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RESUMEN

Gestion es el resultado de administrar mediante una serie de actividades teniendo la
habilidad de poder dirigir y controlar un grupo humano con el propésito de alcanzar un objetivo
en bien de una organizacion, este proceso tiene la mira de incorporar integrantes nuevos al
aspecto laboral buscando su talento para mejorar la productividad institucional por lo tanto es
importante tener en cuenta que el clima laboral es la base para estas metas dentro de nuestra
universidad

La tesis presentada por el investigador fue descriptivo ya que su meta es exponer una
realidad para favorecer a la comunidad y para su correcto desarrollo, ademas es correlacional
puesto que se mostrara la relacion existente entre dos variables.

Poblacion: Conformada por el personal docente que trabaja en la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrion, los cuales sumaron un total de: 140 docentes de la facultad de
educacion.

Muestra: se considero a un total de: 140 docentes

Técnica de recoleccion de datos: El cuestionario,

Palabras Claves: Gestion, talento, clima institucional



ABSTRAC

Management is the result of managing through a series of activities, having the ability to
direct and control a human group with the purpose of achieving an objective for the good of an
organization. This process aims to incorporate new members into the workplace, seeking their
talent. To improve institutional productivity, therefore, it is important to keep in mind that the
work environment is the basis for these goals within our university.

The thesis presented by the researcher was, the thesis is also correlational since the existing
relationship between two variables will be shown.

Population: The population was made up of the teaching staff who work at the José
Faustino Sanchez Carridn National University, which added up to a total of: 140 teachers from
the Faculty of Education.

Sample: 140 teachers
Data collection technique: The instrument used to obtain the necessary information for our

research work was the questionnaires.

Keywords: Management, talent, institutional climate



INTRODUCCION
El estudio hace referencia a la gestion del talento humano y su relacion con el
comportamiento de las personas y por ende el clima organizacional, siendo éste un
determinante importante del desempefio dentro de una organizacion, ya que se relaciona de
manera directa con sentimientos de motivacion y superacion, siendo éstos la energia que incita
a la gente a trabajar.

La teoria de la motivacion que describe bien a los distintos fendmenos que nacen en el
espacio laboral hacen referencia a tres elementos importantes, éstos son: la necesidad de lograr
los objetivos, la necesidad de afiliacion y por ultimo la necesidad de tener poder, éstas son
fundamentales para los sentimientos, emociones y pensamientos de las personas dentro de su
centro de trabajo.

Es sabido que los distintos tipos de clima organizacional pueden generar tres tipos diferentes
de motivacion pudiendo incluso medir su desempefio, por lo que la gestion del talento humano
tiene un rol importante para el desarrollo de la humanidad puesto que nos llama a la regulacion
del comportamiento dentro de la organizacion incitando a trabajar en equipo, promoviendo la
cultura organizacional basandose principalmente en la confiabilidad y la sostenibilidad.

El clima organizacional hace referencia a las relaciones sociales existentes entre los distintos
trabajadores dentro de una organizacion, representando el ambiente en donde todos los
empleados llevaran a cabo sus labores, por lo que el clima organizacional puede ser un nexo
favorable dentro de la empresa o también puede ser un obstaculo para lograr los objetivos
planteados por la organizacion, es importante mencionar también que los factores tanto internos
como externos de la empresa influyen en la labor de todos los integrantes de la organizacion,
y esto es asi porque las caracteristicas de la forma de trabajo son percibidas por los propios
trabajadores directa o indirectamente influyendo en su forma de comportarse y por ende en su

rendimiento laboral



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problemética.
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La importancia del tema dentro del clima organizacional para el adecuado desarrollo de las
empresas en un tema muy investigado, los trabajadores son reconocidos como colaborados que
aportante experiencia y conocimientos del manejo de la organizacion, convirtiéndolos en un
recurso importante ya que basados en la teoria de los recursos humanos, tienen capacidades
innatas y no pueden ser imitados, por lo que es dificil sustituirlos.

Lo expuesto, es valido para todas las estructuras funcionales y su alcance es para todos los
trabajadores, incluye ademas que todos tienen un vinculo que encierra sus emociones afectivas,
es decir como se siente el trabajador en su centro de labores y si sus emociones influyen en su
desempefio, estas situaciones ayudan al andlisis del enfoque estratégico de los recursos
humanos, puesto que permiten conocer la influencia de las préacticas y de los sistema de gestion
de los recursos humanos, acerca del resultado de su buen desempefio y el logro de los objetivos
que son parte del clima organizacional.

Los aspectos mencionados, justifican la importancia estratégica del manejo de los recursos
del talento humano, destacando la importancia de tener un instrumento Gtil para la retencion
laboral y que permita crean un buen ambiente laboral, de manera que la empresa mantenga
capital humano motivado que brindara estabilidad al talento humano.

Cuando existe un buen clima laboral en una empresa, el talento humano es un capital
fundamental que no sélo se caracteriza por el conocimiento y las capacidades de cada uno, sino
también de la capacidad de relacion entre sus miembros, en el contexto de esta realidad, nace
el estudio: “Gestion del talento humano y clima organizacional en los docentes de la
universidad nacional José Faustino Sanchez Carrion — huacho”, permitiendo asi contribuir en
la creacion del interés de la realizacidn de una diagnostico inicial de una empresa, mostrando
ademas las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades, con la finalidad de tomar
acciones correctivas de ser necesarias.

1.2. Formulacion del problema.
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1.2.1. Problema general.

¢Como se relaciona la gestion del talento humano y el clima organizacional en los docentes

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn — huacho?

2.2.2. Problemas especificos.

¢Como se relaciona la gestion del talento humano en su dimension seleccién personal con el
clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion — huacho?

¢Como se relaciona la gestion del talento humano en su dimension capacidad personal con
el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion — huacho?

¢Como se relaciona la gestién del talento humano en su dimensién capacidades con el clima
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion —

huacho?

¢Como se relaciona la gestion del talento humano en su dimension compensacién personal
con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez

Carrion — huacho?

1.3. Objetivos de la investigacion.
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1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano y el clima
organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion —

huacho.

1.3.2 Objetivos especificos.

Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano en su dimension
seleccidn personal y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion — huacho

Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano en su dimension
capacidad personal y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion — huacho

Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano en su dimension
capacidades y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion — huacho

Determinar la relacion existente entre la gestion del talento humano en su dimension
compensacion personal y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carriéon — huacho

14.  Justificacion de la investigacion.
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Su desarrollo es conveniente realizarla ya que existen debilidades encontradas en la gestion
del talento humano y el clima organizacional de las organizaciones, para lo cual se trabajara
con el personal docente de la Universidad antes mencionada, ya que éstos son los principales

conductores de todo el proceso educativo.

La tesis se muestra como un elemento educativo teodrico y cientifico que busca promover el
compromiso Yy la identidad a nivel institucional de todos los trabajadores que laboran en la
organizacion, con la finalidad de tener un buen ambiente laboral mediante técnicas que busquen
impartir la proactividad, empatia y las relaciones sociales entre el personal administrativo,

directivo y el personal docente.

La importancia social del estudio, nace de las exigencias de la educacion moderna que
busca garantizar la educacion con calidad y su constante mejora, con la investigacion que se
presenta se buscan asociar aspectos pobremente fortalecidos en la organizacién como es el
potencial humano, caracteristicas importantes ya que permite al maestro desarrollar el rol
protagdnico en la institucion.

1.5. Delimitacion espacial

El estudio se realiz6 con la ayuda del personal docente de la Universidad publica de Huacho,

ubicado en pasaje Mercedes Indacochea N° 609.

