GESTION DEL TALENTO
HUMANO Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

EN LA PLANA DOCENTE Y ADMINISTRATIVA DE LA

INSTITUCION EDUCATIVA JEC ALFONSO UGARTE, SANTILLANA

- HUANTA 2020

INFORME DE ORIGINALIDAD

22+ 23w 4 13

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET ~ PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

H

/%

repositorio.unsch.edu.pe

Fuente de Internet

2%

hdl.handle.net

Fuente de Internet

oo

2%

Submitted to Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga

Trabajo del estudiante

5

2%

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

[

1o

repositorio.unh.edu.pe

Fuente de Internet

(K

vsip.info

Fuente de Internet

=

1library.co

1o



Fuente de Internet

T

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante

1w

repositorio.ulasamericas.edu.pe q
10 O
uente de Internet 0
repositorio.uncp.edu.pe ,
Fuente de Internet p < %
repositorio.udaff.edu.pe
Fuente de Internet p <1 %
repositorio.upn.edu.pe 4
Fuente de Internet < OAJ
WWW.Sscribd.com 4
Fuente de Internet < 0/0
pdfcookie.com
Fuente de Internet <1 0/0
Submitted to Universidad Continental <']
Trabajo del estudiante %
repositorio.une.edu.pe
Fuente de Internet <1 %
repositorio.unc.edu.pe 4
Fuenpte de Internet < %
documentop.com 4
Fuente de Internet < OA)




repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Internet <1 %

Submitted to Universidad del Norte, Colombia < 4
Trabajo del estudiante %
idoc.pub /

Fuente de Internet < %
repositorio.unac.edu.pe

Fuente de Internet <1 %
repositorio.uct.edu.pe /

Fuente de Internet < %

Submitted to unasam < “
Trabajo del estudiante %
es.scribd.com

Fuente de Internet <1 %
repositorio.urp.edu.pe 1

Fuente de Internet < %)
repositorio.udh.edu.pe /1

Fuente de Internet < %

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 30 words

Excluir bibliografia Activo
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