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RESUMEN

Obijetivo: Conocer la relacién entre la gestion del talento con el clima organizacional en la
Municipalidad Provincial de Huaura, 2025. Metodos: De tipo basica, nivel correlacional,
disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 695 trabajadores y la
muestra de 248 trabajadores. Resultados: El 40 % de los participantes considera buena la
gestion del talento, mientras que el 50 % la califica como regular y el 10 % como mala; por
otro lado, el 40 % de los participantes considera el clima organizacional como bueno,
mientras que el 46.7 % lo califica como regular y el 13.3 % como malo. Conclusion: El
analisis revela un coeficiente de correlacion de Spearman Rho = 0.688, con un nivel de
significancia bilateral de p = 0.000. Este valor indica una correlacién positiva moderada a
alta entre ambas variables. Dado que el valor de p < 0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la gestion del talento y el clima organizacional en la

Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Palabras clave: gestién del talento, clima organizacional, colocaciéon del personal,

recompensacién al personal.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between talent management and organisational
climate in the Provincial Municipality of Huaura, 2025. Methods: Basic, correlational,
non-experimental design, quantitative approach. The population was 695 workers and the
sample was 248 workers. Results: 40 % of the participants considered talent management
to be good, while 50 % rated it as fair and 10 % as bad; on the other hand, 40 % of the
participants considered the organisational climate to be good, while 46.7 % rated it as fair
and 13.3 % as bad. Conclusion: The analysis reveals a Spearman correlation coefficient
Rho = 0.688, with a bilateral significance level of p = 0.000. This value indicates a
moderate to high positive correlation between the two variables. Given that the p value <
0.05, the null hypothesis (Ho) is rejected and the alternative hypothesis (Ha) is accepted,
concluding that there is a statistically significant relationship between talent management

and organisational climate in the Provincial Municipality of Huaura, 2025.

Keywords: talent management, organisational climate, placement of staff, staff rewards.



vii

INTRODUCCION

Las organizaciones actuales consideran esencial el logro de objetivos para su crecimiento,
ya sea por fines de lucro en el &mbito privado o para atender necesidades ciudadanas en el
sector publico. Bajo esta perspectiva, el clima organizacional surge como una construccion
social que refleja el manejo del personal, incentivando las buenas relaciones
interpersonales y la materializacion efectiva de funciones. De esta manera, los valores de la
organizacion se enfocan en la creacion de un clima laboral saludable, basado en

interacciones empaticas, respetuosas y colaborativas (Farias & Ruiz, 2023).

El presente estudio tiene como objetivo conocer la relacion entre la gestion del talento con

el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

La tesis se estructura en seis capitulos. El Capitulo I expone el planteamiento del problema,
la formulacion de preguntas de investigacion, los objetivos y la justificacion del estudio. El
Capitulo Il desarrolla el marco teorico, incluyendo antecedentes y fundamentos
conceptuales sobre la gestion del talento y el clima organizacional. En el Capitulo Ill, se
describe la metodologia, detallando el disefio de investigacion, la poblacion y muestra, asi
como las técnicas de recoleccion y analisis de datos. EI Capitulo IV presenta los resultados
obtenidos, mientras que el Capitulo V discute estos hallazgos en comparacion con estudios

previos. Finalmente, el Capitulo VI expone las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

Tanto la gestién del talento como el clima organizacional son fundamentales
para fomentar el buen desempefio entre el personal, beneficiando asi el rendimiento
de toda organizacion, sea privada o publica. Sin embargo, diversos estudios han
mostrado problematicas que enfrentan las instituciones. A nivel global, se han
identificado los problemas méas resaltantes en torno a la gestion del talento humano,
como la falta de criterio al momento de elegir al candidato ideal para el puesto, lo
cual impacta de forma directa en el rendimiento del trabajo y en la motivacion del
trabajador (Mendieta, Erazo, & Narvaez, 2020). Por otro lado, respecto al clima
organizacional, la investigacion elaborada por Romero y Moreira (2022) mostr6 una
tendencia marcadamente baja en las dimensiones de comunicaciéon, clima laboral,
salario y liderazgo, de acuerdo con la percepcion del personal. Dicha situacion se
relaciona con eventos, practicas, manejos y procesos cotidianos que evidencian una
carencia institucional frente a las expectativas y necesidades de los trabajadores,
tanto en el &mbito laboral como personal, incidiendo de manera negativa en el clima

organizacional.

En Per(, de acuerdo con el estudio realizado por Mendivel, Lavado y
Sanchez (2022), se explica que muchas organizaciones no gestionan de manera
eficaz la atraccion, seleccion y preparacion de los trabajadores, lo que incide en la
calidad del talento y en el desempefio organizacional. En relacién al clima laboral, el
42 % de los trabajadores cree que tiene un ambiente moderadamente favorable,
evidenciando que el clima laboral en los servicios publicos no es adecuado. Por ello,

es importante que este aspecto sea mejorado (Oblitas, 2020).



1.2.

Las organizaciones actuales consideran esencial el logro de objetivos para su
crecimiento, ya sea por fines de lucro en el ambito privado o para atender
necesidades ciudadanas en el sector puablico. Bajo esta perspectiva, el clima
organizacional surge como una construccion social que refleja el manejo del
personal, incentivando las buenas relaciones interpersonales y la materializacion
efectiva de funciones. De esta manera, los valores de la organizacion se enfocan en la
creacion de un clima laboral saludable, basado en interacciones empaéticas,
respetuosas y colaborativas (Farias & Ruiz, 2023). Teniendo en cuenta lo anterior, la
presente investigacion se desarrolla con el objetivo de conocer la relacion entre la
gestion del talento y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2025.

La investigacion se ejecutara en la Municipalidad Provincial de Huaura, pues
se han podido percibir problematicas que vienen afectando la gestion del talento,
tales como la falta de comunicacion tanto a nivel vertical como horizontal; la
municipalidad centra demasiada atencion en la seleccion y deja de lado las acciones
de incorporacion, como la explicacion de las funciones; se evidencia favoritismo por
parte de algunos jefes hacia ciertos miembros del personal, otorgandoles facilidades
gue no se brindan a otros; y son pocas las oportunidades que brinda la municipalidad
a los trabajadores para que estos puedan ascender a mejores puestos u obtener

incrementos salariales.

Asimismo, se han evidenciado otros inconvenientes que perjudican el clima
organizacional, tales como los conflictos internos entre trabajadores o grupos; el bajo
rendimiento y la escasa productividad mostrada por algunos trabajadores, lo cual
genera rupturas en las relaciones laborales con quienes exigen mejoras en el
desempefio; y la precariedad o incluso inseguridad de las instalaciones, afectando

negativamente el estado de &nimo del personal.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Como se relaciona la gestion del talento con el clima organizacional en la

Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?



1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢Como se relaciona la incorporacién del personal con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?

b. ¢Como se relaciona la colocacion del personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?

c. ¢Coémo se relaciona la recompensacion al personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?

d. ¢Como se relaciona el desarrollo del personal con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?

e. ¢Como se relaciona la retencién del personal con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?

f. ¢Como se relaciona la supervision al personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Conocer la relacién entre la gestion del talento con el clima organizacional en
la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre la incorporacion del personal con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

b. Conocer la relacion entre la colocacion del personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

c. Conocer la relacion entre la recompensacion al personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

d. Conocer la relacion entre el desarrollo del personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.



e. Conocer la relacion entre la retencion del personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

f. Conocer la relacion entre la supervision al personal con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

1.4, Justificacion de la investigacion

Justificacion metodoldgica

Este estudio empleara el método cientifico a través de técnicas de analisis y
verificacion de hipdtesis, lo cual permitird contrastar la teoria con la realidad
observada. Se trabajara con una poblacion especifica para asegurar un analisis mas
preciso y enfocado, lo que servira como modelo metodoldgico para futuras

investigaciones correlacionales que aborden ambas variables.
Justificacion teorica

Este trabajo se justifica desde una dptica teorica, ya que permitird conocer la
relacion entre las variables de estudio. Pese a que el tema ha sido evaluado en
diferentes instituciones con anterioridad, resulta novedoso porque son pocos los
estudios realizados en municipalidades provinciales, por lo que podré servir de base

para futuras investigaciones.

1.5. Delimitacién del estudio

- Delimitacion geografica: Municipalidad Provincial de Huaura.
- Delimitacién temporal: afio 2025.
- Delimitacion social: trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura.

- Delimitacion semantica: gestién del talento y clima organizacional.

1.6. Viabilidad del estudio

Se contd con los recursos necesarios para ejecutar la investigacion,

demostrando su viabilidad.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Martinez (2023) realiz6 la tesis de licenciatura titulada “Diagnéstico y
plan de prevencion de clima laboral en el personal administrativo
correspondiente a los procesos habilitantes de apoyo y asesoria del Hospital
San Vicente de Paual”, la cual fue aprobada por la Universidad Técnica del
Norte, Ibarra, Ecuador. La investigacién tuvo como objetivo general mejorar
el clima laboral del personal administrativo correspondiente a los procesos
habilitantes de apoyo y asesoria del Hospital San Vicente de Pail. Es de
disefio no experimental y transversal, de tipo descriptivo y correlacional. La
muestra estuvo conformada por 48 trabajadores. La investigacién utilizd la
encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Los resultados
sostienen un elevado indice de buen clima laboral, mientras que Unicamente
un 17.7 % percibe un mal clima laboral. En conclusion, la relacion entre el
clima laboral del personal administrativo de los procesos de apoyo y asesoria
del Hospital San Vicente de Paul es mayormente positiva.