Delimitacion temporal

Los datos obtenidos fueron recolectados durante el afio laboral 2023.

1.6. Viabilidad

1.6.1. Informativa.
Para el desarrollo se conté con diversa referencia tedrica debidamente acreditadas, éstas
fueron bibliograficas, hemerograficas, documentales y electrénicas, ademas, se tomaron en

cuenta trabajos de investigacion desarrollados en universidades a nivel nacional e
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internacional como antecedentes del estudio.

1.6.2. Economica.

El autor asumio la totalidad de los costos necesarios para la realizacion del estudio.

1.6.3. Administrativa.

La tesis fue considerada como viable gracias a la ayuda del personal que labora en la

institucion.



2.1 Antecedentes de la Investigacion.

CAPITULOI:

MARCO TEORICO

15
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2.1.1. Internacionales.

Curiel, Y. (2022), desarrollo: “Gestion de talento humano en el desempefio laboral de los
centros de desarrollo infantiles del instituto colombiano de bienestar familiar de Riohacha
Detc”, planteandose como objetivo general: “Analizar la gestion del talento humano en el
desemperio laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles en el Distrito de Riohacha”, para
lo cual se baso en la recopilacidn de datos asociados con las variables analizadas, el estudio fue
de tipo aplicado, explicativo, descriptivo y transversal, ademas tuvo un enfoque cuantitativa,
la informacion que recolecto fue en un momento determinado, la poblacién fue de 500
personas, luego de desarroll6 una muestra no probabilistica resultando una muestra de 220
trabajadores, el instrumento aplicado fue el cuestionario, concluyendo: la aplicacion de los
métodos permitieron el desarrollo de actividades en la institucién generando que los
trabajadores cumplan con los objetivos organizacionales, por lo que se recomienda continuar
fortaleciendo elementos que permitan el crecimiento de los trabajadores utilizando espacios
que los hagan analizar los cambios que exigen actualmente en area laboral.

Parrales, Aguirre, Andrade, & Ledesma, (2022), realizaron el estudio titulado: “Gestion de
talento humano para la Eficiencia laboral en las haciendas bananeras de la provincia de Los
Rios”, su objetivo fue: “Establecer la gestion de talento humano para la eficiencia laboral en
las Haciendas Bananeras de la Provincia de Los Rios”, la metodologia fu de tipo cuantitativas
y cualitativas, ademas fue descriptivo, la muestra estuvo compuesta por un total de 49 personas
que trabajan en la empresa antes mencionada, el instrumento aplicado fue la encuesta, para el
desarrollo de la tesis se revisaron distintas fuentes de informacion confiables, permitiendo a los
autores desarrollar las conclusiones: hay un alto nivel de significacion entre la variable gestion
del talento humano y la variable desempefio laboral de los trabajadores de las haciendas
bananeras de la provincia de los Rios, los cuales han demostrado un bajo nivel de

productividad, reflejado en las pobres ventas de la empresa, y al ser interrogaron mostraron su
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incomodidad ante el sueldo que perciben, la falta de pago de sus horas extras y el mal clima
laboral que existe en la organizacion.

Herrera (2019), desarrollé su trabajo de investigacion nombrado: “Influencia del clima
laboral en el desempefio de los servidores publicos de la Subdireccion Nacional de Gestion de
Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada en la ciudad
de Quito”, teniendo como objetivo general: “Identificar los factores que intervienen en el clima
laboral que influyen en el desempefio de los servidores pablicos de la Subdireccién Nacional
de Gestion de Talento Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada
en la ciudad de Quito ”, su estudio fue de tipo exploratorio, descriptivo, correlacional, ademas
de cuantitativo y cualitativo, con la finalidad de mostrar los factores que intervienen, la muestra
y poblacidn estuvieron conformadas por un total de 30 trabajadores, por lo que se considerd
como una poblacion finita, la técnica aplicada por el autor fue la encuesta, la cual permitio
llegar a las siguientes conclusiones: el clima laboral hace referencia a la percepcion de la
persona acerca del ambiente en el cual trabaja y se relaciona con sus comparieros, lo que
permite definir sus atributos que caracterizan a la empresa y son una influencia en su
desenvolvimiento, es el comportamiento humano y sus estrategias para lograr los objetivos

organizacionales, el clima laboral influye significativamente en la persona.

2.1.2. Nacionales.

Manturano (2020), desarrollaron su trabajo de investigacion llamado: “Gestion del talento
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humano y el clima organizacional en los docentes de la carrera profesional de contabilidad
de la facultad de ciencias econdmicas, administrativas y contables de la Universidad Nacional
de Ucayali, 2018”, el objetivo fue “Determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y el clima organizacional en los docentes de la carrera profesional de contabilidad de la
facultad de ciencias econdmicas, administrativas y contables de la Universidad Nacional de
Ucayali, 2018, su investigacion fue de tipo experimental, y el disefio fue experimental, la
poblacion fue de 33 maestros mismos que fueron la muestra, llamandose entonces una
poblacién muestral, se aplico la encuesta, la informacion recopilada permitié finalmente
concluir: la gestion del talento humano se relacioné con el clima organizacional en los maestros
antes mencionados, por lo que se sugiere gestionar el talento humano para la correcta
integracién, ademas a los responsables de sacar adelante la gestion organizacion acercarse mas
a las personas brindandoles la confianza necesaria para su activa colaboracion como un pilar
fundamental del clima organizacional.

Pastor & Pastor, (2019), realizaron su trabajo de investigacion titulado: “Gestion de talento
humano y el clima organizacional en los docentes de Instituciones Educativas publicas de
Camana - 2018, siguiendo el objetivo de: “Determinar la relacion que existe entre la gestion
de talento humano y el clima organizacional en los docentes de instituciones educativas
publicas de Camana — 2018”, para lo cual utilizd el disefio correlacional, descriptivo y no
experimental, basandose en un método deductivo y con un enfoque cuantitativo, la muestra
estuvo conformada por un total de 140 maestros, la informacién obtenida de ambas variables
se pudo obtener gracias a la aplicacion de una encuesta, instrumento puesto a juicio de expertos,
la informacion se procesé estadisticamente, permitiéndole a los autores llegar a concluir: la
gestién del talento humano tiene una relacion significativa con el clima organizacional en los
centros educativos ubicados en la ciudad de Camana.

Flores (2018), elaboro su trabajo de investigacion titulado: “La gestion del talento humano
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y clima organizacional en los docentes de la Red Educativa 05 UGEL 03 Cercado de Lima”,
teniendo por objetivo: “Determinar la relacion entre gestion de talento humano y el clima
organizacion en los Docentes de la Red Educativa 05- UGEL 03- Cercado de Lima- 20177, el
disefio fue el descriptivo y correlacional, ademas el tipo fue basica, la muestra fue de un total
de 140 maestros, para recolectar la informacion se aplicaron dos cuestionarios, el cual aplico
una escala politomica lo que es un indicador de confiabilidad alta, finalmente se concluye:
existe una relacion estadisticamente significativa entre las variables gestion del talento humano
y clima organizacional de los maestros de la institucion antes mencionada, considerando las
dimensiones reclutamiento de personal, seleccién de personal, capacitacion de personal,

evaluacion del desempefio y remuneracion de personal.

22. Basestedricas

Variable: Gestion del talento humano



20

Actividad que permite a las personas desarrollar un trabajo con eficacia, esto encierra tanto
a los jefes como a los trabajadores, el principal objetivo es que cada colaborador se sienta parte
de la empresa, favorece las relaciones positivas y la participacion de cada persona del grupo de
trabajo. (Alarcon & Loarte, 2018)

Cuando el trabajador asume con responsabilidad sus labores y se siente motivado, existira
una mejor gestion y cabe mencionar que la gestion del talento humano es una actividad que
facilita el éxito a nivel organizacional y también de manera individual, puesto que nos vuelve
mas competitivos y nos dirige al cumplimiento de los objetivos. (Amador & Benavides, 2018)

Este encierra a las personas y a las empresas, puesto que los seres humanos invertimos
mucho de nuestro tiempo trabajando para instituciones y por lo tanto, dichas instituciones
también dependeran de sus trabajadores para conseguir el éxito en el mercado. (Alarcon &
Loarte, 2018)

Esta variable impone un nuevo punto de vista, el cual consiste en el desarrollo y la
adquisicion de nuevas competencias para alcanzar un mercado, brindandole al pablico la
diferencia como un beneficio. (Borsic, 2017)

La gestion del talento humano no prioriza los cargos o las jefaturas, lo que orienta, es que
cada trabajador se siente comprometido con los objetivos de la organizacion, mostrando
cambios necesarios para cubrir las expectativas del mercado, busca también que cada
colaborador reciba un pago de acuerdo a su nivel de productividad y sobre todo un trato justo.
(Crisostomo, 2018)

Dentro de las instituciones, el talento humano es valioso, ya que necesita del conocimiento,
el saber, el actuar, y sobre todo de la buena direccion en favor del logro de objetivos, y ya que
por lo general en las organizaciones son buenos captando talentos, pero no saben desarrollarlos,
potenciarlos y valorarlos, por lo que muchas veces se pierden de su aporte. (Gutierrez &

Romero, 2020)
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Talento humano

El talento humano hace mencién a los individuos que presentan habilidades, capacidades y
destrezas a la hora de ejercer una labor, es decir, muestran su talento al analizar, entender,
comprender y tener la capacidad de solucionar problemas que se presentan a nivel laboral.
(Armas, Llanos & Traverso, 2017)

Es un conjunto de dotes a nivel intelectual de un individuo, éstos consideran el
conocimiento, las capacidades y las competencias que presentan determinando asi su buen
desempefio, el talento humano es la asociacion de cualidades, caracteristicas innatas, y valores
de un hombre a la hora de realizar actividades laborales, generando un aporte significativo para
la institucion. (Alarcon & Loarte, 2018)

El talento humano es el conjunto de cualidades innatas del ser humano, otorgadas por Dios,
éstos son considerados como dotes intelectuales, aqui se puede mencionar a la capacidad, la
creatividad, la imaginacion, etc., todos los cuales enriquecen a un individuo. (Asencios, 2017).

Luego de todo lo expuesto, es importante decir que el talento humano es la asociacion de
caracteristicas de una persona, los cuales se basan en los atributos con los que se nace, sumados
a los que se adquieren durante el desarrollo de la vida, entre los cuales se puede mencionar al
aprendizaje intelectual y la experiencia laboral, éstos van a incitar a la persona a desarrollar
actividades que llamen su atencion, los hagan felices y se refleje en su labor dentro de una
organizacion. (Bustos, Villarroel, Ariza, Guillou ,2017).

Caracteristicas

El avance econdmico que existe hoy en dia, necesita que las empresas consideren y se
preocupen por los diferentes factores relacionados con el desempefio laboral de cada trabajador,
ademas de las capacitaciones y preparaciones internas para el buen desarrollo de sus funciones

facilitando asi logro de metas, buenos resultados (Bustos, Villarroel, Ariza, Guillou ,2017).
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Dentro de la gestion de las instituciones, es necesario implementar formas novedosas para
capacitar a sus trabajadores y asi orientar y potenciar sus capacidades, forjando cimientos para
lograr que la institucion alcance el éxito esperado. (Asencios, 2017)

El correcto manejo de los recursos humanos, permite que éstos se aprovechen al
maximo, creando sentimientos de satisfaccion entre los trabajadores de la organizacion,
creando grupo de trabajo integrales y que se complementen en favor de lograr los mejores
resultados. (Gutierrez & Romero, 2020)

La variable sigue un enfoque estratégico puesto que busca direccionar y priorizar los
esfuerzos para lograr resultados positivos, valora el esfuerzo y reconoce los conocimientos,
capacidades, habilidades y destrezas de cada uno de sus colaboradores. (Bustos, Villarroel,
Ariza, Guillou ,2017).

Funciones del Talento Humano.

e Empleo:

Requerimiento que una organizacion realiza, considerando caracteristicas tanto cualitativas
como cuantitativas, todo ello con el objetivo de potenciar su productividad, considerando
ademaés la rentabilidad, esto se toma en cuenta sobre todo en el momento de aumentar o

disminuir el personal que labora en la organizacion. (Castillo & Tapia, 2017).

e Administracion de personal:

Esta area de la organizacion se encarga de dirigir al personal considerando sus necesidades,
objetivos, debilidades desde el inicio de su vinculo laboral hasta el término de su contrato.
(Castillo & Tapia, 2017)

e Retribucién:
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Nos habla acerca de las retribuciones econdémicas que recibe el trabajador, el cual debe
caracterizarse por ser justo, equitativo y motivador. (Castillo & Tapia, 2017)

e Direccion y recursos humanos:

Area dirigida al crecimiento del personal y a nivel organizacional. (Castillo & Tapia, 2017)

e Relaciones laborales.

Area encargada de la correcta y oportuna gestion de la organizacion para hacer frente a las
dificultades que se presentan en el personal que labora en la organizacién. (Castillo & Tapia,

2017)

e Servicios sociales.

Conjunto de medidas que se implementan en la organizacion con el objetivo de crear y

mantener un buen clima laboral. (Castillo & Tapia, 2017)

Procesos desarrollados
Integracion de personas:

Proceso desarrollado con la finalidad de integrar nuevos trabajadores a la empresa, esto se
produce mediante el reclutamiento y la eleccion del personal segun el perfil que presenta.
(Corral & Deza, 2019).

Procesos de organizacion

En este momento, se implementan las distintas funciones que cada uno de los trabajadores
van a cumplir dentro de la organizacién, los cuales van a dirigir su desempefio, sus
responsabilidades, limites, etc., este proceso se basa en los objetivos organizacionales, las
jefaturas, la distribucion y la vigilancia del desempefio de cada trabajador. (Corral & Deza,
2019)

Procesos de recompensa.
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Son un grupo de elementos disefiados por la organizacién para incentivar la labor de los
trabajadores, los cuales deben cubrir sus expectativas y necesidades, en este proceso estan
incluidos la parte econdmica, bienes, servicios, etc. (Corral & Deza, 2019)

Procesos de desarrollo

Nos habla de procesos dirigidos a la continua capacitacion y por ende el desarrollo de los
trabajadores de manera personal y como parte de su formacion profesional, esto se encarga de
ejercitar sus competencias, habilidades, oportunidades dentro de la organizacién. (Corral &
Deza, 2019)

Procesos de retencion

Son procesos basados en estrategias, que tienen por finalidad que los trabajadores sigan
laborando para la organizacion, entre las estrategias mas utilizadas tenemos a la
implementacion de areas que brinden bienestar fisico y mental a los trabajadores, respetando
su cultura, costumbres y formacion, para propiciar asi un buen clima laboral. (Corral & Deza,
2019)

Procesos de auditoria.

Es un proceso que tiene por finalidad la revision y verificacion de todos los resultados
alcanzados, mediante el control del ejercicio de los trabajadores dentro de la organizacion, el
personal encargado de informar del proceso de auditoria son los del area de almacenes de datos
y los de sistemas de gestion. (Corral & Deza, 2019)

Importancia de desarrollar el talento Humano.