Bautista et al. (2021) realizaron la investigacion titulada “Diagndstico
de la gestion del area de Talento Humano del Hospital Universitario San José
de Popayan”, la cual fue aprobada por la Universidad Ean, Popayan, Ecuador.
La investigacion tuvo como objetivo general disefiar un plan de mejoramiento
para el &rea de Talento Humano del Hospital Universitario San José de
Popayan a partir de su diagnostico situacional. Es de disefio no experimental,
de tipo descriptivo y cuantitativo. La poblacion fue de 149 individuos. La

investigacion utilizd la encuesta como técnica y el cuestionario como



2.1.2.

instrumento. Los resultados muestran que la matriz de autoevaluacion obtuvo
un 85.2 %, ubicando la gestion del talento humano en el nivel de
consolidacion, lo que refleja una puesta Optima y arraigada en la cultura
organizacional. Se concluye que es recomendable un plan de mejora con
acciones especificas para cada elemento, que puedan implementarse sin

necesidad de emplear grandes recursos.

Saavedra (2021) realiz6 la tesis de licenciatura titulada “Gestion del
talento humano y la relacion con el desempefio laboral del personal del
Hospital Obrero de la ciudad de Oruro”, la cual fue aprobada por la
Universidad Mayor de San Andrés, La Paz, Bolivia. La investigacion tuvo
como objetivo general determinar la relacion de la gestion del talento humano
con el desempefio laboral del personal médico del Hospital Obrero, gestién
2019. Es de disefio no experimental, de tipo transversal y correlacional, con
enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 156 personas, y la muestra, de 111.
La investigacion utilizo como técnicas de recoleccion de datos la encuesta,
observacién y entrevista, y como instrumentos el cuestionario, la guia de
observacién y la guia de entrevista. Los resultados sefialan que el coeficiente
de Pearson fue de 0.987, reflejando una relacién lineal alta y positiva. Una
gran cantidad de encuestados (50 %) respondio estar totalmente de acuerdo,
36 % de acuerdo, 8 % ni de acuerdo ni en desacuerdo, 5 % en desacuerdo y
un 2 % totalmente en desacuerdo. Se concluye que existe una relacion

estadisticamente significativa (p = 0.000) entre las variables en estudio.

Investigaciones nacionales

Pefia (2023) llevo a cabo la tesis de maestria titulada “Gestion
administrativa y clima organizacional en trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Alto Amazonas, Loreto — 2022”, la cual fue aprobada por la
Universidad César Vallejo, Lima, Peru. La investigacion tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre la gestion administrativa y el clima
organizacional en trabajadores de la Municipalidad Provincial de Alto
Amazonas, Loreto — 2022. Es de tipo bésica, con enfoque cuantitativo. La

poblacién estuvo conformada por 50 trabajadores. La investigacion utilizo la



encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento. Los resultados
muestran una correlacion positiva entre la gestion administrativa y el clima
organizacional, con un valor de Rho = 0.904 y un p-valor de 0.000 (p < 0.05);
por ende, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general: existe
una relacion significativa entre ambas variables. En cuanto a los resultados
especificos por dimension, se obtuvo un valor de 0.000 para planificacion,
0.014 para organizacion, 0.045 para direccion y 0.051 para control. La
variable gestion administrativa presentd un valor de 0.200, mientras que
clima organizacional obtuvo 0.003. Se concluye la existencia de una
correlacion positiva muy alta entre ambas variables, confirmada por el valor
de Rho = 0904 y p = 0.000 (p < 0.01) en los trabajadores de la

municipalidad.

Cueva (2022) realizo la tesis de maestria titulada “Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral en trabajadores del Gobierno Regional, afio
20227, la cual fue aprobada por la Universidad César Vallejo, Lima, Peru. La
investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en trabajadores
del Gobierno Regional, afio 2022. Es de disefio no experimental, de tipo
pragmatico o utilitario. La poblacion fue de 145 trabajadores administrativos.
La investigacion utilizd la encuesta como técnica y el cuestionario como
instrumento. Los resultados respecto a la gestion de recursos humanos
sostienen que el 33.1 % de los trabajadores la considera mala, y en relacién
con el desempefio laboral, el 33.1 % tiene un nivel bajo. Las conclusiones
sefialan que existe una relacion significativa entre las variables en estudio,
debido al valor logrado por el coeficiente de correlacion de Spearman =

0.774, que indica una alta correlacion positiva con significancia (p < 0.01).

Kikukawa (2020) realizd la tesis de licenciatura titulada “Clima
organizacional y calidad de vida laboral en los colaboradores operativos de la
empresa HCI Construccion y Servicios S.A.C., periodo 2019, la cual fue
aprobada por la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima, Peru. La
investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacion entre el clima
organizacional y la calidad de vida laboral en los colaboradores operativos de
la empresa HCI Construccion y Servicios S.A.C., periodo 2019. Es una



investigacion bésica, de disefio no experimental, de tipo transversal y
descriptivo-correlacional, con enfoque cuantitativo. La poblacién fue de 214
colaboradores y la muestra, de 138. La investigacion utilizé la encuesta como
técnica y el cuestionario como instrumento. Los resultados sefialan que un 75
% del personal operativo percibe un clima organizacional regular, un 14 % lo
considera favorable, un 7 % desfavorable y Unicamente un 4 % muy
favorable. Se concluye que existe una relacidon significativa entre las variables
en estudio, con un valor p = 0.000 < 0.05 y un coeficiente Rho = 0.545, lo
que indica una correlacion positiva de nivel moderado, determinando un

clima organizacional que aporta a una mejor calidad de vida laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable 1: Gestion del talento
A. Definiciones
Rebaza y Infantas (2023) sefialan que

La gestion del talento humano es: manejar con individuos, y no
sencillamente administrar individuos. Bajo esta dptica, se define como
un grupo de politicas y practicas enfocadas a potenciar las capacidades
del personal, por medio de procesos como el reclutamiento, la
seleccion, la formacién, la compensacion y la evaluacion del

rendimiento (p. 72).

Rodriguez (2023) indica que “manejar el personal comprende atraer,
retener y desarrollar talento y energia de los individuos, a fin de respaldar la

mision, los blancos y las tacticas organizacionales” (p. 10).

Zayas (2020) sefiala que la gestion del talento humano “es el proceso a
través del cual se adquiere capital intelectual valioso, destacando la relevancia
de manejar, reclutar, elegir, capacitar y supervisar a los trabajadores, para

desarrollar las habilidades y aptitudes de cada trabajador” (p. 3).

B. Dimensiones



De acuerdo con el estudio realizado por Guerrero y Callao (2021), las

dimensiones para evaluar la gestion del talento humano son:
a. Incorporacion de personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que el
proceso de incorporacion de personal consiste en el ingreso de candidatos
cuyas habilidades y competencias se ajustan a las necesidades
organizacionales. Cada organizacion establece su propio procedimiento para

filtrar y elegir a quienes cumplen con los requisitos deseados.

La seleccion implica comparar lo que los postulantes ofrecen en
funcion de la demanda de la organizacion. No obstante, dicha seleccion es
reciproca: asi como la organizacion selecciona, los individuos tambiéen eligen

el lugar donde desean trabajar.
b. Colocacion del personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, indican que las
organizaciones no funcionan espontaneamente, sino que tienen fines como
generar productos, prestaciones u otros resultados. Por tal motivo, emplean
tanto personal como materiales, transformando insumos en bienes 0 servicios

finales.
c. Recompensacion al personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que los
individuos laboran en las organizaciones basandose en expectativas; por ello,
su compromiso y dedicacion al logro de metas se incrementan si perciben
reciprocidad en las recompensas recibidas por alcanzar objetivos

organizacionales.
d. Desarrollo del personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que los
individuos no se limitan a impartir saberes, capacidades o destrezas para
mejorar su efectividad, sino que, esencialmente, el desarrollo implica brindar
informacion que facilite la adopcion de nuevas capacidades, ofrecer ideas y

soluciones, y propiciar el cambio de habitos y conductas.

e. Retencion del personal
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Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que los
procesos de retencién del personal tienen como finalidad mantener al personal
satisfecho y motivado, asegurando buenas condiciones que incentiven su

permanencia y compromiso con la organizacion.
f. Supervision al personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que la palabra
“supervisar” tiene un sentido particular, ya que se refiere al acompafiamiento y
orientacion de la conducta humana dentro de ciertos margenes. Se prefiere
“supervisar” en lugar de “controlar”, ya que esta ltima remite a fiscalizacion
externa y rigidez normativa. En contextos organizacionales democraticos y
participativos, el dominio personal y la independencia sustituyen al control

externo como medio para alcanzar los objetivos.

. Actividades que realizan los responsables de la gestion de recursos humanos

De acuerdo con Armijos, Bermudez y Mora (2019), para una adecuada
gestion de los recursos humanos, las organizaciones cuentan con un
Departamento de Recursos Humanos (DRH), el cual debe estar integrado por
especialistas formados en administracidn, capaces de ejecutar actividades como
la planeacidn, seleccion, capacitacion, evaluacion del rendimiento y desarrollo

de los trabajadores:

- Se aplican procesos apropiados para atraer talento humano cuyas
capacidades contribuyan a la generacién de productos y servicios de
calidad, permitiendo de esta manera una mayor proyeccion organizacional.
Dicho proceso comprende un conjunto de acciones enfocadas a captar

aspirantes calificados y aptos para encargarse de los puestos disponibles.

- Manejo apropiado de los datos confidenciales de cada trabajador,
asegurando su resguardo efectivo y protegiendo informacion que

identifique tanto a la organizacion como a sus integrantes.

- Adecuada gestion de los sistemas de némina, garantizando que el personal

tenga a su disposicidén sus prestaciones, boletas de pago, incentivos,
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beneficios por antigiedad y vacaciones de acuerdo con su tiempo de

servicio en la organizacion.

- Gestion efectiva de conflictos, asegurando que cada trabajador resuelva

sus dudas de manera justa y equitativa.

- Manejo efectivo de la comunicacion interna, enfocada en propagar
politicas, la filosofia y el reconocimiento organizacional, ademas de
informacion relevante que beneficie a cada trabajador.

- Implementacion de programas de capacitacion y desarrollo para fortalecer

las competencias de cada trabajador.

- Uso de sistemas apropiados para la prestacion de servicios que aporten al

confort del personal.

- Disposicion de sistemas, planes e instalaciones apropiados para responder

de manera efectiva frente a cualquier clase de emergencia.

- Garantizar que las instalaciones y herramientas se mantengan en las
mejores condiciones, asegurando que el trabajador desempefie sus

funciones de manera segura.

D. Herramientas de la gestion del talento

Salguero y Garcia (2022) sefialan que, hoy en dia, existen programas
muy efectivos dirigidos a los encargados de la gestion del talento humano,
enfocados en aumentar la efectividad del personal mediante el desarrollo de sus
habilidades y su apropiado empleo en beneficio de la organizacién. Entre las
tacticas més sobresalientes se encuentran el Assessment Center, el Coaching y
el Empowerment, cada una de ellas relacionada con el entusiasmo y el

compromiso hacia la materializacién del éxito organizacional.

El Assessment Center es un método especializado que facilita el
reconocimiento del talento apropiado para un determinado cargo. EI manejo
del talento debe comenzar con el proceso de reclutamiento, asegurando la
seleccion de candidatos con capacidades destacadas. Esta técnica consiste en
una evaluacién estandarizada, compuesta por diferentes métodos, que permite

valorar y analizar el potencial del postulante, reconociendo sus capacidades,



12

destrezas, experiencias y habilidades de liderazgo, enfocadas en los objetivos

de la organizacién.

Por otra parte, el Coaching representa otra tactica principal. Derivado
del entorno deportivo, el término hace referencia al trabajo del entrenador, que
en el contexto organizacional se traduce en un proceso de acompafiamiento que
motiva la creatividad, el crecimiento individual y profesional del trabajador.
Un buen coach conduce al trabajador hacia la consecucién de los objetivos
organizacionales, reconoce sus fortalezas y, a partir de ellas, disefia acciones

para desarrollar sus destrezas en favor del desempefio organizacional.

Por ltimo, el Empowerment es un método muy importante en el
manejo actual del personal. Inmediatamente después de seleccionar a los
candidatos adecuados y conocer sus principales habilidades, es necesario
alinear sus esfuerzos con los objetivos estratégicos de la organizacion. El
empowerment tiene por finalidad distribuir las responsabilidades
equitativamente, incentivando la toma de decisiones en todos los niveles. Por
tal motivo, es esencial poner en marcha planes de capacitacion que fortalezcan
la autonomia e incentiven una cultura de responsabilidad compartida en toda la

organizacion.

. Condiciones de la gestion del talento

Barrios, Olivero y Figueroa (2020) indican que la gestion del talento
humano juega un rol esencial en el desarrollo de dindmicas dentro de las
organizaciones. De acuerdo con la literatura, estas destrezas requieren procesos
de manejo dinamicos que permitan a la empresa adaptar su base de recursos y
capacidades organizativas para enfrentar los continuos cambios del entorno y
generar ventajas competitivas actuales. Para que esto se materialice, es
necesario que la gestion del talento humano cree, absorba, integre y

reconfigure el conocimiento.

La creacién y absorcion del conocimiento implican que el talento
humano se maneje de manera efectiva, en la medida en que cada trabajador
mantenga un contacto continuo con el entorno, enfocado en la percepcién

organizacional hacia este. De esta manera, la organizacion puede reconocer
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cambios, amenazas Yy oportunidades, para aprovechar elementos favorables
para su desarrollo y mitigar los riesgos que puedan afectar su sostenibilidad.
Dichas amenazas y oportunidades pueden surgir en diferentes escenarios de

tipo juridico, econdémico, social, politico, ambiental y cultural.

La absorcion del conocimiento, por otro lado, se conceptualiza como la
habilidad y motivacion del personal para adquirir conocimiento externo y
aplicarlo de manera efectiva. Sin embargo, para gestionar adecuadamente este
conocimiento, es necesario integrarlo a nivel personal y organizacional. Este
proceso requiere interaccién e intercambio entre los individuos y su entorno,
asi como colaboracién entre areas o incluso con otras organizaciones,
construyendo la capacidad de relacionamiento y flujo de informacion. La
articulacion entre habilidades internas y fuentes de conocimiento tiene un

impacto positivo en el cambio organizacional.

Bajo esta Optica, mientras mas incorporen las organizaciones la gestion
del conocimiento, mayor sera su capacidad de cambio mediante procesos
enfocados en reconocer, compartir, generar y aplicar conocimiento. De esta
manera, la gestion del talento humano se fortalece a través del establecimiento
de vinculos de cooperacion internos y externos que permitan construir redes de
conocimiento. Esto posibilita que las personas reconozcan tendencias,
oportunidades o posibles disrupciones que impacten en la construccion del
futuro de la organizacion, haciendo uso de sus saberes y capacidades para
explorar el entorno, generar ideas innovadoras y apoyar de manera efectiva a
los actores principales del contexto.

2.2.2. Variable 2: Clima organizacional
A. Deficiones

Castafieda, Navarro y Moreno (2023) conceptualizan el clima
organizacional como el conjunto de caracteristicas, propiedades o
particularidades que son relativamente estables en un medio de trabajo
especifico, y que son percibidas, experimentadas o sentidas por las personas

que integran la organizacion, influyendo en su comportamiento.
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Ponce, Ponce y Sumba (2023) sefialan que “si se habla de clima
organizacional, se refiere a un conjunto de cualidades tangibles y medibles que
pueden variar por diferentes aspectos, los cuales impactan de manera directa en
la persona y, por ende, en el rendimiento general de la organizacion” (pp. 220 —
221).

Yslado et al. (2021) lo definen

Como la percepcion de las caracteristicas duraderas y medibles que
diferencian a una organizacién de otra, y cuya evaluacion permite hacer
un diagnostico util para enfocar actividades preventivas y correctivas que

mejoren o fortalezcan los procesos organizacionales (p. 102)

B. Dimensiones

En las dimensiones de la variable, se prioriza a Pazmay y Lima (2020),

quienes mencionan cinco (5) dimensiones:

a. Motivaciéon: Es el impulso que genera sinergia entre los objetivos
organizacionales y los intereses individuales del personal (Pazmay y Lima,
2020).

b. Comunicacion: Debe desarrollarse en un sistema abierto, no restringido
por estructuras jerarquicas descendentes. Una comunicacion horizontal
facilita que el personal conozca los objetivos, carencias y logros
organizacionales, incentivando ademas la cooperacion y el sentido de

pertenencia (Pazmay y Lima, 2020).

c. Compensaciones: No se refiere solamente a la remuneracion, sino también
a la comunicacion clara de la estrategia organizacional en torno a las
compensaciones. Es esencial que el trabajador entienda cémo estas se
vinculan con los objetivos de la organizacion y la relevancia de los

aspectos considerados en su construccion (Pazmay y Lima, 2020).

d. Condiciones de trabajo: Comprenden elementos tales como el ambiente
laboral, la iluminacion, la minimizacién de ruidos, ademas de la

disponibilidad de instrumentos y equipos apropiados. Estos aspectos son
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cruciales y deben ser garantizados por la organizacién para incentivar la

eficiencia y el confort del personal (Pazmay y Lima, 2020).

C. Modelos de clima organizacional

Moreno y Sumba (2019) mencionan que los investigadores empiricos
utilizan ciertos modelos para comprender los niveles que impactan en el
entorno laboral. Estos modelos les ayudan a entender el vinculo entre los

climas de las organizaciones y sus dimensiones:
- Modelos aditivos.

Son faciles de usar y asumen que cada variable causa el resultado de

manera directa y acumulativa.
- Modelos mediadores.

El clima estd influenciado positivamente por ciertas variables que no
estan directamente relacionadas con sus efectos en la organizacion. En cambio,
estos efectos se vinculan con las ideas presentadas por los modelos derivados

de los comportamientos.
- Modelos interactivos.

Son los mas complejos. Utilizan factores climaticos como variables

dependientes e independientes al mismo tiempo.
- Modelo de Katz y Kahn.