En una estructura organizacional, las piezas claves para su éxito es el recurso humano, por
ello, la gestion tiene como pilar fundamental a todas las personas que laboran en la
organizacion, y éstos deben comprender hacia donde va la organizacién y cuéles son los
resultados esperados, para que asi, cada uno contribuya con su esfuerzo y se encamine con el

objetivo organizacional, segun los modelos, éstos se basan en competencias que permitan
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lograr el correcto desempefio laboral, esto encierra al reclutamiento, la seleccion, las

evaluaciones del desempefio y se su potencial. (Castillo & Tapia, 2017)

Dimensiones:
Dimensidn seleccién personal.

Esta dimension hace referencia a la sumatoria de integrantes en la empresa, las cuales deben
cumplir con un perfil requerido seguin los intereses de la empresa, con el objetivo de que
cumplan adecuadamente con las funciones asignadas. (Alarcon & Loarte, 2018), los
indicadores son:

e Curriculum Vitae:

Es la prueba tangible de la experiencia con la que cuenta un trabajador, éste debera ser
objetivo, real, por lo que se recomienda no ser muy extenso y repetitivo, en sus paginas deben
estar los datos personales, sus intereses, pretensiones, formacion y experiencia en trabajos
previos fundamentalmente. (Amador & Benavides, 2018)

e Laentrevista:

Es un instrumento que permite la recoleccion de datos de los trabajadores, éste facilita la
comunicacion entre las personas con la finalidad de conocer la opinidn de los aspirantes al
puesto de trabajo, ademas refleja su reaccion y comportamiento frente a diversas situaciones
planteadas. (Amador & Benavides, 2018)

e Contratacion:

Luego de pasar por los procesos antes mencionados, y si el aspirante cumplio con todos los
requerimientos de la empresa, pasa a siguiente paso, la contratacion, se informa al aspirante
sobre sus resultados, se realiza una reunion para cerrar el contrato de trabajo. (Amador &

Benavides, 2018)
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Dimensidn capacitacion personal.

La capacitacion del personal tiene por objetivo el correcto desarrollo de las funciones del
trabajador, la capacitacion le permite al personal orientarse en las necesidades y competencias
que exige el mercado, es necesario mencionar que para que una organizacion implemente
talleres de capacitacion es porque necesita estar acorde con la actualidad, para lo cual debe
potenciar las habilidades, conocimientos, competencias de sus colaboradores, ya que hoy en
dia el desarrollo tecnoldgico necesita de profesionales capacitados. (Alarcon & Loarte, 2018),
para la dimension capacitacion de personal se plantean los siguientes indicadores:

e Programa de capacitacion:

Es importante que cada trabajador conozca el presupuesto que significa la implementacion
de capacitaciones para que asi conozcan la inversion realizada por la organizacion, los que
considera a materiales, tiempo de no trabajo, contratacion de personal especializado, y por lo
tanto se espera que cada uno mejore su rendimiento laboral. (Amador & Benavides, 2018)

e El disefo:

Este indicador menciona que para hacer capacitaciones se deben hacer primero un proceso
de planificacion, con los objetivos a alcanzar. (Amador & Benavides, 2018)

e Laevaluacion:

La evaluacion permite conocer los resultados alcanzados luego de aplicarse los talleres de

capacitacion dentro de la organizacion. (Amador & Benavides, 2018)

Dimensién Capacidades
Esta dimension hace referencia a la innovacion del conocimiento, de las habilidades y

destrezas que el individuo desarrolla, asi como la capacidad para trabajar en conjunto en favor
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de lograr objetivos, tener iniciativa de trabajo, y sobre todo tener habilidad para hacer frente a
las adversidades solucionando los problemas que se presenten. (Amador & Benavides, 2018),
a continuacion, se mencionan los indicadores de esta dimension:

e Conocimiento.

El conocimiento hace referencia al saber, al tener la capacidad para argumentar una decision
asi no sea la mas acertada, el conocimiento considera al aprendizaje continuo, el aprender a
aprender, el aplicar el conocimiento, intercambiar ideas y compartir conocimiento con el que
no sabe. (Amador & Benavides, 2018)

e Habilidad.

La habilidad es la capacidad de saber hacer, es poner en practica el conocimiento, el saber
encontrar la solucién a los problemas, considera también a la capacidad de innovar y organizar.
(Amador & Benavides, 2018)

e Actitud:

La actitud es la capacidad de sobrellevar una situacion determinada, considerando siempre
los objetivos que se desean alcanzar es decir la persona soporta las adversidades en favor de
lograr los objetivos planteados, busca y genera cambios positivos para alcanzar la excelente,
dirige su autorrealizacion, la actitud se caracteriza por la innovacion constante, las habilidades
para emprender, el correr riesgos, hacer frente a los cambios y enfocarse en alcanzar los

mejores resultados. (Amador & Benavides, 2018)

Dimension Compensacion del Personal
La compensacion del persona hace referencia a las recompensas que la organizacion ofrece
a sus trabajadores, es decir se habla de sueldo justo, bonos, gratificaciones, vacaciones pagadas,

promociones, descuentos, seguridad laboral, todo el favor de potenciar la motivacién de cada
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uno de ellos, para que den su mejor desempefio y asi se cree un buen ambiente de trabajo
(Alarcon & Loarte, 2018), esta dimension hace considera las siguientes indicadores:

e Remuneracion:

Hace mencion al pago que el area de recursos humanos le ofrece a cada trabajador por
realizar sus funciones. (Amador & Benavides, 2018)

e Motivacion

Es un elemento clave que fomenta la actitud positiva y sobre todo la proactividad de los
trabajadores al momento de realizar sus funciones, facilitando asi el logro de sus objetivos y
por ende los buenos resultados. (Amador & Benavides, 2018)

e Reconocimientos:

Aquello que se recibe por un bien brindado en un determinado tiempo, o por la buena

realizacion de una actividad. (Amador & Benavides, 2018)

Variable clima organizacional

Esta variable hace referencia al ambiente que se vive en una institucion, es decir es la
atmosfera de la empresa. (Amoros, 2017)

Es intangible es decir no se puede ver ni tocar, pero su importancia es real tanto que influye
en todo lo que pasa dentro de ella, clima significa atmosfera social y lo psicoldgico que gira en
torno al ambiente de trabajo, (Mompart & Duran, 2016), es ademas el grupo de percepciones
de los trabajadores en cuanto a las condiciones del ambiente laboral, de las emociones y

actitudes que nacen en los grupos de trabajo de una organizacion. (Valladares & Lopez, 2018)
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Es un sistema de significados conocidos por los trabajadores, el mismo que permite
distinguir a una organizacion del resto, es el grupo de valores, creencias y normas que
consideran los integrantes de una empresa. (Daft, 2014)

El clima es un determinante de la manera en que un trabajador percibe el ambiente de su
centro de trabajo, cabe mencionar que el mismo trabajador con su actitud influye
significativamente en el clima existente, por lo que se considera al clima organizacional como
una variable determinante que media entre el sistema organizacional y la actitud y motivacion
de los trabajadores que posteriormente son traducidas en comportamientos como eficacia,
productividad, forma de atencion, calidad de trabajo, satisfaccién personal, compromiso
organizacional, etc. (Cuadra & Constanza, 2016).

Caracteristicas

e Ambiente:

Espacio comun de los trabajadores dentro de la organizacion, existe el ambiente social: el
cual estd conformado por trabajadores de una misma area o departamento dentro de la
organizacion, estructura: todos estos trabajadores comparten una misma estructura
organizacional, forma de direccién, horario laboral, descanso, ambientes de descanso, etc.
(Valladares & Lopez, 2018)

e Comportamiento organizacional:

Este elemento nos habla de aspectos como la puntualidad, productividad, logro de
objetivos personales y organizacionales, para lo cual es necesario la comunicacion: en un clima
laboral correcto es necesario tener una buena comunicacion, ser empatico, tener un trato
cordial, respeto, ser diplomatico, tener tino con la finalidad de mejorar los resultados y tener
un ambiente de trabajo adecuados para obtener los mayores resultados. (Valladares & Lépez,

2018)
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e Motivacion:

La motivacion es una pieza clave en el desenvolvimiento de un trabajador y se encuentra
determinado por situaciones como condiciones laborales adecuadas, cultura organizacional,
pero también de espacios bien implementados, regalos, gratificaciones, bonos, pago justo y
reconocimiento de horas extras, pagos por llegar a metas de productividad, etc. (Valladares &
Lopez, 2018)

e Liderazgo:

Los lideres de las organizaciones deben comprometerse a crear un buen ambiente de trabajo,
para que todos los integrantes se sientan motivados y con animos de llegar a las metas
planteadas. (Valladares & Lopez, 2018)

e Pertenencia:

La pertenencia hace referencia al sentido de identidad de un trabajador para con la
organizacion en la que trabaja, esto fomenta sentimientos de union y genera el sentimiento de
participacién en un equipo y de pertenencia al mismo. (Valladares & Lépez, 2018)

e Capacitacion:

El objetivo principal es capacitarlos en distintas areas con el objetivo de potenciar su capital
cultural. (\Valladares & Lépez, 2018)

e Evaluacién:

La evaluacién dentro de la organizacion por lo general se produce cada semestre o
anualmente, para su desarrollo se cuenta con el apoyo de superiores, lo importante es destacar
las fortalezas de cada trabajador y se trata de trabajar en sus debilidades a fin de mejorar su
productividad. (Valladares & Lépez, 2018)

Tipos de Clima Organizacional
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Autoritario: autoritarismo explotador.

El clima autoritario no cuenta con la confianza de los trabajadores, las decisiones son
tomadas sélo por los jefes de la organizacién y todo se distribuye de manera descendente, los
trabajadores trabajan bajo presion y miedo, por lo general son castigados, amenazados, no
recompensados, trabajan mas hora sin ser reconocidas, por lo cual los trabajadores no se sienten
satisfechos con su trabajo. (Bravo & Calderdn, 2018)

Este clima de autoritarismo presenta un ambiente inestable, de poca comunicacion, y de
inconformidad. (Cuadra & Constanza, 2016)

Autoritario: Autoritarismo paternalista

Aqui la direccién muestra confianza condescendiente hacia sus trabajadores (Daft, 2014),
la mayoria de decisiones se toman con los directivos, aunque en ocasiones se consideran las
escalan inferiores, las recompensas y castigos son utilizados como métodos para incentivar,
aqui, la direccion cumple con los requerimientos de sus trabajadores pero sin embargo les hacen
creer gque trabajan bajo un ambiente de estabilidad y bien estructurado. (Bravo & Calderén,
2018)

Participativo: Consultivo

La direccidn, refleja confianza hacia sus colaboradores, las decisiones por lo general se
toman con los directivos y los colaboradores también participan en las decisiones segun el area
y el nivel en que laboran, la comunicacion es descendiente, las recompensas y castigos son
utilizados como medio de motivacion, en lo posible se satisfacen las necesidades de los
trabajadores, este clima refleja un ambiente dinamico. (Bravo & Calderdn, 2018)
Participativo: Participacion en grupo:

La direccion tiene completa confianza en sus colaboradores, las decisiones se toman a nivel
de toda la organizacion integrando a cada nivel y area de la empresa, la comunicacion es

ascendente, descendente y lateral (Daft, 2014), por ello, los trabajadores se siente motivados
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por participar e integrarse al equipo de trabajo, buscan las mejoras constantes y su rendimiento
se refleja en el logro de los objetivos, ademas de observa confianza entre los empleados y los
jefes, es decir, en este caso tanto los trabajadores como los directivos forman un grupo de
trabajo para lograr los objetivos organizacionales mediante una adecuada planeacion

estratégica. (Bravo & Calderon, 2018)

Dimensiones
Potencial humano

Es la capacidad para trabajar y alcanzar sus objetivos, por lo tanto, crecen, se potencian y
mejoran, el potencial es una cualidad cuyos resultados son subjetivos y dependen de cada
persona, los indicadores de esta dimension son el liderazgo, la innovacién y la recompensa.
(Cuadra & Constanza, 2016)
Disefio organizacional

El disefio organizacional es un importante elemento de la gestion administrativa, el cual se

encarga de estructurar de forma sinérgica y ordenada las diferentes unidades organicas de una
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organizacion, ademas busca otorgar las dpticas y racionales condiciones para que pueda
trabajar dia a dia. (Cuadra & Constanza, 2016)
Cultura de la organizacion

La cultura organizacional Ilamada también cultura institucional o corporativa, es una
expresion usada para hacer referencia a un determinado concepto de cultura, entendido como
un grupo de experiencias, costumbres, creencias que caracterizan a un grupo de personas,
pero en este caso es aplicado al area de una organizacion o negocio, los indicadores de esta

dimensidn son: identidad, conflicto y cooperacion, motivacion. (Cuadra & Constanza, 2016)

2.3.  Definicion de términos

Gestion del talento humano

Es la actividad que permite a las personas desarrollar un trabajo con eficacia, esto encierra
tanto a los jefes como a los trabajadores, el principal objetivo es que cada trabajador se
relacione emocionalmente con la empresa, favorece las relaciones positivas y la participacion
de cada integrante del grupo de trabajo. (Alarcon & Loarte, 2018)
El talento humano

Es un conjunto de dotes a nivel intelectual de un individuo, éstos consideran el

conocimiento, las capacidades y las competencias que presentan determinando asi su buen
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desempefio, el talento humano es la asociacion de cualidades, caracteristicas innatas, y valores
de un hombre a la hora de realizar actividades laborales, generando un aporte significativo para
la institucion. (Alarcon & Loarte, 2018)

Procesos de auditoria.

Es un proceso que tiene por finalidad la revision y verificacion de todos los resultados
alcanzados, mediante el control del desempefio de los trabajadores dentro de la organizacion.
(Corral & Deza, 2019)

El clima organizacional

Hace referencia al interior de una empresa, es decir es la atmdsfera propia de cada
organizacion. (Amords, 2017), es intangible, pero su importancia es real tanto que influye en
todo lo que pasa dentro de ella, clima significa atmdsfera social y lo psicologico que gira en
torno al ambiente de trabajo, (Mompart & Durén, 2016).

Curriculum Vitae:

es la prueba tangible de la experiencia con la que cuenta un trabajador, éste debera ser
objetivo, real, por lo que se recomienda no ser muy extenso y repetitivo, en sus paginas deben
estar los datos personales, sus intereses, pretensiones, formacion y experiencia en trabajos
previos fundamentalmente. (Amador & Benavides, 2018)

Motivacion:

La motivacion es una pieza clave en el desenvolvimiento de un trabajador y se encuentra
determinado por situaciones como condiciones laborales adecuadas, cultura organizacional,
pero también de espacios bien implementados, regalos en dias especiales, gratificaciones,
bonos extras, pago justo y reconocimiento de horas extras, premios por llegar a metas de
productividad, etc. (Valladares & Lépez, 2018)

Potencial humano
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El potencial humano hace referencia a la capacidad que tiene los seres humanos para trabajar
y alcanzar sus objetivos, por lo tanto crecen, se potencian y mejoran, el potencial es una
cualidad cuyos resultados son subjetivos y dependen de cada persona. (Cuadra & Constanza,

2016)

2.4. Formulacién de hipotesis.

2.5.1. Hipdtesis general

La gestion del talento humanao se relaciona significativamente con el clima organizacional en

los docentes de la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez Carrién — huacho

2.5.2. Hipotesis especificas
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La gestion del talento humano en su dimension seleccion personal se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion — huacho

La gestion del talento humano en su dimensién capacidad personal se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion — huacho

La gestion del talento humano en su dimension capacidades se relaciona significativamente
con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional Jose Faustino Sanchez

Carrion — huacho

La gestion del talento humano en su dimensién compensacion personal se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion — huacho
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CAPITULO HI:

METODOLOGIA

31  Disefiode investigacion.

3.1.1. Tipo de investigacion.

La tesis presentada por el investigador fue de tipo descriptivo ya que su finalidad principal
es ensefiar una realidad para favorecer a la comunidad y para su correcto desarrollo, también
es correlacional puesto que se mostrara la relacion existente entre ambas variables.