Posteriormente, los colaboradores deben operar dentro de la jerarquia
en cualquier trabajo determinado. Necesitan cumplir con la atmdsfera
establecida por su lider y su funcion. Esto se debe a que los lideres determinan

el clima en el que se trabaja y sus efectos en los seguidores.

D. Factores y tipos de clima organizacional

Bravo et al. (2023) sefialan que el clima organizacional se compone de
dos dimensiones: por un lado, los aspectos que lo integran, y por otro, la
tipologia del clima que puede presentarse. Estos se detallan a continuacion:
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Aspectos del clima organizacional

Personales. Relacionados con la forma en que cada individuo percibe el
clima organizacional, incluyendo creencias, ideas, emociones Yy
frustraciones. Son aspectos que se vinculan con la dimension mental de la

persona y su manera de relacionarse consigo misma y con su entorno.

Grupales. Se refieren a los vinculos que se dan entre las personas dentro de
los distintos equipos, &reas o direcciones. Representan la percepcion

colectiva del entorno laboral y la dindmica del grupo.

Organizacionales: Corresponden al funcionamiento general de la
organizacion y a la relacion que el personal mantiene con esta.
Comprenden cualidades culturales y operativas propias que definen a la

organizacién como un todo.

Tipos del clima organizacional

Del mismo modo, los autores revisados identifican y analizan dos tipos

principales de clima organizacional presentes en las organizaciones:

El clima cerrado: Se presenta en organizaciones donde predominan
vinculos interpersonales limitados, jerarquias rigidas y canales de
comunicacion restringidos. Su estructura no facilita la expresiéon del
trabajador, incidiendo de manera negativa en su conducta y entorno
laboral. Como resultado, estos ambientes tienden a generar hostilidad y
falta de satisfaccion, lo que impide la materializacion de objetivos y reduce

la productividad.

Clima abierto: Se manifiesta en organizaciones que fomentan una
dinamica laboral saludable, enfocada en el confort y la satisfaccion del
personal. Esta clase de clima se caracteriza por contar con instalaciones
apropiadas para las actividades desarrolladas, una comunicacion fluida
entre el personal y los jefes, y un entorno que permite la libre expresion de
opiniones, fortaleciendo la participaciony el sentido de pertenencia.

Sin embargo, dentro de una misma organizacion pueden coexistir

diversos climas, como muestra de la complejidad y dinamica de sus procesos

internos. Factores como el didlogo abierto, la toma de decisiones participativa,
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la resolucion colaborativa de problemas, el fomento del aprendizaje continuo y
la formacién profesional inciden de manera positiva en la satisfaccion del

personal y, por ende, en la eficiencia organizacional.

Comprender el clima organizacional requiere un analisis de la
interaccion entre las cualidades personales y organizativas, dado que esta
relacion influye en determinadas conductas del personal y contribuye a la
construccion del clima interno, en funcién del cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

La motivacion del personal estd intimamente relacionada con el clima
organizacional. Si el personal se siente motivado, tiende a mostrar mayor
disposicion para contribuir, se identifica con la organizacion y favorece un
buen entorno laboral. Por el contrario, una baja motivacion genera actitudes
negativas como la apatia y el desanimo, afectando directamente el rendimiento
y deteriorando el clima laboral. Dichas motivaciones se desarrollan y

manifiestan en el entorno laboral diario.

Esta teoria es Util para la investigacion, ya que permite reconocer que el
clima organizacional se divide en factores y tipos; entre los factores se
identifican los individuales, grupales y organizacionales; y entre los tipos, el

clima cerrado y el clima abierto.

. Principios del clima organizacional

Fernandez (2023) menciona que una de las definiciones mas
comunmente utilizadas sobre clima organizacional es la planteada por Joyce y

Slocum, dado que se basa en una serie de principios esenciales:

En primer lugar, destacan que cualquier clima estd sujeto a la
percepcion mental de la persona. Es decir, aunque se trate del clima de un
grupo, una division o un subgrupo dentro de una organizacion, este se
interpreta a través de las percepciones personales y colectivas de sus

integrantes.

En segundo término, sefialan que el clima organizacional es de

naturaleza abstracta. Los individuos desarrollan su percepcion del clima a
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partir de los datos que reciben de otros y sobre las acciones de la organizacion.
De esta manera, forman una especie de mapa cognitivo, fruto de sus vivencias

personales sumadas a las percepciones de las experiencias ajenas.

El tercer principio refuerza la idea de que el clima es un fendmeno
perceptual y abstracto, alineado con los mismos procesos mentales que
influyen en la percepcion de otros conceptos. Esto tiene efectos en el clima
laboral, ya que este tiende a ser complejo y multidimensional.

Por ultimo, Joyce y Slocum sefialan que el clima organizacional es,
principalmente, descriptivo y no evaluativo. Como consecuencia, los
investigadores suelen enfocarse en conocer como las personas perciben su

entorno de trabajo, en lugar de calificar el clima como bueno o malo.

2.3. Definicion de términos basicos

Gestion del talento

Rodriguez (2023) indica que “manejar el personal comprende atraer, retener y
desarrollar talento y energia de los individuos, a fin de respaldar la misién, los

blancos y las tacticas organizacionales” (p. 10).
Clima organizacional

Castafieda, Navarro y Moreno (2023) conceptualizan que el clima
organizacional se define como el conjunto de caracteristicas, propiedades o
particularidades que son relativamente estables en un medio de trabajo particular, y
que son percibidas, experimentadas o sentidas por las personas que integran la

organizacion, influyendo en su comportamiento.
Seleccion de personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, mencionan que el proceso de
incorporacion de personal es el ingreso de candidatos cuyas habilidades y

competencias se ajustan a las necesidades organizacionales.

Colocacidn del personal
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Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, indican que las
organizaciones no funcionan espontdneamente, sino que tienen fines como generar

productos, prestaciones u otros resultados.

Recompensacion al personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que los individuos
laboran en las organizaciones basandose en expectativas; por tal motivo, su
compromiso Yy dedicacion al logro de metas se incrementan si perciben reciprocidad

en las recompensas recibidas por alcanzar blancos organizacionales.
Desarrollo del personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que los individuos
no se limitan a impartir saberes, capacidades o destrezas para mejorar su efectividad,
sino que, esencialmente, implica brindar datos que faciliten la adopcién de nuevas

capacidades, generar ideas y soluciones, y cambiar habitos y conductas.
Retencion del personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que los procesos de
retencion del personal tienen como fin mantener al personal satisfecho y motivado,
asegurando buenas condiciones que incentiven su continuidad y compromiso con la

organizacion.
Supervision al personal

Guerrero y Callao (2021), citando a Chiavenato, sefialan que la palabra
“supervisar” tiene un sentido particular, ya que se define como el acompafiamiento y

orientacion a la conducta humana dentro de ciertos margenes.
Motivacion

Es el impulso que genera sinergia entre los blancos organizacionales y los

intereses individuales del personal (Pazmay y Lima, 2020).
Comunicacion

Debe desarrollarse en un sistema abierto, no restringido por estructuras

jerarquicas descendentes. Una comunicacion horizontal facilita que el personal
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conozca los blancos, carencias y logros organizacionales, incentivando ademéas la

cooperaciony el sentido de pertenencia (Pazmay y Lima, 2020).
Compensaciones

No se refiere solamente a la remuneracion, sino también a la comunicacion
clara de la estrategia organizacional en torno a las compensaciones. Es esencial que
el trabajador entienda como estas se vinculan con los objetivos de la organizaciony
la relevancia de los aspectos considerados en su construccion (Pazmay y Lima,
2020).

Condiciones de trabajo

Comprenden elementos tales como el ambiente laboral, la iluminacion, la
minimizacion de ruidos, ademas de la disponibilidad de instrumentos y equipos
apropiados. Estos aspectos son cruciales y deben ser garantizados por la organizacién
para incentivar la eficiencia y el confort del personal (Pazmay y Lima, 2020).

Hipdtesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

La gestion del talento se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.
2.4.2. Hipotesis especificas
a. La incorporacion del personal se relaciona significativamente con el

clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

b. La colocacion del personal se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

c. La recompensacién al personal se relaciona significativamente con el

clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

d. EIl desarrollo del personal se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.



21

e. La retencion del personal se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

f. La supervision al personal se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.
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Variable 1 Dimensiones Indicadores items Instrumento
Incorporacion de las personas Reclutamiento de personas. 01
Seleccion de personas. 02
Colocacién de personas Orientacion de las personas. 03
Modelado del trabajo. 04
Evaluacion del desempefio. 05
Recompensar a las personas Remuneracion. 06
Programas de incentivos. 07
. Prestaciones y servicios. 08 : .
GESTION DEL TALENTO y Cuestionario
Desarrollar a las personas Capacitacion. 09
Desarrollo de las personas y las 10
organizaciones.
Retener a las personas Relaciones con los empleados. 11
Higiene, seguridad y calidad de vida. 12
Supervisar a las personas Control de actividades. 13
Permanencia del personal. 14

Fuente: Guerreroy Callao (2021).
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Variable 2 Dimensiones Indicadores items Instrumento
Motivacion Agrado por el trabajo. 15
Valoracion. 16
Gratificacion. 17
Comunicacién Relacion con el jefe. 18
Relacion con colegas. 19
CLIMA Informacidn sobre el trabajo. 20 . .
ORGANIZACIONAL . . Cuestionario
Compensaciones Reconocimiento. 21
Beneficios y recompensas. 22
Salario. 23
Condiciones de trabajo Espacio de trabajo. 24
Ruidos. 25
[luminacion. 26

Fuente: Pazmay y Lima (2020).
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CAPITULO III

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

La investigacion fue de tipo basica, dado que estuvo orientada a la generacion
de conocimientos de manera sistematica, con el propdsito de proporcionar mayor

informacion sobre la realidad estudiada (Alvarez, 2020).