3.2. Poblacion y muestra.

3.2.1. Poblacion



38

Constituida por los docentes que laboran en la Universidad mencionada, los cuales sumaron

un total de: 140

3.2.2. Muestra

Para el presente estudio se considerd a: 140 docentes

3.3. Técnica de recolecciéon de datos

El instrumento aplicado para la investigacion fue el cuestionario.

34. Operacionalizacion de variables.

Definicion items
Variables Conceptual Dimensione | Indicadores
s
e Considera que la informacion
mostrada en su curriculo vitae es la
., requerida por la institucion.
Seleccion

Es la actividad
gue permite a las
personas

desarrollar un

personal

e La entrevista aplicada al personal
permite calificar su nivel de
conocimiento

e Estd conforme con la forma de
contratacion  que realiza la
institucion en la que labora.
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Gestién del
talento

humano

trabajo con
eficacia, esto
encierra tanto a
los jefes como a
los trabajadores,
el principal
objetivo es que
cada trabajador se
identifique con la
empresa, favorece
las relaciones
positivas.
(Alarcon &
Loarte, 2018)

Hace referencia al
medio interno de
una empresa, €s

decires la
atmosfera propia
de cada
organizacion.
(Amoros, 2017),
es intangible,

pero su

Capacidad

personal

Capacidades

Compensacio

n personal.

Potencial

humano

e La institucion realiza talleres de
capacitacién para actualizar sus
conocimientos y por ende mejorar
produccion.

e Las capacitaciones que recibes de la
institucion a  mejorado  su
desempefio laboral.

e Considera que sus funciones van
acorde con sus conocimientos y
formacidn académica.

o Su trabajo desarrolla y potencia sus
habilidades

e Comparte sus conocimientos con
sus colegas para asi en equipo
realizar un trabajo mas eficiente.

e La remuneracion que recibe por
parte de la institucion en la que
trabaja es competitivo segun el
mercado.

¢ Se implementan concursos en la
institucion por mejores
expectativas de sueldo.

e Su institucion en la que labora le
brinda reconocimientos
econémicos y no econémicos.

e Mis superiores escuchan mis
propuestas y mis necesidades.

e El director de su escuela
contribuye en la implementacion
de condiciones adecuadas para el
progreso de la institucion.

e Considera que se le permite ser
creativo e innovador al momento
de solucionar problemas
laborales.

e Considera que en su trabajo
reconocen su labor.

Cuestionario
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importancia es Cuestionario
real tanto que
Clima influye en todo lo e Los a_lmb!entes en dgnde labora
o son limpios y organizados.
organizacl | que pasa dentro e Se siente contento con su
onal de ella, clima . ambiente de trabajo.
Disefno L
significa e Se busca la participacion de
, ) organizacio todos a la hora de tomar
atmosfera social y .. s
nal decisiones en la institucién.
lo psicoldgico que e Existe buena comunicacion
gira en torno al con sus colegas.
ambiente de
trabajo, (Mompart
& Durén, 2016).

e Le interesa y preocupa el
desarrollo de la institucion.

e Sus planes son  crecer
profesionalmente dentro de la
institucion.

e Cree usted que el trabajo que
realizan los directivos a la hora
de manejar problemas es el mas
adecuado.

Culturade | ¢ Considera que los objetivos
la institucionales son desafiantes y
L motivadores.
organizacio
n
Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Variable X
. . Indi r N .
Dimensiones dicado . Categorias Intervalos
es items
Seleccion Bajo 4-6
ersonal 4 Moderado 7-9
P Alto 10 -12
. Bajo 4 -6
Capacidad
ersg)nal 4 Moderado 7-9
P Alto 10 -12
. Bajo 4 -6
Capacidades 4
P Moderado 7-9
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Alto 10-12

Compensacion Bajo 4-6

ersonl 4 Moderado 7-9
P Alto 10 -12
Bajo 16 -26
Gestion del Talento humano 16 Moderado 27 -37
Alto 38 -49

Tabla 2
Variable Y
Dimensiones Indicad . N Categorias Intervalos
ores items

Bajo 4-6

Potencial humano 4 Moderado 7-9
Alto 10 -12

Disefio Bajo 4-6

organizacional 4 Moderado 79
Alto 10-12

Bajo 4-6

_Cul_tura 4 Moderado 7-9
organizacional Alto 10-12
) o Bajo 12 -19
Clima organizacional 12 Moderado 20 -27
Alto 28 -36

CONFIABILIDAD
La variable Gestiéon del Talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
0,926 16
La variable Clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,889 12
CAPITULO IV

RESULTADOS



4.1. Analisis descriptivo
Tabla 3

Gestién del Talento humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 15,0%
Moderado 88 62,9%
Alto 31 22,1%
Total 140 100,0%

Fuente: Cuestionario a docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién —
Huacho.

Figura 1
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De la fig. 1, un 62,9% de docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrién — Huacho alcanzaron un nivel moderado en la variable Gestion del talento humano,

un 22,1% adquirieron un nivel alto y un 15,0% consiguieron un nivel bajo.

Tabla 4
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Seleccidn personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 15,0%
Moderado 89 63,6%
Alto 30 21,4%
Total 140 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho.

Figura 2
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De la fig. 2, un 63,6% de docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho alcanzaron un nivel moderado en la dimensién Seleccién personal dentro
de la Gestion del talento humano, un 21,4% adquirieron un nivel alto y un 15,0%

consiguieron un nivel bajo.
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Tabla b

Capacidad personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 25,0%
Moderado 69 49,3%
Alto 36 25,7%
Total 140 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho.

Figura 3
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De la fig. 3, un 49,3% de docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién — Huacho alcanzaron un nivel moderado en la dimensién capacidad personal dentro
de la Gestion del talento humano, un 25,7% adquirieron un nivel alto y un 25,0%

consiguieron un nivel bajo.
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Tabla 6
Capacidades
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 12,1%
Moderado 89 63,6%
Alto 34 24,3%
Total 140 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho.

Figura 4
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De la fig. 4, un 63,6% de docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién — Huacho alcanzaron un nivel moderado en la dimensién capacidades dentro de la
Gestion del talento humano, un 24,3% adquirieron un nivel alto y un 12,1% consiguieron

un nivel bajo.
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Tabla 7

Compensacion personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 12,1%
Moderado 92 65,7%
Alto 31 22,1%
Total 140 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho.

Figura 5
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De la fig. 5, un 65,7% de docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién — Huacho alcanzaron un nivel moderado en la dimension compensacién personal
dentro de la Gestion del talento humano, un 22,1% adquirieron un nivel alto y un 12,1%

consiguieron un nivel bajo.



a7

Tabla 8

Clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 9,3%
Moderado 88 62,9%
Alto 39 27,9%
Total 140 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién — Huacho.