El nivel de la investigacion fue correlacional, ya que se buscé establecer la
relacion entre las variables mediante su medicién y analisis (Herndndez y Mendoza,
2018).

El disefio fue no experimental, pues las variables fueron analizadas sin
manipulacion deliberada, es decir, no se modificaron intencionalmente (Hernandez y
Mendoza, 2018). Ademads, la investigacion tuvo un enfoque transeccional, ya que los
datos de ambas variables se recolectaron en un Unico momento y en un contexto

especifico (Herndndez y Mendoza, 2018).

Asimismo, la investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se
emplearon métodos y técnicas cuantitativas para analizar la relacién entre las

variables (Naupas et al., 2018).

Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacién estuvo representada por 695 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura.
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3.2.2. Muestra

Se empled la formula:

3 Z%p.q.N
T eN-D+2%pq

Donde:

n = muestra.

pyq = probabilidad de estar o no en la muestra.
Z = desviacion estandar.

N = poblacion.

E = error estandar.

Reemplazando:

B 3.8416 * 0.5 % 0.5 * 695
~0.0025(695 — 1) +3.8416 % 0.5 * 0.5

n

n = 247.64

La muestra estuvo representada por 248 trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura.

3.3. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, empleando como
instrumento un cuestionario que evalud las variables: gestion del talento y clima
organizacional. Dicho cuestionario fue aplicado a los trabajadores de la

Municipalidad Provincial de Huaura.
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion, se empled el analisis estadistico

descriptivo mediante la distribucion de frecuencias.

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. Para el analisis
de correlacion, se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho de

Spearman).

El software empleado fue el Statistical Package for the Social Sciences

(SPSS). Los resultados seran presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Andlisis descriptivo de la gestion del talento

Tabla 1

Distribucién frecuencia de la incorporacion de las personas y sus indicadores

Malo Regular Bueno
f % f % f %
Incorporacion de las personas 54 21.70% 99 40.00% 95 38.30%
Reclutamiento de personas. 103 41.70% 54 21.60% 91  36.70%
Seleccion de personas. 107 4330% 50 20.00% 91  36.70%
Incorparacién de las personas Indicadores

Bueno (38.3%)

3B3%

Mala (21.7%) 21 7%

Seleccion b o a0-0%

Requiar (40 0%)

Figura 1. Incorporacion de las personas y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 1 que el 38.3% de los encuestados considera buena la
incorporacion de personas, mientras que el 40 % la evalua como regular y el 21.7 % como

mala. En cuanto al reclutamiento, el 41.7 % lo califica como malo, el 21.6 % como regular
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y el 36.7% como bueno. Respecto al proceso de seleccion de personal, el 43.3 % lo

percibe como malo, el 20 % como regular y el 36.7 % como bueno.

Tabla 2
Distribucidn frecuencia de la colocacion de las personas y sus indicadores
Malo Regular Bueno
f % f % f %
Colocacion de personas 54  21.60% 91 36.70% 103 41.70%
Orientacion de las personas. 116 46.70% 33 13.30% 99  40.00%
Modelado del trabajo. 103 41.70% 46  1830% 99  40.00%
Evaluacién del desempefio. 95 38.30% 50 20.00% 103 41.70%
Colocacion de personas Indicadores

Buena (41.7%)

Orientacidn nT™ Lagw ERCS

41.7%

Malo |21.6%) 71.6% Modelada | AL TR 18,3% LTS

Evaluacién f |/IN 0N L E S

Figura 2. Colocacion de las personas y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 2 que el 41.7 % de los encuestados considera buena la colocacion
de personas, mientras que el 36.7 % la evaltia como regular y el 21.6 % como mala. En
cuanto a la orientacion de las personas, el 46.7 % la califica como mala, el 13.3 % como
regular y el 40 % como buena. Respecto al modelado del trabajo, el 41.7 % lo percibe
como malo, el 18.3 % como regular y el 40 % como bueno. Finalmente, en lo que respecta
a la evaluacion del desempefio, el 41.7% tiene una percepcion positiva, el 20% la

considera regular y el 38.3 % la califica como mala.
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Tabla 3
Distribucidn frecuencia de la recompensa de las personas y sus indicadores
Malo Regular Bueno
f % f % f %
Recompensar a las personas 60 2400% 94 38.00% 94  38.00%
Remuneracion. 117 47.00% 32 13.00% 99  40.00%
Programas de incentivos. 112 45.00% 42 17.00% 94  38.00%
Prestaciones y servicios. 94  38.00% 67 27.00% 87  35.00%
Recompensar a las personas Indicadores

Malo

“ategorla
Regular Bueno

Figura 3. Recompensar a las personas y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 3 que el 38 % de los encuestados considera buena la accion de

recompensar a las personas; el mismo porcentaje la evalia como regular, mientras que el

24 % la percibe como mala. En cuanto a la remuneracion, el 47 % la califica como mala, el

13 % como regular y el 40 % como buena. Respecto a los programas de incentivos, el 45 %

expresa una percepcion negativa, el 17 % regular y el 38 % positiva. En relacion con las

prestaciones y servicios, el 35 % considera que son buenas, el 27 % las valora como

regulares y el 38 % como malas.
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Tabla 4

Distribucién frecuencia del desarrollo de las personas y sus indicadores

Malo Regular Bueno

f % f % f %
Desarrollar a las personas 49 20.00% 117 47.00% 82 33.00%
Capacitacion. 119 48.00% 30 12.00% 99 40.00%

Desarrollo de las personas y las organizaciones. 99 40.00% 42 17.00% 107 43.00%

Desarrollar a las personas Indicadores

Bueno (33.0%)

e Capacitacian dntms 1308 0 e

Malo (20.0%) 20,0%

Desarrollo organizacional a o 170 a10%

Regular (47.0%:)

0 20 30 50 80 Too

Male

Figura 4. Colocacion de las personas y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 4 que el 33 % de los encuestados considera bueno el desarrollo de
las personas, mientras que el 47 % lo califica como regular y el 20 % como malo. En
cuanto al desarrollo de las personas y las organizaciones, el 43 % lo califica como malo, el

17 % como regular y el 40 % como bueno.

Tabla s

Distribucion frecuencia del retener a las personas y sus indicadores

Malo Regular Bueno

f % f % f %
Retener a las personas 49 20.00% 112 45.00% 87 35.00%
Relaciones con los empleados. 129 52.00% 37 15.00% 82 33.00%

Higiene, seguridad y calidad de vida. 82 33.00% 59 24.00% 107 43.00%
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Retener a las personas

Bueno {35.0%)

15.0% Relaciones

Malo (20.0%) e

Higiene y calidad

Indicadores

Figura 5. Retener a las personas y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 5 que el 35 % de los encuestados considera buena la retencion de

personas, mientras que el 45 % la califica como regular y el 20 % como mala. En cuanto a

las relaciones con los empleados, el 52 % expresa una percepcion negativa, el 15% la

valora como regular y el 33 % como buena. Respecto a la higiene, seguridad y calidad de

vida, el 43 % manifiesta una opinion positiva, el 24 % la considera regular y el 33 %

expresa una percepcion negativa.

Tabla 6
Distribucién frecuencia del supervisar a las personas y sus indicadores
Malo Regular Bueno
f % f % f %
Supervisar a las personas 59 24.00% 107 43.00% 82 33.00%
Control de actividades. 131 53.00% 38 15.00% 79 32.00%
Permanencia del personal. 99 40.00% 45 18.00% 104  42.00%
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Supervisar a las personas Indicadores

Buena (33.0%)

0% Contral de actividades f nm 1 wan

Malo (24.0%) s

Permanencia del personal i ciiatn’ i

Regular (43.0%)

4] 20 40 B0 B0 100

Malo Regular Busno

Figura 6. Supervisar a las personas y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 6 que el 33 % de los encuestados considera buena la supervision de
las personas, mientras que el 43 % la califica como regular y el 24 % como mala. En
cuanto al control de actividades, el 53 % manifiesta una percepcion negativa, el 15 % lo
evalta como regular y el 32 % como positivo. Respecto a la permanencia del personal, el
42 % tiene una percepcion favorable, el 18 % la considera regular y el 40 % la valora de

forma negativa.

Tabla 7
Distribucidn de frecuencia de la gestion del talento
f %
Bueno 99 40.0
. Regular 124 50.0
Vélido
Malo 25 10.0

Total 248 100.0




a0

40

Porcentaje

Buana

Reoular
GESTION DEL TALENTO

IMalo

Figura 7. Gestion del talento.
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Se observa en la Tabla 7 que el 40 % de los participantes considera buena la gestion del

talento, mientras que el 50 % la califica como regular y el 10 % como mala.

B. Analisis descriptivo del clima organizacional

Tabla 8
Distribucion frecuencia de la motivacion y sus indicadores
Malo Regular Bueno
f % f % f %

Motivacion 42 17.00% 99 40.00% 107  43.00%
Agrado por el trabajo. 112 45.00% 42 17.00% 94 38.00%
Valoracion. 104  42.00% 50 20.00% 94 38.00%
Gratificacion. 82 33.00% 54 22.00% 112  45.00%
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Motivacion

Bueno (43.0%)

43.0%

Malo (17.0%)
0%

Agrado por &l trabajo

Valaracién

Indicadores

20

an B0

100

Figura 8. Motivacion y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 8 que el 43 % de los encuestados considera buena la motivacion,

mientras que el 40 % la califica como regular y el 17 % como mala. En cuanto al agrado

por el trabajo, el 45 % manifiesta una percepcion negativa, el 17 % lo evalua como regular

y el 38 % como positiva. Respecto a la valoracion, el 42 % la percibe de forma negativa, el

20 % como regular y el 38 % como positiva. Finalmente, en relacion con la gratificacion, el

45 % expresa una percepcion favorable, el 22 % la califica como regular y el 33 % como

negativa.
Tabla 9
Distribucién frecuencia de la comunicacion y sus indicadores
Malo Regular Bueno

f % f % f %
Comunicacion 45 18.00% 104 42.00% 99 40.00%
Relacion con el jefe. 107 43.00% 34 14.00% 107 43.00%
Relacion con colegas. 119 48.00% 35 14.00% 94 38.00%
Informacion sobre el trabajo. 92 37.00% 62 25.00% 94 38.00%
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Comunicacién

Bueno (40.0%)

40.0%:

Malo (18.0%]
18:0%

20

Indicadores

0%

100

Figura 9. Comunicacion y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 9 que el 40 % de los encuestados considera buena la comunicacion,

mientras que el 42 % la califica como regular y el 18 % como mala. En cuanto a la relacion

con el jefe, el 43 % manifiesta una percepcidn positiva, el mismo porcentaje la percibe

como negativa y el 14 % la evalta como regular. Respecto a la relacion con los colegas, el

48 % expresa una opinion negativa, el 14 % la considera regular y el 38 % la valora

positivamente. Finalmente, en relacion con la informacion sobre el trabajo, el 38 % tiene

una percepcion favorable, el 25 % la califica como regular y el 37 % como negativa.

Tabla 10
Distribucién frecuencia de las compensaciones y sus indicadores
Malo Regular Bueno
f % f % f %

Compensaciones 49  20.00% 87 35.00% 112 45.00%
Reconocimiento. 92 37.00% 57 23.00% 99  40.00%
Beneficios y recompensas. 107 43.00% 47 19.00% 94  38.00%
Salario. 112 45.00% 37 15.00% 99  40.00%
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Compensaciones Indicadores

45.0%

Malo (20.0%) 20:0%:

Salario 45,00 SEYILS LIS

Regular (35.0%)

20 an 60 80 100

Cetegoria
Regular Bueno

Figura 10. Compensaciones y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 10 que el 45% de los encuestados considera buenas las
compensaciones, mientras que el 35 % las califica como regulares y el 20 % como malas.
En cuanto al reconocimiento, el 40 % expresa una percepcion positiva, el 23 % lo evalta
como regular y el 37 % como negativa. Respecto a los beneficios y recompensas, el 43 %
tiene una percepcion negativa, el 19 % los califica como regulares y el 38 % los considera
positivos. Finalmente, en relacion con el salario, el 45% manifiesta una opinion

desfavorable, el 15 % lo percibe como regular y el 40 % como bueno.

Tabla 11
Distribucidn frecuencia de las condiciones de trabajo y sus indicadores
Malo Regular Bueno
f % f % f %
Condiciones de trabajo 55 22.00% 94 38.00% 99 40.00%
Espacio de trabajo. 107  43.00% 34 14.00% 107  43.00%
Ruidos. 99 40.00% 45 18.00% 104  42.00%

[luminacion. 119  48.00% 35 14.00% 94 38.00%
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Condiciones de trabajo Indicadores

Bueno (40.0%)
Espacio de trabajo A1 14.0% a7 8%

40 0%

Malo (22.0%} 22.0% Ruldas a0, 1805 A2.0m

38,0%
lluminacion B an % (ELS 3 0%

Regular (38.0%)

Figura 11. Condiciones de trabajo y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 11 que el 40 % de los encuestados considera buenas las condiciones
de trabajo, mientras que el 38 % las califica como regulares y el 22 % como malas. En
cuanto al espacio de trabajo, el 43 % manifiesta una percepcion positiva, el mismo
porcentaje lo valora negativamente y el 14 % lo califica como regular. Respecto a los
ruidos, el 42 % expresa una opinion favorable, el 18 % los califica como regulares y el
40 % como negativos. Finalmente, en relacion con la iluminacion, el 48 % tiene una

percepcion negativa, el 14 % la considera regular y el 38 % la evaltia como buena.

Tabla 12
Distribucion frecuencia del clima organizacional
f %
Bueno 99 40.0
. Regular 116 46.7
Valido
Malo 33 13.3

Total 248 100.0
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20 40 0%,

Bueno

Regular
CLIMA ORGANIZACIONAL
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Figura 12. Clima organizacional.
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Se observa en la Tabla 12 que el 40% de los participantes considera el clima

organizacional como bueno, mientras que el 46.7 % lo califica como regular y el 13.3 %

como malo.

C. Prueba de normalidad

Tabla 13

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
Gestion del talento 0.367 248 0.000
Incorporacion de las personas 0.230 248 0.000
Colocacion de personas 0.206 248 0.000
Recompensar a las personas 0.246 248 0.000
Desarrollar a las personas 0.248 248 0.000
Retener a las personas 0.255 248 0.000
Supervisar a las personas 0.241 248 0.000
Clima organizacional 0.293 248 0.000
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La Tabla 13 presenta los resultados de las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
aplicadas a las presentan en todos los casos un nivel de significancia (p) de 0.000 en todos
los casos. Estos hallazgos indican que las distribuciones de todas las variables se desvian
significativamente de la normalidad, dado que los valores de significancia son inferiores a
0.05. En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula de normalidad, lo cual es indicador la
necesidad de utilizar métodos estadisticos no paramétricos para el andlisis de estas

variables.

4.2. Contrastacion de hipétesis

Hipotesis General

Ho: La gestion del talento no se relaciona significativamente con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: La gestion del talento se relaciona significativamente con el clima organizacional en la

Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 14
Pruebas de Rho de entre gestion del talento y clima organizacional
Gestion del Clima
talento organizacional
Coeficiente de .
» 1.000 .688
) correlacion
Gestion del talento _
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 248 248
Spearman Coeficiente de e
] .688 1.000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000

N 248 248




40

En la Tabla 14 se presentan los resultados de la prueba de correlacion de Spearman entre la
gestion del talento y el clima organizacional. El analisis revela un coeficiente de
correlacion de Spearman Rho = 0.688, con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000.
Este valor indica una correlacion positiva moderada a alta entre ambas variables, lo que
significa que a mayores niveles de gestion del talento, mejores percepciones del clima

organizacional, y viceversa.

Dado que el valor de p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
gestion del talento y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura,
2025.

Hipdtesis Especifico 1

Ho: La incorporacion del personal no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: La incorporacion del personal se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 15
Pruebas de Rho de entre la incorporacion del personal y clima organizacional
Incorporacion del Clima
personal organizacional
Coeficiente de .
_ » 1.000 443
Incorporacién del  correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 248 248
Spearman Coeficiente de »
» 443 1.000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000

N 248 248
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La Tabla 15 muestra los resultados de la prueba de correlacion de Spearman entre la
incorporacién del personal y el clima organizacional. Se observa un coeficiente de
correlacion de Rho = 0.443, con un nivel de significancia de p = 0.000, lo que indica una

correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Dado que el valor de p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha), por lo que se concluye que existe una relacién estadisticamente significativa
entre la incorporacion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad

Provincial de Huaura, 2025.

Hipotesis Especifico 2

Ho: La colocacién del personal no se relaciona significativamente con el clima
organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: La colocacidn del personal se relaciona significativamente con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 16
Pruebas de Rho de entre la colocacién del personal y clima organizacional
Colocacion del Clima
personal organizacional
Coeficiente de .
) y 1.000 670
Colocacion del correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 248 248
Spearman Coeficiente de .
» 670 1.000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 248 248

La Tabla 16 presenta los resultados de la prueba de correlacion de Spearman entre la

colocacion del personal y el clima organizacional. Se obtuvo un coeficiente de correlacion
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de Rho = 0.670, con un valor de significancia bilateral de p = 0.000, lo cual indica una

correlacion positiva moderada-alta entre ambas variables.

Dado que el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha). Por tanto, se concluye que existe una relacion estadisticamente
significativa entre la colocacion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad

Provincial de Huaura, 2025.

Hipdtesis Especifico 3

Ho: La recompensacion al personal no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: La recompensacion al personal se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 17
Pruebas de Rho de entre la recompensacion al personal y clima organizacional
Recompensacion al Clima
personal organizacional
Rho de Coeficiente de .
» 1.000 .609
Spearman Recompensacion  correlacion
al personal Sig. (bilateral) 0.000
N 248 248
Coeficiente de -
» .609 1.000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 248 248

La Tabla 17 muestra los resultados de la prueba de correlacion de Spearman entre la
recompensacion al personal y el clima organizacional. El coeficiente de correlacion
obtenido fue de Rho = 0.609, con un valor de significancia bilateral de p = 0.000, lo que

indica una correlacion positiva moderada entre ambas variables.
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Dado que p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha),
concluyéndose que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
recompensacion al personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2025.