Figura 6
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De la fig. 6, un 62,9% de docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion — Huacho alcanzaron un nivel moderado en la variable Clima organizacional, un

27,9% adquirieron un nivel alto y un 9,3% consiguieron un nivel bajo.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Ha: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el clima organizacional
en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.

Ho: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con el clima organizacional
en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.
Tabla9

Gestion del Talento humano y clima organizacional
Correlaciones

Gestion del .
Clima
Talento o
h organizacional
umano
Gestién del Coef. Correlacion 1 0,829
Talento Sig. (bilateral) : 0,00
Rhode humano N 140 140
Spearman cli Coef. Correlacion 0,829 1
ima Sig. (bilateral) 0,00 .
organizacional
N 140 140

La tabla muestra una correlacion de r= 0,829, con una valor Sig<0,05, lo que admite la hipotesis
alternativa y se impugna la nula. Por lo cual, se muestra que existe relacion de magnitud muy
buena entre la gestion del talento humano y el clima organizacional en los docentes de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.

Grafico de dispersion
40
35
o ®
2
E 30 s
=
§ 25 0 ~
= L gee @
g 20
ot
o @
g 15
Cio
5
0
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Gestion del talento humano

Figura 6. Gestion del Talento humano y clima organizacionalHipoétesis especifica 1
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H1: La gestion del talento humano en su dimension seleccion personal se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho

Ho: La gestion del talento humano en su dimension seleccion personal se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho

Tabla 10

Seleccidn personal y clima organizacional
Correlaciones

Seleccion Clima
personal organizacional
Seleccic Coef. Correlacion 1 0,566
eleccion Sig. (bilateral) . 0,00
personal
Rho de N 140 140
Spearman cl Coef. Correlacion 0,566 1
'ma  sig. (bilateral) 0,00 .
organizacional
N 140 140

La tabla muestra una correlacion de r= 0,566, con una valor Sig<0,05, lo que admite la hipdtesis
alternativa y se impugna la nula. Por lo cual, se muestra que existe relacion de magnitud
moderada entre la seleccion personal de la gestion del talento humano y el clima organizacional

en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Grafico de dispersion
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Figura 7. Seleccién personal y clima organizacional
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Hipotesis especifica 2
H2: La gestién del talento humano en su dimension capacidad personal se relaciona

significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho

Ho: La gestion del talento humano en su dimension capacidad personal no se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Tabla 11

Capacidad personal y clima organizacional
Correlaciones

Capacidad Clima
personal organizacional
c idad Coef. Correlacion 1 0,838
apacica Sig. (bilateral) . 0,00
personal
Rho de N 140 140
Spearman cli Coef. Correlacion 0,838 1
'ma  sig. (bilateral) 0,00 .
organizacional
140 140

La tabla muestra una correlacion de r= 0,838, con una valor Sig<0,05, lo que admite la hipétesis
alternativa y se impugna la nula. Por lo cual, se muestra que existe relacion de magnitud muy
buena entre la capacidad personal de la gestion del talento humano y el clima organizacional

en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Grafico de dispersion
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Figura 8. Capacidad personal y clima organizacional
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Hipotesis especifica 3
H3: La gestion del talento humano en su dimension capacidades se relaciona

significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Ho: La gestion del talento humano en su dimension capacidades no se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Tabla 12

Capacidades y clima organizacional
Correlaciones

Capacidades C_Ilma}
organizacional

Coef. Correlacion 1 0,721

Capacidades  Sig. (bilateral) . 0,00

Rho de N 140 140

Spearman cli Coef. Correlacion 0,721 1

'ma  sig. (bilateral) 0,00 .
organizacional

140 140

La tabla muestra una correlacion de r= 0,721, con una valor Sig<0,05, lo que admite la hipétesis
alternativa y se impugna la nula. Por lo cual, se muestra que existe relacion de magnitud buena
entre las capacidades de la gestion del talento humano y el clima organizacional en los docentes

de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carriéon — Huacho.

Grafico de dispersion
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Figura 9 Capacidades y clima organizacional



52

Hipotesis especifica 4
H4: La gestion del talento humano en su dimension compensacion personal se relaciona

significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Ho: La gestion del talento humano en su dimensién compensacion personal no se relaciona
significativamente con el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion — Huacho.

Tabla 12

Compensacion personal y clima organizacional
Correlaciones

Compensacion Clima
personal organizacional
c .. Coef. Correlacién 1 0,694
OMPENSACION g (bilateral) . 0,00
personal

Rho de N 0 0
Spearman cli Coef. Correlacion 0,694 1
ima Sig. (bilateral) 0,00 .
organizacional 0 0

La tabla muestra una correlacion de r= 0,694, con una valor Sig<0,05, lo que admite la hipdtesis
alternativa y se impugna la nula. Por lo cual, se muestra que existe relacion de magnitud buena
entre la compensacion personal de la gestion del talento humano y el clima organizacional en

los docentes de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.

Grafico de dispersion
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5.1. Discusion

Curiel, Y. (2022), existe una relacion significativa entre la gestion del talento humano y
el desempefio laboral, por lo que se recomienda continuar fortaleciendo elementos que
permitan el crecimiento de los trabajadores utilizando espacios que los hagan analizar los
cambios que exigen actualmente en el ambito laboral, Parrales, Aguirre, Andrade, & Ledesma,
(2022), los trabajadores de las haciendas bananeras de la provincia de los Rios, los cuales han
demostrado un bajo nivel de productividad, reflejado en las pobres ventas de la empresa, y al
ser interrogaron mostraron su incomodidad ante el sueldo que perciben, el reconocimiento de
sus laborares, la falta de pago de sus horas extras y el mal clima laboral que existe en la
organizacion, Herrera (2019), el clima laboral influye significativamente en la persona, y son
medidos en seis dimensiones: responsabilidad, flexibilidad, estdndares, recompensas, claridad,
trabajo en equipo, Manturano (2020), los actores de la facultad gestionar el talento humano
para la correcta integracion sostenible del clima organizacional, ademas a los responsables de
sacar adelante la gestion organizacion acercarse mas a las personas brindandoles la confianza
necesaria para su activa participaciéon como un pilar fundamental del clima organizacional,
Pastor & Pastor, (2019), se recomienda a los directivo de las institucion implementar modelos
de gestion del talento humano que mejoren la motivacion de los trabajadores docentes para asi
mejorar el clima laboral en las instituciones educativas., Flores (2018), talento humano y clima
organizacional de los maestros de la institucion antes mencionada, considerando las
dimensiones reclutamiento de personal, seleccion de personal, capacitacién de personal,

evaluacion del desempefio y remuneracién de personal.
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6.1 Conclusiones

Primera: Existe relacion de magnitud muy buena entre la gestion del talento humano
y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion — Huacho.

Segunda: Existe relacion de magnitud moderada entre la seleccion personal de la
gestién del talento humano y el clima organizacional en los docentes de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho..

Tercera: Existe relacion de magnitud muy buena entre la capacidad personal de la
gestién del talento humano y el clima organizacional en los docentes de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.

Cuarta: Existe relacion de magnitud buena entre las capacidades de la gestion del
talento humano y el clima organizacional en los docentes de la Universidad Nacional

José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.

Quinta: Existe relacion de magnitud buena entre la compensacion personal de la
gestién del talento humano y el clima organizacional en los docentes de la Universidad

Nacional José Faustino Sanchez Carrién — Huacho.
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6.2 Recomendaciones

Se sugiere estatuir objetivos grupales para crear un espacio laboral prospero y favorable
asi mismo capacitar permanentemente al personal ofreciéndoles los instrumentos vy los
recursos necesarios enfocandose en el futuro para captar candidatos que demuestren las

competencias a largo plazo.