Hipotesis Especifico 4

Ho: El desarrollo del personal no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: El desarrollo del personal se relaciona significativamente con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 18
Pruebas de Rho de entre el desarrollo del personal y clima organizacional
Desarrollo del Clima
personal organizacional
Coeficiente de »
» 1.000 463
Desarrollo del correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 248 248
Spearman Coeficiente de .
» 463 1.000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 248 248

La Tabla 18 presenta los resultados de la prueba de correlacion de Spearman entre el
desarrollo del personal y el clima organizacional. El analisis muestra un coeficiente de
correlacion de Rho = 0.463, con un nivel de significancia de p = 0.000, lo que indica una

correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Dado que el valor de p es menor a 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipétesis alterna (Ha). Por tanto, se concluye que existe una relacion estadisticamente
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significativa entre el desarrollo del personal y el clima organizacional en la Municipalidad

Provincial de Huaura, 2025.

Hipatesis Especifico 5

Ho: La retencion del personal no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: La retencion del personal se relaciona significativamente con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 19
Pruebas de Rho de entre la retencién del personal y clima organizacional
Retencion del Clima
personal organizacional
Rho de Coeficiente de -
) 1.000 498
Spearman Retencién del correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
N 248 248
Coeficiente de -
» 498 1.000
Clima correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 248 248

La Tabla 19 muestra los resultados de la prueba de correlacién de Spearman entre la
retencion del personal y el clima organizacional. El coeficiente de correlacién obtenido fue
de Rho = 0.498, con un valor de significancia bilateral de p = 0.000, lo que indica una

correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Dado que p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Ha).
En consecuencia, se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa entre la
retencion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura,
2025.
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Hipotesis Especifico 6

Ho; La supervision al personal no se relaciona significativamente con el clima

organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Ha: La supervision al personal se relaciona significativamente con el clima organizacional

en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.

Tabla 20
Pruebas de Rho de entre la supervisién al personal y clima organizacional
Supervision al Clima
personal organizacional
Coeficiente de -
o » 1.000 414
Supervision al correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.001
Rho de N 248 248
Spearman Coeficiente de .
5 414 1.000
Clima correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.001
N 248 248

La Tabla 20 presenta los resultados de la prueba de correlacién de Spearman entre la
supervision al personal y el clima organizacional. El coeficiente de correlacidn obtenido
fue de Rho = 0.414, con un valor de significancia bilateral de p = 0.001, lo que indica una

correlacion positiva moderada entre ambas variables.

Dado que el valor de p < 0.05, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis
alterna (Ha). Por tanto, se concluye que existe una relacion estadisticamente significativa
entre la supervisién al personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2025



46

CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

Se plante6 como objetivo principal conocer la relacion entre la gestion del
talento y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.
Para ello, se utilizd la prueba de Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.688 con un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una
relacion positiva alta entre ambas variables. Este resultado sugiere que, a medida que
mejora la gestidn del talento humano, también se fortalece el clima organizacional,
reflejdndose en mejores relaciones interpersonales, mayor motivacion, condiciones
laborales méas efectivas y un entorno institucional méas saludable. Este hallazgo
coincide con lo reportado por Pefia (2023), quien en su estudio encontré una
correlacion muy alta entre las variables (Rho = 0.904; p = 0.000), concluyendo que
una gestion adecuada de los procesos administrativos impacta favorablemente en el
ambiente organizacional. El estudio resalta como el fortalecimiento de la
planificacion, organizacién y direccion institucional genera condiciones favorables

para el desarrollo humano dentro de la entidad.

El primer objetivo especifico fue conocer la relacion entre la incorporacion
del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura,
2025. Se utilizd la prueba de Spearman, obteniéndose un coeficiente de correlacién
de 0.443 y un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una relacion positiva
moderada. Este resultado muestra que, a medida que mejora el proceso de
incorporacién del personal —especialmente en lo que respecta a su seleccion—
también mejora el clima organizacional percibido por los trabajadores. Este hallazgo

guarda relacion con lo expuesto por Mendieta, Erazo y Narvaez (2020), quienes
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destacaron que una seleccion inadecuada afecta negativamente el desempefio laboral

y genera incongruencias entre las funciones asignadas y el perfil del trabajador.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se buscd conocer la relacion entre
la colocacion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2025. La prueba de Spearman arrojo un coeficiente de correlacion de
0.670 y un nivel de significancia de 0.000, evidenciando una relacion positiva
moderada-alta. El resultado indica que, cuando la colocacion del personal se basa en
sus competencias, perfil profesional y rol dentro de la organizacién, se genera un
entorno laboral mas armonioso, motivador y funcional. Este hallazgo se alinea con el
estudio de Cueva (2022), quien identifico una correlacion significativa (Rho = 0.774;
p < 0.01) entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en el
Gobierno Regional. El analisis evidencio que una asignacién inadecuada del personal
segun su perfil ocasiona insatisfaccion y bajo rendimiento. Se concluye que una
gestion adecuada en la ubicacion del personal dentro de la estructura organizacional

favorece el cumplimiento de funciones y mejora el ambiente institucional.

Respecto al tercer objetivo especifico, se analizd la relacién entre la
recompensacion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2025. La prueba de Spearman arrojé un coeficiente de
correlacion de 0.609 con un valor de significancia de 0.000, indicando una relacion
positiva moderada. Esto sugiere que, a medida que los trabajadores perciben una
recompensa justa —incluyendo remuneraciones, incentivos y beneficios— también
mejora su percepcion del ambiente laboral, generando mayor motivacion,
compromiso institucional y satisfaccion general. Este hallazgo coincide con la
investigacion de Kikukawa (2020), quien encontré una correlacién moderada (Rho =
0.545; p = 0.000) entre el clima organizacional y la calidad de vida laboral. El autor
sefiala que factores como el reconocimiento, los beneficios y el salario influyen
directamente en como los colaboradores evalGan su entorno laboral. En
consecuencia, la implementacion de sistemas de recompensas favorece tanto la

calidad de vida como la armonia y productividad dentro de la organizacion.

En relacion con el cuarto objetivo especifico, se estudio la relacion entre el
desarrollo del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2025. El coeficiente de Spearman fue de 0.463 con un valor de significancia
de 0.000, evidenciando una correlacion positiva moderada. El analisis sugiere que la
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implementacion de politicas de desarrollo profesional, como capacitaciones, talleres
y programas de mejora continua, fortalece la percepcion de un entorno
organizacional eficiente, motivador y comprometido con el crecimiento integral del
trabajador. Este resultado es consistente con el estudio de Saavedra (2021), donde se
reportd una correlacion muy alta (R = 0.987; p = 0.000) entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral. En dicha investigacion se destaca que la inversién
en desarrollo profesional influye directamente en el aprendizaje continuo,
adquisicién de competencias y crecimiento interno de los trabajadores, lo que
impacta tanto en su productividad como en la percepcion de un clima organizacional

saludable.

El quinto objetivo especifico fue conocer la relacion entre la retencion del
personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura, 2025.
Se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.498 y un nivel de significancia de
0.000, lo que indica una correlacion positiva moderada. El resultado refleja que,
cuando la institucion promueve condiciones favorables para la permanencia del
personal —como la estabilidad laboral, reconocimiento y bienestar— se mejora la
percepcion del ambiente organizacional, aumentando el compromiso, reduciendo la
rotacién y promoviendo un entorno mas armoénico. Este hallazgo coincide con los
resultados de Cueva (2022), quien reportd una correlacion positiva significativa (Rho
= 0.774; p < 0.01) y destaco que uno de los principales factores que afectan el clima
laboral es la percepcion de inestabilidad y la ausencia de politicas efectivas de

retencién del talento humano.

Por altimo, el sexto objetivo especifico fue analizar la relacion entre la
supervision al personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de
Huaura, 2025. Se hall6 un coeficiente de correlacion de 0.414 con un nivel de
significancia de 0.001, lo que indica una correlacion positiva moderada. Esto implica
que una supervision adecuada —basada en el acompafiamiento, la orientacion y la
evaluacion constructiva— contribuye a fortalecer el clima organizacional, al
fomentar la confianza, el orden y el sentido de direccion dentro del equipo de trabajo.
Este hallazgo esta respaldado por el estudio de Saavedra (2021), quien encontro una
correlacion significativa (Rho = 0.987; p = 0.000) entre la gestion del talento humano
y el desempeiio del personal médico. El autor subraya que la calidad de la

supervision es un componente determinante en la percepcion del trabajador sobre su
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entorno laboral, y que una supervision coherente con las metas institucionales

favorece tanto la productividad como el ambiente organizacional.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Se plante6 como objetivo principal conocer la relacion entre la gestion del
talento y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura,
2025. Para ello, se utilizd la prueba de Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.688 con un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una
relacion positiva alta entre ambas variables. Este resultado sugiere que, a medida
que mejora la gestion del talento humano, también se fortalece el clima
organizacional, reflejandose en mejores relaciones interpersonales, mayor
motivacidn, condiciones laborales mas efectivas y un entorno institucional mas

saludable.

- Se plante6 como primer objetivo especifico conocer la relacion entre la
incorporacién del personal y el clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2025. Para ello, se utilizd la prueba de Spearman,
obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.443 con un nivel de
significancia de 0.000, lo que indica una relacidn positiva moderada entre ambas
variables. Este resultado sugiere que, a medida que mejora el proceso de
incorporacién del personal, especialmente en cuanto a su seleccién, también

tiende a mejorar el clima organizacional percibido por los trabajadores.

- Se plante6 como segundo objetivo especifico conocer la relacion entre la
colocacion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2025. Para ello, se utilizé la prueba de Spearman, obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0.670 con un nivel de significancia de 0.000, lo que
indica una relacion positiva moderada-alta. Este resultado sugiere que, cuando la

colocacion del personal se realiza en base a sus competencias, perfil profesional
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y rol esperado dentro de la organizacion, se genera un entorno laboral mas

armonioso, motivador y funcional para el equipo de trabajo.

Se plante6 como tercer objetivo especifico conocer la relacion entre la
recompensacion del personal y el clima organizacional en la Municipalidad
Provincial de Huaura, 2025. Para ello, se utilizd la prueba de Spearman,
obteniendose un coeficiente de correlacion de 0.609 con un nivel de
significancia de 0.000, lo que indica una relaciéon positiva moderada. Este
resultado indica que, a medida que los trabajadores perciben una recompensa
justa —que incluya remuneraciones, incentivos y beneficios—, también mejora
su percepcion del ambiente laboral, generando mayor motivacién, compromiso

institucional y satisfaccion general.

Se plante6 como cuarto objetivo especifico conocer la relacion entre el
desarrollo del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2025. Para ello, se utilizo la prueba de Spearman, obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0.463 con un nivel de significancia de 0.000, lo que
indica una relacion positiva moderada. Este resultado indica que, cuando se
implementan politicas de desarrollo profesional —como capacitaciones, talleres
0 programas de mejora continua—, los trabajadores perciben un entorno
organizacional mas eficiente, motivador y comprometido con su crecimiento

integral.

Se plante6 como quinto objetivo especifico conocer la relacidn entre la retencion
del personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura,
2025. Para ello, se utilizé la prueba de Spearman, obteniéndose un coeficiente de
correlacion de 0.498 con un nivel de significancia de 0.000, lo que indica una
relaciéon positiva moderada. Este resultado sugiere que, cuando la institucion
promueve condiciones adecuadas para la permanencia del personal —como la
estabilidad laboral, el reconocimiento y el bienestar—, mejora la percepcion del

ambiente organizacional.

Se plante6 como sexto objetivo especifico conocer la relacion entre la
supervision al personal y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial
de Huaura, 2025. Para ello, se utilizo la prueba de Spearman, obteniéndose un

coeficiente de correlacion de 0.414 con un nivel de significancia de 0.000, lo que
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indica una relacion positiva moderada entre ambas variables. Es decir, cuando
mejora la supervision al personal, también tiende a mejorar el clima
organizacional, aunque la relacion no es muy fuerte, pero si claramente

significativa.

6.2. Recomendaciones

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que establezca un
modelo de gestion estratégica del talento humano alineado con los objetivos
institucionales. Dicha propuesta debe integrar politicas y procedimientos en cada
fase del ciclo de vida del empleado. La implementacion de este enfoque
optimizara el uso del capital humano, incrementara la eficiencia funcional y

reducira la rotacion no planificada.

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que implemente un
proceso de seleccion por competencias que garantice la correspondencia entre el
perfil de puesto y las capacidades de los postulantes. Este modelo permitira
agilizar el ingreso de nuevo personal, disminuir la rotacién temprana y mejorar

la percepcion de equidad y profesionalismo.

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que defina
procedimientos claros de asignacion de funciones, asegurando que cada
colaborador desempefie tareas acordes a su formacion, experiencia y habilidades.
Una colocacion adecuada incrementa el sentido de pertenencia, la eficiencia

operativa y la armonia laboral.

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que fortalezca los
sistemas de recompensas, tanto monetarias como no monetarias. Una percepcion
de justicia en salario, beneficios, incentivos y reconocimiento contribuye a
elevar la motivacion del personal y a generar un clima organizacional mas

positivo y comprometido.

- Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que establezca un plan
sistematico de capacitacion continua que potencie las competencias del personal

y esté alineado con los objetivos institucionales. El desarrollo constante no solo
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mejora el rendimiento individual, sino que también promueve un entorno de

trabajo dindmico, valioso y participativo.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que disefie politicas de
retencion que incluyan oportunidades de crecimiento, estabilidad laboral y
reconocimientos internos integrales. Estas estrategias refuerzan el vinculo entre
el trabajador y la institucion, reducen la fuga de talento y mejoran el clima

organizacional.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huaura que adopte un estilo de
liderazgo  participativo ~ que  incorpore  seguimiento,  orientacion,
retroalimentacion continua y acompafiamiento. Una supervision efectiva
incrementa la confianza, fortalece el compromiso del personal y fomenta un

ambiente de respeto y colaboracion.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informacién sobre la
gestion del talento y el clima organizacional en la Municipalidad Provincial de Huaura. El
cuestionario es anénimo y la informacion recaudada sera utilizada Gnicamente para fines

académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afos

Entre 25 afos a 31 afos

Entre 32 afos a 45 afos

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacién siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

N W B o1

En desacuerdo
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Totalmente en desacuerdo 1
ITEM 5
GESTION DEL TALENTO HUMANO
DIMENSION 01
1. La municipalidad realiza una adecuada gestion en el reclutamiento
de personal.
2. La municipalidad realiza una adecuada gestion en la seleccion de
personal.
DIMENSION 02
3. Considera que la municipalidad orienta correctamente al personal
contratado en funcion de las actividades que desempefiard en su
puesto de trabajo.
4. La municipalidad se apega estrictamente al perfil del puesto al
momento de realizar las convocatorias de personal
5. La municipalidad considera las competencias y capacidades del
personal al momento de evaluar su desempefio.
DIMENSION 03
6. Considera que su remuneracion va acorde a las funciones que
desempenfia.
7. Los programas de incentivos que tiene la municipalidad son los mas
adecuados.
8. Cree usted que trabajando eficaz y eficientemente tenga la
oportunidad de percibir un mejor puesto laboral.
DIMENSION 04
9. La municipalidad realiza capacitaciones al personal.
10. La municipalidad muestra interés por mejorar el desarrollo
profesional del personal.
DIMENSION 05
11. El clima laboral dentro de la municipalidad permite tener relaciones
cordiales y positivas entre sus integrantes.
12. La municipalidad promociona, incentiva y mantiene una politica de
salud e higiene.
DIMENSION 06
13. La municipalidad realiza un control permanente de las actividades
del personal.
14. La municipalidad muestra interés por mantener su continuidad.

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01
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15.

Realiza sus labores con agrado.

16.

Siente que su trabajo es valorado.

17.

Su trabajo es gratificante.

DIMENSION 02

18.

Tiene una comunicacion adecuada con su jefe.

19.

Tiene una comunicacion adecuada con sus colegas.

20.

Le proporcionan la informacién necesaria para cumplir su labor.

DIMENSION 03

21.

Su trabajo es reconocido.

22.

Le genera satisfaccion los beneficios y recompensas que recibe.

23.

Se siente conforme con el salario que percibe.

DIMENSION 04

24,

Cuenta con el espacio necesario para cumplir con sus funciones.

25.

Le genera molestias los ruidos que existen en la municipalidad.

26.

La iluminacion es la adecuada en su espacio de trabajo.

Gracias por sus respuestas.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Datos generales
f %
Genero Femenino 153 61.7%
Masculino 95 38.3%
Entre 18 afios a 24 afios 25 10.0%
Edad Entre 25 afios a 31 afios 66 26.7%
Entre 32 afios a 45 afios 74 30.0%
Mas de 45 afios 83 33.3%
61.7%
................. 38.3%
.......................... 333%
.................. 30.0%
2B 7%
10.0%
Femenino Masculino Entre 18 afiosa Entre 25 afiosa Entre 32 aflosa Mas de 45 afios
24 afios 31 afos 45 afnos

Figura. Datos generales.

La distribucion por género revela que el 61.7 % de los participantes es femenino, mientras
que el 38.4 % es masculino. En cuanto a la edad, el 10.0 % tiene entre 18 y 24 afios; el 26.7
%, entre 25y 31 afios; el 30.0 %, entre 32 y 45 afios; y el 33.3 % supera los 45 afios.



ANEXO N°03 - VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validez de la gestion del talento

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 719
Aprox. Chi- 407.
Prueba de esfericidad de prox Cgll cuadrado 0 9565
Bartlett i
Sig. .000

Validez del clima organizacional

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 752
Al . Chi- 19.361
Prueba de esfericidad de prox Cgll cuadrado 3 95:6
Bartlett :
Sig. .000

Confiabilidad de la gestion del talento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.869 14

Confiabilidad del clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

851 12
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ANEXO N°04 — DATA DE VALIDEZ YCONFIABILIDAD

P24 P25 P26

P21 P22 P23

P20

P16 P17 P18 P19

P14 P15

P13

P12

PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11
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ANEXO N°05 - BASE DE DATOS
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