Promover dentro de la universidad estrategias de accion implementando tareas que
mantengan actitudes optimas dentro de las labores diarias estas condiciones genera grandes
beneficios disminuyendo el estrés por lo tanto fila productividad se reforzara mediante los
trabajos en equipo, la clave de toda institucion es mantener el compafierismo evitando los
conflictos, estar abiertos a los nuevos cambios, enfocAndose a metas nuevas que sea de interés

comun manteniendo en todo momento un buen clima laboral dentro de la universidad.

Se debe implementar programas y talleres de motivacion hacia el personal docente y
administrativo incentivandoles y reconociendo su labor, donde el trabajador se sienta pieza
importante dentro de la institucion con la finalidad de fidelizarlos y que sientan que su trabajo

es reconocido creando un clima agradable.
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FICHA DE OBSERVACION

APLICACION GESTION DEL TALENTO HUMANO

Lea detenidamente cada item y marque con un X la respuesta correcta:

SELECCION PERSONAL

Considera que la informacion mostrada en su curriculo vitae es la requerida por la institucion.
SI()NO ()

La entrevista aplicada al personal permite calificar su nivel de conocimiento

SI() NO()

Esta conforme con la forma de contratacion que realiza la institucion en la que labora.

SI() NO()

CAPACIDAD PERSONAL

La institucion realiza talleres de capacitacion para actualizar sus conocimientos y por ende
mejorar produccion SI () NO ()

Las capacitaciones que recibes de la institucién a mejorado su desempefio laboral.

SI() NO()

CAPACIDADES

Considera que sus funciones van acorde con sus conocimientos y formacién académica.

SI() NO()

Su trabajo desarrolla y potencia sus habilidades

SI() NO()

Comparte sus conocimientos con sus colegas para asi en equipo realizar un trabajo mas

eficiente.
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SI() NO()

COMPENSACION PERSONAL

La remuneracion que recibe por parte de la institucion en la que trabaja es competitivo segun
el mercado.

SI() NO()

Se implementan concursos en la institucion por mejores expectativas de sueldo.

SI() NO()

Su institucion en la que labora le brinda reconocimientos econémicos y no econémicos.

SI() NO ()
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FICHA DE OBSERVACION

APLICACION DESEMPENO LABORAL

Lea detenidamente cada item y marque con un X la respuesta correcta:

CLIMA ORGANIZACIONAL

Mis superiores escuchan mis propuestas y mis necesidades.

SI() NO()

El director de su escuela contribuye en la implementacion de condiciones adecuadas para el
progreso de la institucion.

SI() NO()

Considera que se le permite ser creativo e innovador al momento de solucionar problemas
laborales.

SI() NO()

Considera que en su trabajo reconocen su labor.

SI() NO ()

DISENO ORGANIZACIONAL

Los ambientes en donde labora son limpios y organizados.

SI() NO ()

Se siente contento con su ambiente de trabajo.

SI() NO()

Se busca la participacién de todos a la hora de tomar decisiones en la institucion.
SI() NO()

Existe buena comunicacion con sus colegas.

SI() NO()
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CULTURA ORGANIZACIONAL

Le interesa y preocupa el desarrollo de la institucion.

SI() NO()

Sus planes son crecer profesionalmente dentro de la institucion.

SI() NO()

Cree usted que el trabajo que realizan los directivos a la hora de manejar problemas es el mas
adecuado.

SI() NO ().

Considera que los objetivos institucionales son desafiantes y motivadores.

SI() NO ().



. ; VARIABLES E DISENO DE METODOS Y POBLACION
TiTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES INVESTIGACION TECNICAS Y MUESTRA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE METODO TRABAJADOR
. ., INDEPENDIENTE o ES
La gestion del talento humano se Cientifico
¢ Como se relaciona la gestién | Determinar la relacion existente entre | relaciona significativamente con | GESTION DEL . Poblacion:
del talento humano y el clima | la gestion del talento humano y el | el clima organizacional en los | TALENTO HUMANO INVESTIGACI | TECNICAS
organizacional en los | clima organizacional en los docentes | docentes de la Universidad ., ON Cuestionario 140 DOCENTES
docentes de la Universidad | de la Universidad Nacional Jose | Nacional Jose Faustino Sanchez | ¥ Seleccion MUESTRA
GESTION Nacional ~Jose  Faustino | Faustino Sanchez Carrién — huacho Carrién — huacho L, personal
DEL Séanchez Carrion — huacho? [?:rzzﬂglad Descriptiva Muestra:
TALENTO v’ Capacidades 140 DOCENTES
HUMANO Y v/ Compensacion _
CLIMA personal DISENO
ORGANIZACI .
ONAL EN LOS No experimental
DOCENTES PROBLEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICA VARIABLE INSTRUMEN
DE LA ESPECIFICOS i ., i DEPENDIENTE TOS:
UNIVERSIDA Determinar la relacion existente entre
D NACIONAL | ¢Como se relaciona la gestion | la gestion del talento humano en su | La gestion del talento humano en | CLIMA Guia de Observacion
JOSE del talento humano en su | dimensiéon seleccion personal y el | su dimension seleccion personal | ORGANIZACIONAL Cuad disi
FAUSTINO | dimension seleccion personal | clima organizacional en los docentes | se relaciona significativamente Potencial humano uadros estadisticos
SANCHEZ con el clima organizacional | de la Universidad Nacional Jose | con el clima organizacional en los Libreta de notas
CARRION — en los docentes de la | Faustino Sanchez Carrién —huacho docentes de la Universidad - Disefio
HUACHO Universidad Nacional Jose Nacional Jose Faustino Sénchez organizacional

Faustino Séanchez Carriéon —
huacho?

¢ Como se relaciona la gestion
del talento humano en su
dimensidn capacidad personal
con el clima organizacional
en los docentes de la
Universidad Nacional Jose
Faustino Sanchez Carrién —
huacho?

¢ Como se relaciona la gestion
del talento humano en su
dimensidn capacidades con el
clima organizacional en los
docentes de la Universidad
Nacional  Jose  Faustino
Séanchez Carrién — huacho?

Determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano en su
dimensién capacidad personal y el
clima organizacional en los docentes
de la Universidad Nacional Jose
Faustino Sanchez Carrién — huacho

Determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano en su
dimension capacidades y el clima
organizacional en los docentes de la
Universidad Nacional Jose Faustino
Séanchez Carrion — huacho

Determinar la relacion existente entre
la gestion del talento humano en su
dimensién compensacion personal y el
clima organizacional en los docentes

Carrién — huacho

La gestion del talento humano en
su dimension capacidad personal
se relaciona significativamente
con el clima organizacional en los
docentes de la Universidad
Nacional Jose Faustino Sanchez
Carrién — huacho

La gestion del talento humano en
su dimensién capacidades se
relaciona significativamente con
el clima organizacional en los
docentes de la Universidad
Nacional Jose Faustino Sanchez
Carrién — huacho

La gestion del talento humano en
su dimension  compensacion
personal se relaciona
significativamente con el clima

- Cultura
organizacional




¢Como se relaciona la gestion
del talento humano en su
dimensién compensacion
personal con el clima
organizacional en los
docentes de la Universidad
Nacional Jose  Faustino
Sanchez Carrién — huacho?

de la Universidad Nacional Jose
Faustino Sanchez Carrién — huacho

organizacional en los docentes de
la Universidad Nacional Jose
Faustino Séanchez Carrion -
huacho
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